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Lukijalle 

Työelämän tutkimuksessa on 2000-luvulla tapahtunut positiivinen käänne – samalla, kun työelämän 

vaatimukset ja uhat ovat lisääntyneet. Työn ja työelämän epäkohtien lisäksi huomiota on suunnattu 

siihen, mikä työntekijöitä kannattelee, motivoi ja tekee heidän työstään mielekkään myös silloin, 

kun ulkoinen toimintaympäristö ja työt ovat muutoksessa. On huomattu, että työpaikkojen 

aineettomilla voimavaroilla ja henkilöstön kokemalla työn imulla – aidolla tunne- ja 

motivaatiotäyttymyksen tilalla työssä – voi olla merkittävä rooli yritysten ja muiden 

työorganisaatioiden menestykselle. Toivomme, että tämä Työsuojelurahaston selvitys palvelee 

katsauksena positiivisen työn psykologian nykytilasta ja mahdollisuuksista kehittää suomalaista 

työelämää ja työpaikkoja entistä paremmiksi, laadukkaammiksi ja menestyvämmiksi myös 

tulevaisuudessa. 
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1 Johdanto 

 

Työelämän ongelmat ovat lukuisat ja uhat sitäkin moninaisemmat. Niitä koskeva tutkimustieto on 

sekä kattavaa että hyvin tunnettua. Sen sijaan työelämän kehittämisessä tunnetaan ja hyödynnetään 

vielä varsin heikosti ns. positiivista työn psykologiaa ja sen teorioita ja käsitteistöä, esimerkiksi 

työn imua. Tässä selvityksessä hahmottelen työn imu -tutkimukseen ja positiiviseen psykologiaan 

perustuvan lähestymistavan, joka avulla voidaan edistää ja toteuttaa työpaikkojen ja niissä 

työskentelevien työntekijöiden myönteisiä voimavaroja ja potentiaaleja. Tullakseen kukoistavaksi 

työyhteisöksi työpaikoilla tarvittavien myönteisten muutosten ei välttämättä tarvitse olla suuria, 

mutta vaikutuksiltaan ne voivat mullistaa hyvinvointia, työn arkea ja sen tuloksellisuutta.   

 

Työn imulla (”work engagement”) tarkoitetaan myönteistä, tunne- ja motivaatiotäyttymyksen tilaa, 

jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen työhön (mm. Schaufeli ym., 

2002ab; Hakanen 2002ab, 2004a, 2009a). Business- ja HR-maailmassa ”work engagament” on 

viime vuodet laajalti nähty avaintekijäksi yritysten taloudelliselle menestymiselle ja työntekijöiden 

pysymiselle saman organisaation palveluksessa (esim. Harter, Schmidt, & Hayes, 2002; Vance, 

2006). Organisaatio- ja työterveyspsykologiassa on puolestaan kehitetty menetelmä work 

engamentin eli vapaasti käännettynä työn imun arvioimiseksi, luotu sitä koskevaa teoriaa ja tehty 

tutkimusta työn imun edellytyksistä, seurauksista ja prosesseista (mm. Schaufeli & Bakker, 2004; 

Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner, 2008a). Työn imun ohella keskeisenä käyttämänäni 

käsitteenä tässä katsauksessa on työn voimavarojen käsite: ne työn, työntekijöiden ja työyhteisöjen 

vahvuudet tai potentiaaliset voimavarat, joiden avulla työntekijät ja organisaatiot voivat kukoistaa 

hyvinä mutta myös vaikeina aikoina. Itse asiassa tutkimuksemme kertovat, että myönteiseen, tässä 

työn voimavaroihin panostaminen onkin erityisen hyödyllistä nimenomaan muutostilanteissa ja 

silloin, kun työ on erityisen kuormittavaa (Hakanen, Bakker & Demerouti, 2005; Bakker, Hakanen, 
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Demerouti & Xanthopoulou, 2007). Hyvän ja myönteisen edistäminen työpaikoilla on siis erityisen 

tärkeää, kun työpaikan hyvät käytännöt ja vahvuudet ovat koetteilla esimerkiksi taantuman aikana. 

 

Tässä selvityksessä esittelen aluksi positiivisen psykologian lähtökohtia. Pohdin, mitä positiivinen 

psykologia voi tarkoittaa työyhteisöjen kehittämisessä. Ainut mahdollisuutemme ei ole toimia 

”korjaamomaisesti” epäkohtien, riskien ja oireiden tunnistamiseksi ja epäkohtien eliminoimiseksi. 

Edistämällä suoraan työyhteisöjen ja työntekijöiden vahvuuksia ja valjastamalla niiden potentiaaleja 

käyttöön työyhteisöjen on mahdollista menestyä ja voida hyvin – ja samalla usein vaikuttaa myös 

siihen, ettei riskiä tai epäkohtaa edes kehity. 

 

Sen jälkeen hahmottelen lyhyesti, millaisia ominaisuuksia työntekijöiltä tänä päivänä odotetaan. 

Ehdotan, millaiseen hyvinvointikäsitykseen ja millaisin hyvinvoinnin edistämisen keinoin näihin 

odotuksiin on mahdollista vastata ilman, että kyse on torjuntataistelusta kuormitusriskin 

torjumiseksi. Kysymys on myös siitä, millaista hyvinvointia ja terveyttä työelämässä halutaan 

tavoitella. Esimerkiksi sairauspoissaolojen minimointiin tähtäävillä toimilla ei vielä välttämättä 

rakenneta kukoistavia työpaikkoja ja motivoitunutta henkilöstöä. Odotukset optimaalisesta, 

korkeatasoisesta työotteesta ja toiminnasta perustelevat sitä, miksi työn imusta on tullut 

ajankohtainen käsite ja sen ylläpitämisestä ja edistämisestä työelämän ydinhaaste juuri nyt eikä 

esimerkiksi 20 vuotta sitten. Vastaavasti työhyvinvoinnista ja -terveydestä on vahvasti tulossa 

organisaation kaikkien toimijoiden (HR, johto, työterveyshuolto, henkilöstö) yhteinen intressi − ja 

keskeinen business-tekijä (Zwetsloot & Pot, 2004). 

 

Tämän jälkeen esittelen joitakin aiempia lähestymistapoja, joiden avulla hyvää työssä ja 

työhyvinvointia on tutkittu, tulkittu ja pyritty edistämään: työelämän laatu -käsitettä ja tutkimusta 

(QWL; ”quality of working life”), hyvän työn (”good work”), kestävän työn (”sustainable work”), 

proaktiivisen työpaikan ja terveen organisaation (”healthy organization”) lähestymistapoja sekä 
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perinteisiä, hyvin tunnettuja työstressimalleja. Ansioistaan huolimatta työstressimallit (esim. 

Karasek; 1979; Siegrist, 1996) ovat rajallisia silloin, kun tulisi ymmärtää ja kehittää toimivia 

työpaikkoja nykyajan kompleksisissa toimintaympäristöissä ja työolosuhteissa.  

 

Seuraavaksi tarkastelen työn imu -ilmiötä ja esittelen kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin  

myönteistä ja kielteistä kehityskulkua kuvaavan työn vaatimusten - työn voimavarojen (TV-TV) 

mallin (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Hakanen, 2004ab; Schaufeli & Bakker, 

2004). Työn imua kokeva voi ja haluaa hyödyntää vahvuuksiaan työssä, ja se taas koituu myös 

organisaatioiden hyödyksi. TV-TV-malli jäsentää ja täydentää aiempia työhyvinvoinnin, 

laadukkaan ja hyvän työn sekä terveen organisaation selitysmalleja, ja sen avulla on mahdollista 

ymmärtää ja ennustaa psykososiaalisten työolojen ja samanaikaisesti työhyvinvoinnin ja 

työpahoinvoinnin sekä yksilöllisiä että organisatorisia seurauksia.  

 

Työolotutkimusten tavoin käynti suomalaisilla työpaikoilla kertookin, että mustavalkoinen kuva ei 

yleensä pidä paikkaansa. Työntekijät voivat kokea työssään kiirettä, epävarmuutta ja muita 

ristiriitoja, mutta samalla he voivat arvostaa työtään, nauttia yhdessä tekemisestä työtovereitten 

kanssa ja innostua onnistumisista. Näitä vastakohtaisuuksia suomalainen työelämätutkimus on 

melko laiskasti pyrkinyt ymmärtämään. TV-TV-malli tarjoaa käsitteellisen ja teoreettisen mallin 

ymmärtää näitä ristiriitaisia piirteitä. Samalla esittelen tarkemmin työn imua ja TV-TV-mallia 

koskevaa tutkimusta: mitkä näyttävät olevan työn imun ”syitä” eli mihin panostamalla työn imua on 

mahdollista vahvistaa? Mitä ovat työn imun myönteiset organisatoriset ja työntekijöitä koskevat 

seuraukset eli miksi siihen kannattaa työpaikoilla panostaa? Mitä ovat ne työn voimavarat, jotka 

saavat työntekijät kukoistamaan ja ottamaan vastuun korkeatasoisesta työssä suoriutumisestaan 

vaikeinakin aikoina? 
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Esimerkkinä käytännön mahdollisuuksista työn imun ja työyhteisöjen kukoistuksen vahvistamiseksi 

ja varmistamiseksi esittelen lopuksi Työterveyslaitoksella kehitetyn työyhteisöjen 

voimavaralähtöisen kehittämispalvelun, Työn imu -polun. Se on työn imua ja muiden positiivista 

työn tutkimusta koskevien tutkimusnäyttöjen ja teorioiden pohjalta kehittämämme työyhteisöjen 

kehittämisprosessi. Työn imu -polun tavoitteena on tunnistaa ja vahvistaa työyhteisöjen 

voimavaroja niin, että ne ovat entistä toimintakykyisempiä ja uudistushakuisempia ja että 

työntekijät voivat nauttia ja innostua työstään − kokea työn imua − myös muutoksissa ja silloin, kun 

työ on vaativaa. Tähän myönteiseen käänteeseen pääsemikseksi tarvitaan koko työyhteisön ja 

esimiehen mukanaoloa ja sitoutumista.  

 

Tämä katsaus ja työn imu -polku perustuvat siihen käsitykseen, että työhyvinvointi syntyy, toteutuu 

ja kehittyy suurelta osin työpaikoilla työn arjessa. Tästä syystä se lähikonteksti ja yhteisö, joissa 

työtä tekee, ovat avainasemassa työhyvinvoinnin tai -pahoinvoinnin kehittymiselle ja edelleen myös 

hyville tai huonoille organisatorisille seurauksille. Työelämätutkimuksen kestoaiheita on ollut 

työelämän polarisoituminen: toiset työpaikat kurjistuvat toisten kukoistaessa. Samalla on todettu, 

ettei ole mahdollista määritellä yksiselitteisesti, mitkä ammatti- tai toimialat kuuluisivat kurjistuviin 

tai kukoistaviin aloihin ja että jaottelu työelämän ”voittajista” ja ”häviäjistä” on liian 

yksinkertaistava (esim. Räikkönen, 2008). Varmasti monien kanssani jakama havainto 

suomalaisista työpaikoista on, että hankalissa, aikapaineisissa ja niukkojen resurssien 

toimintaympäristöissä voi esiintyä työn imua, aitoa innostusta ja laadukasta työtoimintaa. Työn ja 

työyhteisön riittävät voimavarat selittävät tätä ”hyvinvointia keskellä lieskoja”. Toisaalta 

esimerkiksi huonolla ja välinpitämättömällä johtamisella on mahdollista tärvellä työntekijöiden into 

ja imu, mikä voi johtaa siihen, että motivoituneimmat työntekijät vaihtavat työpaikkaa tai heidän 

motivaationsa laskee, siten että he päätyvät  huonompaan työsuoritukseen kuin mihin olisi 

edellytyksiä. Tällöin ”olen täällä vain töissä” -asenne alkaa helposti kehittyä. 
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Todettakoon vielä, että tämä katsaus ei ole selvitys työolojen tilasta Suomessa juuri nyt. Sitä varten 

on kattavia, korkeatasoisia empiirisiä tutkimuksia (Kasvio; Nikkilä, Virtanen, & Moilanen, 2008; 

Kauppinen ym., 2007; Lehto & Sutela, 2008; Pekka, Forma, & Saarinen, 2008; Ylöstalo & Jukka, 

2008) sekä tutkimuksiin perustuvia syvällisiä analyyseja suomalaisen työelämän kehityspiirteistä 

(Julkunen, 2008; Siltala, 2007). Positiivisen työn psykologian näkökulmasta riittää, kun toteaa, että 

niiden (myös Siltalan ja Julkusen teosten!) antaman tiedon valossa suomalaisessa työelämässä – 

työntekijöillä ja organisaatioissa – on jo vahvuuksia ja potentiaaleja, joiden avulla työyhteisöt 

voivat esimiestensä kanssa kehittyä vielä paremmin voiviksi ja kukoistavammiksi.  
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2 Positiivinen psykologia: fokus työntekijöiden ja 
organisaatioiden vahvuuksiin ja potentiaaleihin 

 

Viimeinen vuosikymmen on merkinnyt kansainvälisessä tutkimuksessa positiivisen psykologian 

merkittävää esiin nousua ja läpimurtoa: uusia aiheelle omistettuja tieteellisiä aikakauslehtiä ja 

kirjoja ilmestyy, alan kansainvälisten konferenssien suosio kasvaa kaiken aikaa ja monessa maassa 

yliopistot tarjoavat nykyisin positiivisen psykologian maisteriopinto-ohjelmia. Kun yli sadan 

vuoden ajalta laskettuna psykologian tieteellisissä julkaisuissa positiivisten (esim. onni, 

tyytyväisyys elämään) ja negatiivisten (esim. ahdistus, masennus, viha) käsitteiden tutkimuksen 

suhde on ollut 1:14 (Myers, 2000), on tämä suhdeluku vähitellen muuttumassa. Jo 1950-luvulla niin 

sanotun humanistisen psykologian vahvat nimet, Abraham Maslow ja Carl Rogers, halusivat nostaa 

tutkimuksen kohteeksi ”kärsivien” ohella myös terveet ja hyvinvoivat ihmiset, jotta ymmärrys 

kaikille paremmasta elämästä mahdollistuisi. Maslowin tarvehierarkiaa ei voine pitää kovin 

onnistuneena mallinnuksena, mutta on kiinnostavaa, että hän todennäköisesti ensimmäisenä kirjoitti 

positiivisesta psykologiasta: 

 

 ”Psykologia-tiede on ollut paljon menestyksekkäämpi negatiivisen kuin positiivisen 

 puolen suhteen. Se on onnistunut paljastamaan paljon ihmisen puutteista, 

  sairauksista ja synneistä, mutta vain vähän ihmisen potentiaaleista, hänen 

 hyveistään ja saavutettavissa olevista odotuksistaan tai hänen psykologisesta 

  ’huipustaan’. On kuin soveltava psykologia olisi vapaaehtoisesti rajoittanut itsensä 

 vain puolikkaaseen oikeutetusta toimivallastaan, ja nimenomaan pimeämpään, 

  alhaisempaan puoleen.” (Maslow, 1954). 

 

2000-luvulla positiivinen psykologia on määritelty tutkimukseksi ”niistä olosuhteista ja 

prosesseista, jotka myötävaikuttavat ihmisten, ryhmien ja instituutioiden kukoistukseen ja 

optimaaliseen toimintaan” (Gable & Haidt, 2005, 103). Toisen määritelmän mukaan positiivinen 

psykologia on ”tieteelliseen tietoon perustuvia näkökulmia siihen, mikä tekee elämästä elämisen 
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arvoista. Sen huomion kohteena ovat ne inhimilliset olosuhteet, jotka johtavat onnellisuuteen, 

täyttymykseen ja kukoistukseen” (Journal of Positive Psychology, 2005). 

 

Positiivisessa psykologiassa ollaan kiinnostuneita ”tavallisesta ihmisestä”: siitä, mikä hänen 

kohdallaan toimii, on oikein ja voi muuttua paremmaksi (Sheldon & King, 2001, 216). Jotenkin 

olisi myös osattava ymmärtää sitä, että useimmat ihmiset, kaikkien vaikeuksienkin keskellä, 

pystyvät elämään arvokasta ja tarkoituksellista elämää. Seligmanin mukaan (Seligman & 

Csikszentmihalyi, 2000) positiivisen psykologian huomio kiinnittyy kolmelle tasolle: 

subjektiiviseen eli kokemusten tasoon (mm. hyvinvointi ja tyytyväisyys, toivo, optimismi ja 

onnellisuus), yksilöllisiin ominaisuuksiin ja voimavaroihin (mm. kyky rakastaa ja välittää, rohkeus 

ja anteeksiantaminen, viisaus, resilienssi eli kimmoisuus elämänkriiseissä) sekä positiivisiin 

instituutioihin, jotka tukevat ihmisiä kohti hyvää ja hyveellistä elämää. Selvästikin viimeksi 

mainittu on toistaiseksi jäänyt positiivisessa psykologiassa vähimmälle huomiolle, mutta tässä 

selvityksessä pääpaino on nimenomaan työssä ja työorganisaatioissa mahdollisina ihmisille hyvää 

tekevinä positiivisina instituutioina. 

 

Positiivinen psykologia sovellettuna hyvän työelämän kysymyksiin tarkoittaa muun muassa sitä, 

ettei tyydytä pelkästään kartoittamaan riskitekijöitä ja altistumista, oireita ja uupumista, patologioita 

ja poissaoloja, vaan myös – ja ehkä tiedon vajeen vuoksi ennen kaikkea – sitä, mikä työssä ihmisiä 

kannattelee, mikä tekee siitä mielekkään ja mikä auttaa selviytymään ja jopa nauttimaan työstä 

myös silloin, kun työ on vaativaa ja muutoksessa tai kun taloudelliset suhdanteet koettelevat 

työpaikkoja. Entä millaisissa työskentelyolosuhteissa työntekijät antavat parhaansa ja saavuttavat 

parhaat tulokset? Kiinnostuneisuuden tulisi suuntautua ihmisten, ryhmien ja instituutioiden, kuten 

työorganisaatioiden vahvuuksiin, voimavaroihin ja mahdollisuuksiin. Positiivinen organisaatio-oppi 

(POS; Positive Organizational Scholarship; Cameron, Dutton, & Quinn, 2003, 3) kohdistuu 
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positiivisten tulosten ja prosessien sekä organisaatioiden ja niiden työntekijöiden positiivisten 

määreiden selvittämiseen, jotta niitä on sen jälkeen mahdollista vahvistaa.  

 

Olen hahmottanut perinteisen (”negatiivisen”) ja positiivisen lähestymistavan eroa rinnastamalla 

kärjistäen kaksi neljän D:n lähestymistapaa. Voidaan kysyä, kumman lähestymistavan varaan on 

mahdettu suomalaisessa työelämätutkimuksessa laadukkaan työelämän kehittämiseksi pitempään ja 

suuremmin voimavaroin panostaa?  

 

Taulukko 1. Positiivisen ja perinteisen työhyvinvointi- ja terveysparadigman erilainen fokus. 

 

Neljä patologista D:tä 
 

Neljä myönteistä D:tä 

Disease (sairaus) 
 

Discovering periods of excellence 
(erinomaisuuden tunnistaminen) 

 
Disorder (epäjärjestys) 

 
Dreaming an ideal organization (näkemys 
ihanteellisesta työyhteisöstä)  

 
Damage (vahinko)  

 
Design new structures (uusien rakenteiden 
suunnittelu) 

 
Disability (työkyvyttömyys) Delivering the dream (parannusten 

toteuttaminen)  
(AI; ks. Hirvihuhta & Litovaara, 2003) 

 

 

Kun perinteisesti on tutkittu ongelmia, on löydettykin vain ongelmia (tai ettei jotain tiettyä 

ongelmaa joskus esiinnykään). Jonkin ongelman, esimerkiksi uupumusoireilun tai 

työpaikkakiusaamisen, puuttuminen ei myöskään vielä suoraan kerro, että työntekijä ja työyhteisö 

kukoistavat. On ollut vaikea myös ymmärtää, miksi joku pitää työstään, on siitä ylpeä ja nauttii työn 

tuloksista – vaikka samaan aikaan on voinut kokea työviikon väsyttäväksi ja joidenkin työpaikan 

asioiden tilan harmittaviksi. Vielä vaikeampi on ollut ymmärtää, mitä hyvää työntekijöiden aidosta 

hyvinvoinnista mahdollisesti seuraa. Ja kun ymmärrys hyvinvointia ja motivaatiota ylläpitävistä ja 

vahvistavista tekijöistä on ollut puutteellista, ei myöskään voimavaroista ja vahvuuksista lähteviä 
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toimintatapoja ole osattu systemaattisesti kehittää, vaan edelleen monien työyhteisöjen kehittämistä 

ohjaavat ongelmakeskeiset toimintamallit: tehdään esimerkiksi ilmapiirikartoitus ja pohditaan yhtä-

kahta sen esiinnostamaa eniten pielessä olevaa asiaa. On vaikea kuvitella, etteikö organisaation, 

jossa jo olevat uinuvat resurssit ja potentiaalit tunnistetaan ja otetaan käyttöön, työntekijöiden 

hyvinvointi ja menestys entisestään paranisi.  

 

Kaiken kaikkiaan positiiviseksi työn psykologiaksi nimeämäni lähestymistavan tavoitteena on 

työntekijöiden, työryhmien ja organisaatioiden voimavarojen ja vahvuuksien varaan rakentuva 

optimaalinen toiminta ja hyvinvointi. Tämän selvityksen mukaan kukoistavien työpaikkojen ja työn 

imua kokevan henkilöstön luomiseksi voidaan edetä kahdesta suunnasta: ensinnäkin kehittämällä 

työn energisoivia ja motivoivia piirteitä, ns. työn voimavaroja ja toisaalta hyödyntämällä 

työntekijöiden vahvuuksia eli mahdollistamalla työn ja työntekijän yhteensopivuus niin, että 

työntekijä pääsee mahdollisimman paljon käyttämään luonnollisia vahvuuksiaan työtehtävissä. 

Kompetenssivaatimusten asemasta työntekijän vahvuuksia onkin alettu menestyksekkäästi käyttää 

rekrytointien perusteena (ks. esim. Englannissa Centre for Applied Positive Psychology; 

www.cappeu.org).  

 

Se, mihin positiivinen psykologia ainakin osittain kaatui 1950- ja 60-luvuilla oli se, että empiirinen 

näyttö jäi vähäiseksi. Nykyinen positiivinen psykologia on nimenomaan lähtenyt vahvasta 

tutkimuksellisesta orientaatiosta ja näytöstä. Fred Luthans (2002) on esimerkiksi määritellyt 

positiivisen organisaatiotoiminnan kohteiksi sellaiset käsitteet ja ilmiöt, joita voidaan arvioida 

(mitata), kehittää ja joiden avulla voidaan hyvällä johtamisella parantaa työssä suoriutumista tämän 

päivän työpaikoilla. Työn imu on juuri tällainen käsite ja ilmiö, jota voidaan arvioida luotettavasti.  

Myös työyhteisöille kehittämämme Työn imu -polku perustuu kotimaiseen ja kansainväliseen 

tutkimusnäyttöön ja teoriaan. Uuden positiivisen psykologian haasteeksi näen lisäksi sen, miten 
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hyvin se pystyy integroitumaan ”negatiivisen”, perinteisen psykologian kanssa (Hakanen, 2008). 

Myöhemmin esiteltävä TV-TV-malli osaltaan pyrkii ylittämään tämän mustavalkoisuuden. 
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3 Millaista hyvinvointia työelämässä tulee tavoitella ja 
edistää?  

 

Tämän päivän työelämässä ei useinkaan enää riitä se, että työntekijät ovat perinteisessä mielessä 

suhteellisen terveitä ja läsnä työpaikalla; että esimerkiksi sairauksia ja sairauspoissaoloja ei 

esiintyisi kovin paljon. Sen lisäksi työntekijöiltä odotetaan yhä useammin yhteistyön sujuvuutta ja 

kitkattomuutta, aloitteellisuutta ja innovatiivisuutta, jatkuvaa osaamisen kehittämistä ja 

vastuunottoa omasta korkeatasoisesta työssä suoriutumisesta (myös Schaufeli & Salanova, 2006). 

Samanaikaisesti työelämässä työn määrälliset vaatimukset ovat korkeat. Tutkimusten mukaan moni 

kokee kiirettä, aikapaineita ja työnsä henkisesti rasittavaksi eikä tilannetta tältä osin ole usein 

helppoa työpaikan toimin muuttaa. Moni kokee kuristuvansa vaatimuksiin ja puheet yhteistyöstä ja 

innovatiivisesta työotteesta voivat tuntua ylivoimaisilta työn jo ennestään kuormittavassa arjessa. 

Vaatimukset työotteen innovoivuudesta ja aloitteellisuudesta voivatkin muodostua 

lisäkuormitukseksi, mutta kuormittumiselle on vaihtoehto. Onhan silti niin, että useimmat ihmiset 

lähtökohtaisesti haluavat olla elämässään – ja työssään, jossa enemmistö viettää puolet arjen 

valveillaoloajastaan – tavoitteellisia ja aloitteellisia, saada aikaan hyvää ja laadukasta jälkeä siinä, 

mihin ryhtyvät, kokea onnistumisia sekä hyödyntää kertynyttä osaamistaan ja kokemuksiaan uuden 

ideoinnissa. Miksi se siis töissä kuormittaisi eikä päinvastoin edistäisi hyvää: työn imua ja 

kukoistusta? Yksi vastaus on siinä, millaista hyvinvointia työelämässä oikeastaan pyritään 

edistämään. 

 

Hyvinvoinnin käsite voidaan ymmärtää kahdesta yleisestä perspektiivistä käsin: on mahdollista 

erottaa hedoninen ja eudaimoninen näkökulma hyvinvointiin (esim. Ryan & Deci, 2001; Kopperud 

& Vittersø, 2008). Käsitteet ovat peräisin antiikin filosofeilta, ja ne yhä ohjaavat käsityksiämme 

siitä, mikä elämässä edustaa korkeinta hyvää ja johtaa onnellisuuteen. Muun muassa Aristippos 

puolsi hedonisen hyvinvoinnin periaatetta, jonka mukaan korkeinta hyvää ja tavoiteltavinta 
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elämässä edustaa mielihyvän saavuttaminen ja mielipahan välttäminen. Aristoteles sen sijaan totesi 

pelkän hedonisen periaatteen riittämättömäksi. Eudaimonisen käsityksen mukaan hyvä elämä on 

inhimillisten mahdollisuuksien ja oman tosiminän ja tarkoituksen toteutumista elämässä. Todellinen 

onni on sen mukaan sen tekemistä, mitä on arvokasta tehdä. Tämä tarkoittaa sitä, ettei kaikki, mikä 

edustaa eudaimonista hyvinvointia, välttämättä tuota välitöntä mielihyvää: moni työntekijä on 

kuvannut parhaiksi ja palkitsevimmiksi hetkikseen työssä jonkin hyvin haastavan ja vaikean 

tilanteen, jossa lopulta on sitten onnistunut pääsemään ainakin osittaiseen ratkaisuun. Eudaimonisen 

hyvinvoinnin käsitteen avulla on mahdollista myös ymmärtää, ettei kaikki, mikä tuottaa ihmisille 

mielihyvää, ole välttämättä hyväksi heille tai muille ihmisille. 

 

Vaikkei lähtisikään siitä tavoitteesta, että työn ja työelämän tulisi tarjota laajasti onnen avaimia 

ihmisille (tutkimustemme mukaan työllä kuitenkin on merkittävä rooli ihmisten 

elämääntyytyväisyydelle!), on hyvinvointi työelämäkeskustelun ja -kehittämisen 

avainulottuvuuksia. Siksi on kiinnostavaa tarkastella, miten hyvinvointi (ja terveys) on perinteisesti 

ymmärretty työhyvinvointi- ja terveysparadigmassa ja arvioida sen toimivuutta tämänpäivän 

työelämävaatimuksissa. Nähdäkseni hyvän työelämän kehittämisessä on harvoin otettu 

lähtökohdaksi hedoninen periaate mielihyvän maksimoinnista työssä: se, että töissä on kivaa ja se 

tuottaa hyvän mielen, ei ehkä saa monenkaan yrityksen strategioissa merkittävää sijaa. Sen sijaan 

väitän, että hedonisen hyvinvoinnin käsitteeseen sisältyvä ajatus mielipahan ja kivun 

minimoimisesta kuvaa hyvin perinteistä ja edelleen vallitsevaa työhyvinvoinnin ja -terveyden 

ajattelutapaa ja toimintamallia: pyritään tunnistamaan erilaisia riskitekijöitä, epäkohtia ja oireita ja 

tekemään niille jotain. Silloin tavoitteena voi olla perinteisessä mielessä suhteellisen terve 

työntekijä, joka ei ole kohtuuttomasti poissa töistä. Tämän paradigman avulla toimien ei kuitenkaan 

onnistuta erityisen hyvin edistämään sellaista hyvinvointia, jonka turvin voisi toteutua yritysjohdon 

ja HR:n odotusten mukainen ihanne sujuvasti yhdessä ja itsekseen operoivasta, aloitteellisesta ja 

taitavasta työntekijästä – joka ei myöskään uupuisi työssään.   
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Mielipahan välttäminen ja mielihyvän maksimointi ei kuitenkaan ole ainoa vaihtoehto hyvän työn ja 

hyvinvoinnin edellytysten luomisessa. Työn imu on nimenomaan eudaimonista hyvinvointia työssä 

kuvaava käsite. Silloin, kun työntekijä kokee työn imua: tarmokkuutta, sinnikkyyttä ja 

omistautumista, hän on tutkimustemme mukaan aloitteellinen ja uudistushakuinen, suoriutuu hyvin 

paitsi työnsä muodollista vaatimuksista, niin myös vapaaehtoisesta, altruistisesta toiminnasta 

("alaistaidoista") työpaikan hyväksi ja on sitoutunut työhönsä ja organisaatioonsa. Aidon 

hyvinvoinnin, työn imun, edellytyksenä ovat sellaiset organisaation ja johtamisen varmistamat työn 

voimavarat, jotka tyydyttävät työntekijän itsenäisyyttä, yhteenliittymistä ja pärjäämistä koskevia 

perustarpeita. Niistä jatkan tarkemmin luvuissa 5 ja 6. Kaikki työt eivät koskaan voi tyydyttää 

kaikkia inhimillisiä tarpeita, ja eri töissä voi eriasteisesti toteuttaa potentiaalejaan. Silti jokaisessa 

työssä on aineksia ja mahdollisuuksia työn palkitsevuuteen ja arvostukseen, omien vahvuuksien 

hyödyntämiseksi työssä ja itsensä kokemiseksi hyväksi ja arvostetuksi työntekijäksi. Yhdessä työssä 

on mahdollista ennen kaikkea kokea porukkaan kuulumista, toisessa itsenäisyyttä ja 

riippumattomuutta jne. Joka tapauksessa esitän, että työhyvinvoinnin ja -terveyden edistämisen 

perusoletukseksi on otettava eudaimoninen, ihmisen potentiaaleja, vahvuuksia ja perustarpeiden 

tyydyttämistä tukeva mielekäs työ ja sen mukainen johtamiskulttuuri.  

 

Hedonisen mielipahan ja mielihyvän ja eudaimonisen hyvinvoinnin eroja selkiytän vielä seuraavalla 

kärjistyksellä: Työhyvinvointia voidaan pyrkiä edistämään pyrkimällä vähentämään 

sairauspoissaoloja (edustaen negatiivista, hedonisen mielipahan välttämisen tavoitetta) tai toisesta 

suunnasta lisäämällä henkilöstön ”läsnäoloa”, viihtymistä työpaikalla (edustaen ehkäpä hedonisen 

mielihyvän edistämistä työssä). Oletan, että organisaatio ja sen johto saadaan panostamaan 

työhyvinvoinnin edistämiseen erityisesti silloin, kun tavoitteena on työntekijöiden läsnäolon lisäksi 

se, että he ovat vastuullisia, suoriutuvat työn muodollisista vaatimuksista ja toimivat kaiken lisäksi 

vapaaehtoisesti työyhteisönsä ja työpaikkansa tavoitteiden hyväksi. Tämä tarkoittaa yrityksen 
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henkilöstöstrategioissa eudaimonisen hyvinvoinnin, muun muassa työn imun, edistämiseen 

tähtääviä toimia. Jos hedonista, mielipahan välttämiseen tähtäävää orientaatiota voi intressiryhmien 

tavoitteiden näkökulmasta luonnehtia ”not lose too much – not lose too much” -asetelmaksi, niin 

eudaimonisen työhyvinvoinnin, työn imun, osalta mahdollisuutena on ”win-win”.  
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4 Aiempia lähestymistapoja hyvinvointiin, hyvään 
työhön ja työpaikkaan 

 

Tässä luvussa esittelen joitakin varhaisempia lähestymistapoja ja teoreettisia viitekehyksiä, joiden 

avulla on pyritty ymmärtämään ja edistämään työelämän laatua, hyvää työtä ja työpaikkaa, 

työhyvinvointia ja terveen organisaation periaatteita. 

Työelämän laatu työpaikoilla 

Työelämän laatu on viime vuosina noussut keskeiseksi, joskin varsin väljästi tai ei lainkaan 

määritellyksi käsitteeksi suomalaisessa työelämäkeskustelussa. Sitä on käytetty muun muassa, kun 

on kuvattu työelämän kehittämishankkeiden tavoitteita ja kohteita. Sen parantaminen on asetettu 

yleiseksi tavoitetilaksi, kun on pyritty vastaamaan erilaisiin työelämää ja työmarkkinoita uhkaaviin 

haasteisiin. Esimerkiksi tutkijat ovat puhuneet työoloista ja työhyvinvoinnista työelämän laatua 

ilmentävinä asioina.  

 

Myös Kansainvälinen työjärjestö (ILO; käyttäen käsitettä ”decent work”) ja Euroopan komissio 

ovat määritelleet työelämän laadun ulottuvuudet. Näissä määritelmissä nostetaan esille sekä työhön 

liittyvät piirteet että laajemmat makrotekijät, kuten sukupuolten välinen tasa-arvo, terveys ja 

turvallisuus ja työelämän diversiteetti ja syrjinnän välttäminen. Toisena esimerkkinä työelämän 

laatua koskevien määritelmien väljyydestä on Nadlerin ja Lawlerin (1983) ja myöhemmin myös 

Kercen ja Booth-Kewleyn (1993) toteamus työelämän laadusta ”tapana ajatella ihmisistä, työstä ja 

organisaatioista”. Näkemykseen sisältyy ajatus siitä, että työelämän laadun käsitteessä keskeistä 

ovat työntekijöiden näkemykset hyvästä työstä ja hyvistä työoloista ja että nämä näkemykset tulisi 

ottaa huomioon töitä organisoitaessa. Melko tuoreessa ja merkittävässä työelämän laadun nykytilaa 

tarkastelevassa teoksessaan Francis Green (2006) rajaa työelämän laadun kuuteen sekä 

subjektiivisia että objektiivisia elementtejä sisältävään ulottuvuuteen: tietojen ja taitojen 
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käyttömahdollisuuteen työssä, työn vaatimiin panostuksiin, itsenäisyyteen ja työn 

hallintamahdollisuuksiin, palkkaan ja sen oikeudenmukaisuuden kokemuksiin, työn varmuuteen ja 

turvallisuuteen sekä hyvinvointiin.  

 

Suomessakin työelämän laatua on määritelty useista näkökulmista. Työelämän kehittämisohjelma 

Tykesin (2004-2009) tavoitteissa työelämän laatu käsittää sekä työorganisaatioiden toimivuuden 

että työn mielekkyyden yksilön kannalta. Työelämän laadun edistäminen kohdistuu käytännössä 

siihen, että työntekijöiden kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksia lisätään ja työhyvinvointia sekä 

työyhteisön sisäistä toimintaa ja luottamusta kehitetään. Valtiokonttorin Kaiku - 

työhyvinvointipalvelut -kehittämis- ja palvelukokonaisuudessa työelämän laatua kehitetään 

esimiestyön ja johtamisen, muutosjohtamisen, osaamisen johtamisen ja työyhteisöjen kehittämisen 

näkökulmista. Kolmantena suomalaisena esimerkkinä työministeriön vuosittaisessa 

työolobarometrissa työelämän laatu on tiivistetty neljään ulottuvuuteen: tasapuoliseen kohteluun, 

työpaikan varmuuteen, voimavaroihin suhteessa vaatimustasoon sekä kannustavuuteen, 

innovatiivisuuteen ja keskinäiseen luottamukseen.  

 

Työelämän laadun historialliset juuret ulottuvat jo 1930-luvulle Elton Mayon kuuluisiin Hawthorne-

tutkimuksiin. Varsinaisesti Quality of Work Life (QWL) eli työelämän laatu -käsite on syntynyt 

1960-luvun lopussa, ja alusta lähtien käsitteen parissa ovat työskennelleet organisaatiot (mm. 

General Motors), tutkijat ja työelämän kehittäjät. Jo varhain sen keskeisinä elementteinä pidettiin 

työn humanisointia ja yhteensopivuutta työntekijän kanssa, osallistavaa johtamistyyliä, 

työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden kohtaamista ja työntekijöiden hyvinvointia (Kiernan ja 

Knutson, 1990). Useimmiten työelämän laadun elementit ovatkin olleet nimenomaan myönteisiä 

työn piirteitä ja siten työelämän laadun käsite ja tutkimus ovat jo varhain edustaneet positiivista 

lähestymistapaa työelämän kehittämiseen. Kuitenkin työelämän laatua on lähestytty myös 

”laaduttomuuden”, työn kuormitustekijöiden näkökulmasta (Baba & Jamal, 1991). Epäilemättä kun 
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halutaan ymmärtää kokonaisvaltaisesti työelämän laatua, on otettava huomioon sekä aidosti 

myönteiset laatua kuvaavat piirteet, jotka ylläpitävät työntekijöiden ja organisaatioiden hyvinvointia 

että käänteisesti vaikuttavat ja pahoinvointia lisäävät työn epäkohdat.  

 

Tätä selvitystä varten tutustuin kymmeniin työelämän laatu -käsitettä tarkastelevaan 

kansainväliseen tutkimusjulkaisuun sekä tein hakuja internetistä suomalaisten työelämätoimijoiden 

(työmarkkinajärjestöjen asiantuntijat, työelämäkehittäjät ja tutkijat) tavoista määritellä ja lähestyä 

työelämän laatua.Yhteenvetona voi ensinnäkin todeta, ettei yksimielisyyttä ja selkeää määritelmää 

työelämän laadulle tai menetelmää sen arvioimiseksi ole onnistuttu kehittämään sen paremmin 

Suomessa kuin muuallakaan ja että tämä sama todetaan lukuisissa aihetta käsittelevissä artikkeleissa 

(myös esim. Martel & Dupuis, 2006). Lisäksi on huomattava, että työelämän laadulla on eri aikoina 

ja yhteyksissä voitu tarkoittaa sosiaalista liikettä työelämän parantamiseksi, metodeja ja 

lähestymistapoja työympäristöjen kehittämiseksi tuottavammiksi ja tyydyttävämmiksi työntekijöille 

sekä muuttujien joukkoa, jonka avulla työelämän laadun tilaa on voitu tutkia (Kerce & Booth-

Kewley, 1993, 189-190). 

 

Kuitenkin monissa näkemyksissä työelämän laadusta (mm. Baba & Jamal, 1991; Elizur & Shye, 

1990; Fields & Thacker, 1992; Huang, Lawler, & Lei, 2007; Kerce & Booth-Kewley, 1993; 

Kiernan & Knutson, 1990; Levine, 1983; Levine, Taylor, & Davis, 1984; Marks, Mirvis, Hackett, & 

Grady 1986; Martel & Dupuis, 2006; Schouteten & de Witte, 2005; Sirgy, Efraty, Siegel, & Lee, 

2001) toistuu seuraavia laadukkaiden työolojen kehittämistä koskevia piirteitä ja painotuksia: 

 väljänä päämääränä työn humanisointi  

 tavoitteena työelämän laatu, hyvinvointi ja tuottavuus, jotka kulkevat käsi kädessä 

 työelämän laatu on keskeisesti myös subjektiivinen käsite 

 motivaatio ja työtä koskevien tarpeiden tyydyttyminen tärkeitä 

 työntekijöiden aktiivinen rooli, työn hallintamahdollisuudet (= keskeinen työn 
           voimavara) 
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 työelämän laatu ja elämänlaatu ovat erottamattomia. 

  

Lisäksi erilaisiin QWL-kyselymenetelmiin on toistuvasti sisältynyt sellaisia työn piirteisiin liittyviä 

muuttujia, jotka katsaukseni seuraavassa luvussa on määritelty työn voimavaroiksi tai työn 

vaatimuksiksi sekä jokin työhyvinvoinnin indikaattori, joka useimmiten on ollut työtyytyväisyys tai 

jonkin työtä koskevan alueen tarpeen tyydyttyminen. Esimerkiksi työn voimavaroiksi luokiteltavia 

muuttujia ovat olleet työtehtävien monipuolisuus, työn haastavuus, mielekkyys ja vastuullisuus, 

itsenäisyys ja vaikutusmahdollisuudet työssä, esimiestyö, vuorovaikutus esimiehen ja työtovereiden 

kanssa, palkan ja palkitsemisen oikeudenmukaisuus, palaute ja tunnustus sekä työtovereiden 

tuntema ylpeys työstään. Vastaavasti ns. työn vaatimuksina on kartoitettu mm. aikapainetta, fyysistä 

työympäristöä ja rooliepäselvyyksiä ja -konflikteja. (Baba & Jamal, 1991; Huang ym., 2007; Kerce 

& Booth-Kewley, 1993; Levine, 1983; Levine ym., 1984; Martel & Dupuis, 2006; Mirvis & 

Lawler, 1984; Sirgy ym., 2001.)  

 

Katsaukseni työelämän laadun käsitteeseen on varsin rajallinen ja tässä yhteydessä on hyvä mainita, 

että Jyväskylän yliopistossa Timo Anttila kumppaneineen selvittävät laajassa TSR-hankkeessa 

työelämän laadun käsitteitä, tutkimusperinteitä ja laadun erilaisia arviointitapoja sekä analysoivat 

suomalaisen työelämän laatua. Havaintoni – ja se usein toistettiin myös tutkimusjulkaisuissa – on, 

että työelämän laatu -käsitteen merkittävänä puutteena voi pitää sitä, että kattava teoreettinen 

viitekehys ja malli puuttuvat. Toisaalta monet keskeiset subjektiivisen työelämän laadun oletukset 

ja operationalisoinnit sopivat hyvin yhteen työn vaatimusten – työn voimavarojen (TV-TV) -mallin 

(luvussa 6) kanssa. Nähdäkseni työelämän laadun käsite kaipaa päivitystä positiiviseen suuntaan 

niin, että se vastaisi paremmin tämän päivän työelämän ratkaisu- ja voimavaralähtöisiä 

mahdollisuuksia ja tarpeita. 
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Hyvästä työstä kestävään työhön ja proaktiiviseen työpaikkaan 

Työelämän laatu -käsitteen lisäksi on sovellettu muitakin myönteisiä käsitteitä hyvän ja laadukkaan 

työn, työpaikan ja -yhteisön ja organisaation luonnehtimiseksi ja kehittämiseksi. Hyvän työn 

(”Good work” eli eri kuin ILOn käyttämä ”Decent work”") -käsite kiinnittyy ehkä selkeimmin 

työntekijöiden tarpeisiin: hyvä työ on sellaista, joka tyydyttää työntekijöiden tarpeita ja on heidän 

arvojensa mukaista (Kira, 2003). Matti Vartiainen (1994) on määritellyt hyvän työn elementeiksi 

sopivan psyykkisen kuormituksen, psykologiselta rakenteeltaan kokonaisen työn ja objektiiviselta 

sisällöltään monipuolisen työn. Näin se tulee lähelle monia työelämän laatu-käsitteen 

luonnehdintoja.  

 

Sittemmin hyvällä työllä on voitu lisäksi tarkoittaa sosiaalisesti vastuullista työtä (Gardner, 

Csikszentmihalyi, & Damon, 2001). Mari Kira onkin laajentanut hyvän työn käsitteen kestäväksi 

työksi (”sustainable work”), jossa sekä työntekijä että työorganisaatiot voivat kehittyä kestävällä 

tavalla ja joka luo niille molemmille voimavaroja tulevaisuuden haasteista selviämiselle. 

Voimavaroja kokonaisvaltaisesti uudistava ja kestävä työ tukee työntekijöiden inhimillistä ja 

ammatillista kasvua ja luo myös sosiaalista hyvinvointia ympäröivässä yhteiskunnassa. Sellainen 

työ on luonteeltaan ymmärrettävää, hallittavaa ja mielekästä muutostenkin keskellä, ja se vahvistaa 

näitä Antonovskyn (1987; Hakanen, Feldt, Leskinen, 2007) salutogeeniseen, terveyttä edistävään 

malliin sisältyviä koherenssikokemuksia (yksilöllisiä voimavaroja) myös työntekijöissä. Kestävä 

työ tarjoaa myös flow'n (uppoutumisen) kaltaisia optimaalisia kokemuksia, jotka mahdollistuvat 

työn ja tilanteen haasteiden ja työntekijän voimavarojen kohdatessa toisensa riittävän korkealla 

tasolla (Csikszentmihalyi, 1990).  

 

Käyttökelpoinen käsite on myös Juha Antilan ja Pekka Ylöstalon (2006) määrittelemä proaktiivinen 

työpaikka. Proaktiivisessa työpaikassa koko henkilöstöllä on hyvät vaikutusmahdollisuudet 

työhönsä. Tämä merkitsee myös työntekijöiden vastuun lisääntymistä, mikä on vastakkainen 
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hierarkkisesti johdetulle työn organisointitavalle. Heidän tutkimuksensa mukaan proaktiivisilla 

työpaikoilla on myös muita parempi ja avoimempi yhteishenki. Proaktiivisilla työpaikoilla on siis 

muita työpaikkoja oletettavasti enemmän erilaisia työn voimavaroja. Mainitun tutkimuksen mukaan 

myös kohtuulliset työn vaatimukset (työntekijöitä ei ole liian vähän) luonnehtivat proaktiivisia 

työpaikkoja.  

 

Terve työntekijä - terve organisaatio 

Terve organisaatio -käsite ja -lähestymistapa työelämän kehittämiseen levisivät 1990-luvulla. Sen 

jälkeen kiinnostus tuntui hieman hiipuvan, mutta nyt on jälleen merkkejä tämän monitasoisen 

käsitteen uudesta tulemisesta. Vandenberg ja hänen kumppaninsa (2002, 70) määrittelevät terveen 

organisaation seuraavasti: 

  

 ”Tervettä organisaatiota luonnehtivat tavoitteelliset, systemaattiset ja  

 yhteistoiminnalliset ponnistelut työntekijöiden hyvinvoinnin ja tuottavuuden  

 maksimoimiseksi, mikä perustuu hyvin suunniteltuihin ja merkityksellisiin töihin,  

 tukevaan ja kannustavaan sosio-organisatoriseen ympäristöön ja saavutettaviin ja  

 tasavertaisiin mahdollisuuksiin uralla sekä työ-muu elämä -tasapainoon.” 

 

Terve organisaatio -käsitteen ja -mallien voi tiivistää perustuvan seuraaviin oletuksiin ja 

lähtökohtiin (esim. Cooper & Cartwright, 1994; Cox & Leiter, 1992; Kivimäki & Lindström, 2006; 

Lindström, 2001; Tetrick, 2002; Vandenberg, ym., 2002; Wilson ym., 2004): 

 tavoitteena terve työntekijä terveessä organisaatiossa 

 terve työntekijä ja terve organisaatio tuottavat myös tehokkuutta ja taloudellisesti parhaan 
menestyksen yritykselle 

 
 terveessä organisaatiossa kirjoitetut arvot ja jokapäiväiset käytännöt ovat yhdenmukaisia ja 

tämä on erityisen tärkeää kriittisinä aikoina, jolloin ei ole selkeitä ja valmiita toimintatapoja 
 
 integroiva, monitasoinen ote kehittämiseen: mukana johto, työntekijät, HR, työterveyshuolto 

jne. ja kaikki myös hyötyvät 
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 kehittämishankkeissa tärkeää selvittää nykytilanne organisaatiossa, minkä jälkeen 
vaikuttamisen kohteena ovat yksilö ja organisaatiotaso. 

 

Tervettä organisaatiota luonnehtiviin ominaisuuksiin kuuluu organisatorisia, sosiaalista systeemiä 

sekä työtä kuvaavia piirteitä, jotka selkeästi ovat ns. työn voimavaroja (ks. luvut 5 ja 6). 

Esimerkiksi Kari Lindströmin mallissa (2001) terveen organisaation ulottuvuuksia ovat: 

 työntekijöiden arvostus 

 työn hallintamahdollisuuksien ja työn vaatimusten tasapaino 

 esimiestyö ja johtamiskäytännöt 

 muutosten johtaminen 

 innovatiivinen ilmapiiri ja jatkuva käytäntöjen kehittämiskulttuuri 

 työn ja muun elämän tasapaino 

 organisaatiossa tietoisuus moninaisuuden (ikä, sukupuoli, etnisyys) rikastavasta 
merkityksestä. 

 

Kuitenkin kun pyritään kehittämään työpaikkoja terveen organisaation mallien mukaisesti, pulmana 

on, että tähänastiset mallit ovat melko yksipuolisesti perustuneet työstressi-paradigmaan. ”Terve” 

työympäristö onkin tarkoittanut ”vähemmän stressaavaa” työympäristöä (Vandenberg ym., 2002). 

Tällöin terveen organisaation kehittämisparadigmaksi muodostuukin helposti stressin ja työn 

epäkohtien ehkäiseminen eikä jonkin sovitun hyvän ja terveen edistäminen työpaikan eri tasoilla. 

 

Positiivisen psykologian virrassa yksi uusi, lupaava tapa hahmotella terveen työntekijän ja terveen 

organisaation yhtälöä perustuu Ryffin ja Singerin (1998) ehdottamiin positiivisen terveyden 

määreisiin. Heidän määritelmänsä eroaa lääketieteessä vallitsevasta määritelmästä ’terveys on 

sairauden poissaoloa’, mutta se on myös selvästi pidemmälle viety kuin esimerkiksi WHO:n 

positiivinen määritelmä terveydestä. Ryffin ja Singerin mukaan kaksi positiivisen terveyden 

universaalia ydinulottuvuutta ovat mielekkään, tarkoituksellisen elämän eläminen sekä laadukkaat 

yhteydet toisiin ihmisiin. Näiden lisäksi positiivista terveyttä luonnehtivat myönteinen itsekunnioitus 
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ja määräysvalta (pystyvyys, hallintamahdollisuudet omaan elämään). On huomionarvoista, että 

Ryffin ja Singerin määritelmä nojaa edellä mainittuun eudaimonisen hyvinvoinnin käsitykseen siitä, 

mistä hyvän elämän merkitys muodostuu: tarkoituksellinen, hyvin eletty elämä ei välttämättä, eikä 

useinkaan, ole kivutonta. Positiivisesti määritelty terveys on myös pikemmin moniulotteinen 

dynaaminen prosessi kuin jokin selkeä lopputila ja se koostuu mentaalisesta (mieli), fyysisestä 

(keho) ja näiden vuorovaikutuksesta.  

 
Millainen on ja miten toimii terveeksi tähtäävä organisaatio, jonka tavoitteena ei ole vain 

sairauksien ja sairauspoissaolojen minimointi vaan työntekijöiden positiivinen terveys? Soveltaen 

Ryffin ja Singerin (1998) määritelmää Quick ja Macik-Frey (2007) luonnehtivat Taulukon 2 

mukaisesti ensinnäkin positiivisesti – aidosti – terveen ihmisen piirteitä. Sen lisäksi taulukossa  

luonnehditaan, miten terve organisaatio voi ylläpitää ja edistää työntekijöidensä positiivisesti 

määriteltyä terveyttä. Kun organisaatio haluaa terveeksi organisaatioksi, sen on siis ylläpidettävä ja 

vahvistettava työntekijöiden kokemusta mielekkäästä työstä, tasapainoisesta työn ja muun elämän 

suhteesta, laadukkaista yhteistyön, tuen ja vuorovaikutuksen käytännöistä ja rakenteista sekä vielä 

lisäksi myös työntekijän omanarvontuntoa ja pärjäämistä tukevista mahdollisuuksista.  

 

Quick ja Macik-Frey (2007, 33-36) ehdottavat työpaikan kehittämistoimien suuntaamista erityisesti 

kahdelle alueelle: vuorovaikutustaitojen kehittämiseen sekä työntekijöiden välisen keskinäisen 

riippuvuuden ja autonomian yhteensovittamiseen. He luonnehtivat huipputiimien 

vuorovaikutustaitoja monilla – työn voimavaroiksikin kutsuttavilla – piirteillä. Niitä ovat 

esimerkiksi psykologisesti ja fyysisesti turvallinen ilmapiiri, luottamus, avoimuus haasteille ja 

omille ideoille, avoin dialogi ja hyvät kuuntelutaidot ja muiden arvostus, proaktiivisuus, johdon 

vahva motivoituneisuus, tavoitesuuntautuneisuus ja suuntautuminen myös ihmisiin ja 

vuorovaikutukseen, ryhmän hyvät metakognitiiviset taidot ja tiedon jatkuva jakaminen 

epävarmuuksien vähentämiseksi. Itseluottamus on puolestaan se työntekijöiden voimavara, jonka 

turvin he kykenevät tarvittaessa sekä toimimaan itsenäisesti (autonomia) että myös vaivatta 
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hakemaan apua ja tukea ja antamaan sitä (työntekijöiden välinen keskinäinen riippuvuus). 

Joustavasti sujuva liikkuminen itsenäisyyden - riippuvuuden akseleilla tukee sekä positiivista 

terveyttä työntekijöissä että korkeatasoista suoriutumista työssä.  

 
Taulukko 2. Posiitivisen terveyden ja sitä tukevan terveen organisaation määreitä Quick ja Macik-
Frey (2007). 
 

Terve työntekijä Terve organisaatio 
 

Tarkoituksellisen elämän eläminen -piirteitä 
 

- selkeät tavoitteet ja missio - selkeät tavoitteet ja missio 
- eläminen tasapainossa oman arvomaailman 
kanssa 

- palauttaa (hyvää) takaisin yhteisölle 

- tinkimättömyys - tinkimättömyys 
- tuotteliaisuus - huomio laadukkuudessa 
- mielekäs työ - periaatteellisuus 
- intohimo tai motivaatio saavuttaa "parempi" 
hyvä elämässä 

- tarjoaa mahdollisuuden työntekijän kasvuun 

 - tunnustaa ja palkitsee aikaansaamisen 
 

Laadukkaat yhteydet toisiin ihmisiin -piirteitä 
 

- keskinäinen riippuvuus: vahva ja myönteinen 
sosiaalisen tuen verkosto 

- avoimet, rehelliset kommunikaationormit 

- emotionaalinen kompetenssi - oikeudenmukaiset käytännöt 
- kypsät, intiimit suhteet perheeseen ja muihin 
läheisiin 

- luottamus ja turvanormit 

- vuorovaikutustaidot - keskinäinen tarkoitus ja yhteenliittyminen 
isompaan kokonaisuuteen 

 - hyväksyy ja rohkaisee ihmisten, taitojen ja 
ideoiden moninaisuutta 

 - myönteinen yhtenäisyys ja liittyminen 
 - ylpeys ryhmäsaavutuksista 
 - vahvistaa työntekijöiden keskinäistä 

riippuvuutta (= korkea autonomia + vahva 
sosiaalinen tuki) 
 

Myönteinen itsekunnioitus ja määräysvalta omassa elämässä -piirteitä 
 

- huumorintaju, tarmokkuus, sisukkuus - tukee tasapainoa 
- optimismi, toivo - kasvun mahdollisuudet 
- pystyvyys ja itsetietoisuus omista 
vahvuuksista 

- tukijärjestelmät ongelmissa 

- hyvinvointi, onnellisuus - fyysisestä kunnosta huolehtiminen ja 
positiivinen fyysinen työympäristö 

- henkilökohtaiset haasteet ja kasvutavoitteet - panostus turvallisuuteen 
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Työstressimalleja ja  työn motivaatioteorioita  

Työolojen ja työhyvinvoinnin – tai oikeammin työpahoinvoinnin – tutkijat ovat kehittäneet monia 

malleja, joiden avulla on pyritty ymmärtämään ja selittämään hyvinvoinnin edellytyksinä hyvää 

työtä ja laadukkaita työoloja. Tässä yhteydessä esittelen lyhyesti kaksi klassista työn 

motivaatioteoriaa (Herzberg, Masuner, & Snyderman, 1959; Hackman & Oldham, 1980) sekä kaksi 

niin sanottua työhyvinvoinnin tasapainomallia: Karasekin työn vaatimus-hallinta mallin (Karasek, 

1979) ja Siegristin ponnistus-palkkiomallin (Siegrist, 1996). Viimeksi mainittuja on sovellettu 

erityisesti työstressioireiden ja sairauksien tutkimuksessa. Näissä tasapainomalleissa oletuksena on, 

että työssä kuormittuminen on seurausta epätasapainosta tiettyjen työn vaatimusten ja työn 

voimavarojen välillä. Toisenlaisen lähestymistavan työhyvinvointiin ja hyvään työhön tarjoavat 

työn psykologiset motivaatioteoriat, kuten Herzbergin (1959) kahden faktorin malli 

työtyytyväisyyttä ja työtyytymättömyyttä selittävistä tekijöistä sekä Hackmanin ja Oldhamin (1980) 

työn piirreteoria, jonka lähtökohtana toimivat työn tehtävätason voimavarat. Oman, muista hieman 

poikkeavan selitysmallin työhyvinvoinnille tarjoaa Warrin vitamiinimalli (1990), jonka mukaan 

keskeiset työn ominaisuudet (lähinnä työn voimavaroiksi luokiteltavia) toimivat kuin vitamiinit: 

tietyn rajan ylittymisen jälkeen osalla vaikutukset pysyvät vakiona eikä niistä ole enempää 

lisähyötyä (CE-vitamiinit), kun taas liiallisina osasta muodostuu jopa haitallisia (AD-vitamiinit).  

 

Varmastikin tunnetuin työstressimalli on Robert Karasekin (1979) työn vaatimusten ja 

hallintamahdollisuuksien malli (JDC; ”Job Demand-Control Model”). Mallin keskeisen oletuksen 

mukaan korkeat työn vaatimukset yhdistettynä heikkoihin työn hallintamahdollisuuksiin kuvaavat 

kuormittavaa työtä, joka altistaa erilaisille työstressiperäisille sairauksille. Mallin toisena, 

myönteisenä oletuksena on, että ns. aktiiviset työt eli sellaiset, joissa on korkeat työn vaatimukset, 

mutta samalla korkeat työn hallintamahdollisuudet (työn voimavara) johtavat oppimiseen ja työssä 

kehittymiseen. Myöhemmin Karasek lisäsi malliin vielä sosiaalisen tuen ulottuvuuden (Karasek & 

Theorell, 1990). Tutkimus on kohdistunut varsin yksipuolisesti työn kuormittavuus -hypoteesin 
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testaamiseen ja myönteinen hypoteesi aktiivisen työn vaikutuksista työntekijän oppimiseen ja 

kehittymiseen on jäänyt vähäiselle huomiolle.  

 

Toinen vaikutusvaltainen mutta myös varsin pelkistetty työtressimalli on Johannes Siegristin (1996) 

ponnistusten ja palkkioiden malli (ERI; ”Effort-Reward Imbalance Model”). ERI-mallin mukaan 

työstressi kehittyy epätasapainosta ponnistelujen (työn vaatimusten ja työntekijän ylisitoutumisen) 

ja työstä saatujen palkkioiden (palkka, arvostus, työn turvallisuus ja etenemismahdollisuudet) 

välillä. Stressin ja sairastumisen riski on suurin silloin, kun työntekijän ponnistelut eivät tuota 

toivottuja vastineita, esimerkiksi hyväksyntää ja arvostusta, vakinaista työsuhdetta tai 

palkankorotusta. En tässä yhteydessä esittele tämän yksityiskohtaisemmin Karasekin ja Siegristin 

työstressimalleja ja niihin perustuvaa tutkimusnäyttöä, mutta hyviä ja tuoreita suomenkielisiä 

yleisesityksiä on saatavilla (esim. Ahola, Kivistö, & Vartia, 2006; Kinnunen, Feldt, & Mauno, 

2005).  

 

Työstressin tasapainomallien soveltaminen työpaikoilla on rajallista, koska niissä työolot on 

pelkistetty muutamaan muuttujaan tai ulottuvuuteen ja koska mallit ovat oletuksiltaan staattisia: 

nämä pari työolomuuttujaa ovat kaikissa tilanteissa ratkaisevia (Bakker & Demerouti, 2007). 

Luvussa 6 esiteltävä TV-TV-malli on laajennus Karasekin mallista ja sitä voi pitää tasapainomalleja 

realistisempana ja dynaamisempana: hyvän työpaikan kehittämisessä tarvitaan mallia, joka ottaa 

huomioon useita työn yleisiä ja organisaatiospesifejä voimavaratekijöitä ja vaatimuksia, jotka 

voivat kaiken lisäksi vaihdella työtilanteen mukaan (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; Hakanen 

& Roodt, painossa). Esimerkiksi muutoksissa ja kriisitilanteissa työyhteisön tarvitsemat voimavarat 

voivat olla erilaiset kuin tasaisen toiminnan jaksoina.  

 

Herzbergin (Herzberg ym., 1959) kahden faktorin työtyytyväisyysteoria oli ensimmäinen merkittävä 

teoria, jossa kiinnitettiin huomiota itse työn luonteen motivationaaliseen potentiaaliin. Herzbergin 
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mukaan keino motivoida ihminen tekemään hyvin työnsä on tarjota hänelle hyvä työ tehtäväksi. 

Herzberg jakoi työn ja työympäristön piirteet kahteen laajaan luokkaan: motivaatiotekijöihin eli 

niihin työn piirteisiin, jotka motivoivat ja tuottavat työtyytyväisyyttä sekä hygieniatekijöihin, jotka 

eivät voi lisätä työtyytyväisyyttä, mutta sen sijaan puuttuessaan voivat aiheuttaa 

työtyytymättömyyttä. Kuten monet työelämän laadun käsitteellistykset myös Herzbergin malli 

perustuu siis työntekijän tarpeiden tyydyttymiseen. Kahden faktorin työtyytyväisyysteoria on 

nimensä mukaisesti moniulotteinen, koska se olettaa, että tietyn tyyppiset työn piirteet synnyttävät 

motivaatiota ja tyytyväisyyttä, kun taas toisen tyyppiset aiheuttavat tyytymättömyyttä. Näin olettaen 

tyytyväisyys – tyytymättömyys eivät siis ole toistensa vastakohtia eivätkä saman jatkumon 

ääripäitä. Työn motivaatiotekijät eli aikaansaaminen ja työn tulosten kokeminen, vastuu, 

ammatilliset kehittymismahdollisuudet, työ itsessään viitaten työn vaihtelevuuteen ja tunnustus 

toimivat ”motivaattoreina”. Sen sijaan mm. palkka, suhteet esimieheen, alaisiin ja työtovereihin, 

työn ulkoiset fyysiset olosuhteet ja yrityksen toimintapolitiikka ja hallinto ovat työn 

hygieniatekijöitä, jotka parhaimmillaan ehkäisevät motivaatiopulmia ja tyytymättömyyttä.  

 

Vastaavasti tämän katsauksen luvussa 6 esiteltävän työn vaatimusten -työn voimavarojen mallin 

(mm. Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen & Roodt, painossa) oletetuksena 

on kaksi rinnakkaista työhyvinvoinnin prosessia, joista toinen voi tuottaa kroonista 

työpahoinvointia (työuupumusta) ja toinen aitoa työhyvinvointia ja motivaatiota (työn imua). Niillä 

on edelleen erilaisia terveydellisiä ja organisatorisia seurauksia. TV-TV-mallia soveltaen 

Herzbergin työn motivaatiotekijöitä voi pitää työn sisäisinä voimavaroina ja hygieniatekijöitä ennen 

kaikkea työn ulkoisina voimavaroina. TV-TV-malli auttaa kuitenkin Herzbergin mallia paremmin 

ymmärtämään kahden työhyvinvointiprosessin keskinäisiä suhteita ja näiden prosessien pidemmälle 

vieviä yksilöllisiä ja organisatorisia seurauksia. Lisäksi TV-TV-malliin on mahdollista sisällyttää 

myös yksilöllisiä tekijöitä, minkä ansiosta on mahdollista ymmärtää myös yksilöllisten tekijöiden 

roolia työhyvinvoinnin kehityskuluissa. TV-TV-malliin usein sisällytetyt työn imun ja 
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työuupumuksen käsitteet ovat monimuotoisempia ja paremmin työntekijän kognitiivis-affektiivista 

tilaa kuvaavia kuin työtyytyväisyyden/työtyytymättömyyden operationalisoinnit. Herzbergin 

kahden faktorin teoriasta puuttuu työn kuormitustekijöiden luokka. Niinpä sen avulla ei  pystytä  

ymmärtämään varsinaista työssä kuormittumista ja uupumista. Teoriaa on kritisoitu näytön 

puutteesta tai ristiriitaisista tuloksista (Hackman & Oldham, 1980; Lindsay, Marks, & Gorlow, 

1967). Se on kuitenkin yhä elinvoimainen ja inspiroiva malli, kun halutaan ymmärtää työn ja 

työolojen  motivoivia mahdollisuuksia. Esimerkiksi Arto Miettinen (2006, 275-291) testasi teorian 

oletuksia onnistuneesti Tilastokeskuksen työolotutkimusaineistossa.  

 

Kun Hackman ja Oldham (1980) jatkoivat kaksifaktoriteoriasta syvemmälle ja kehittivät työn 

piirremallin (JCM; ”Job Characteristics Model”). Sitä on usein sovellettu myös 

kehittämishankkeissa, jotka sijoittuvat aiemmin kuvatun työelämän laatu -konseptin viitekehykseen. 

Työn piirremallin mukaan työn piirteillä, joita voi TV-TV-mallin mukaisesti kutsua työn 

tehtävätason voimavaroiksi, on keskeinen merkitys työntekijöiden hyvinvoinnille ja motivaatiolle. 

Hackman ja Oldham (1980) erottivat viisi tehtävätason voimavaraa, joilla tämä motivationaalinen 

potentiaali on: monipuoliset ammattitaitovaatimukset, työn merkittävyys, itsenäisyys, palaute työstä 

ja työn kokonaisuus. Ne puolestaan yhdessä työntekijästä riippuvan yksilöllisen kasvutarpeen 

kanssa voivat vahvistaa myönteisiä kriittisiä psykologisia tiloja, joita ovat työn merkityksellisyyden 

kokemus sekä vastuullisuus ja tieto työn tuloksista. Kun nämä vahvat sisäisen motivaation tilat 

vallitsevat, työntekijän hyvinvointi ja työn tuottavuus mahdollistuvat. Myös työn piirreteoria on 

saanut osittain ristiriitaisen vastaanoton (mm. Fried & Ferris, 1987; Roberts & Glick, 1981; Taber 

& Taylor, 1990). Olennaista on kuitenkin, että myös tässä mallissa työn voimavarat ovat keskiössä. 

TV-TV-mallin näkökulmasta voidaan silti kysyä, miksi ainoastaan tehtävätason voimavarat olisivat 

tärkeitä työhyvinvoinnille, työn imulle. Eikö myös esimerkiksi hyvillä johtamiskäytännöillä ja 

työtovereiden tuella ja kannustuksella ole melko usein tärkeä rooli hyvinvoinnin ja motivaation 

ylläpitämisessä? Sekä kaksifaktoriteoriaan että työn piirremalliin ei sisälly erityisiä oletuksia työn 
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vaatimuksista, jotka kuitenkin ovat keskeinen osa Karasekin ja Siegristin malleissa sekä TV-TV-

mallissa.  

 

Edellä jo totesin, että työelämän laadun ja terveen organisaation osoittimet ja mittarit ovat usein 

olleet melko ylitsepursuavan runsaita eivätkä teoreettisesti erityisen selkeästi perusteltuja. Sen 

sijaan esitetyt työstressiteoriat yksinkertaistavat ja tiivostävät siinä määrin mahdollisten 

merkityksellisten ulottuvuuksien tai muuttujien joukkoa, että niitä voi olla vaikea soveltaa, kun 

halutaan käytännössä kehittää hyvinvoivia ja tuottavia työpaikkoja.  
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5 Mistä työn imu tulee ja mitä hyvää siitä seuraa? 

Mitä on työn imu? 

 

Liike-elämän ja inhimillisen pääoman käsitteenä 

Työn imun - tai paremminkin englanninkielisessä maailmassa liike-elämän HR-ammattilaiset ja 

konsultit ovat vahvasti markkinoineet ”work/employee engagementin” -käsitettä 2000-luvulla  

inhimillisen pääoman ja yrityksen henkilöstön jopa arvokkaimpana ominaisuutena, joka johtaa 

hyviin taloudellisiin tuloksiin (Macey & Schneider, 2008; Wefald & Downey, 2009). Tällöin työn 

imulla on yleensä tarkoitettu väljää yhdistelmää tuttuja käsitteitä, kuten työntekijöiden 

vapaaehtoista toimintaa organisaation tavoitteiden hyväksi, vastuun ottamista hyvin tehtävästä 

työstä sekä työtyytyväisyyttä ja organisaatioon sitoutumista.  

 

Esimerkiksi Hewlett Associations 

(http://was7.hewitt.com/bestemployers/canada/pages/emp_engagement.htm) määrittelee ja kehittää 

työn imua kolmella toiminnallisella termillä: ’say’, ’stay’ ja ’strive’ – suomeksi vapaasti 

käännettynä vaikkapa kolmella p:llä ’puhe’, ’pysyminen’ ja ’ponnistelu’. Tämän mukaan työn imua 

kokevat työntekijät puhuvat myönteisesti organisaatiostaan työtovereilleen, mahdollisille tuleville 

työntekijöille ja asiakkaille, heillä on vahva halu kuulua juuri tähän organisaatioon ja he ovat 

omistautuneita ponnistelemaan parhaan mahdollisen tekemiseksi työssään ja organisaation 

menestymiseksi. Näitä piirteitä voisi pitää paremminkin myönteisinä organisatorisina seurauksina 

työn imusta siten määriteltynä kuin se tässä raportissa on tehty.  

 

Työn imua käytännön kehittämistyössään käyttävät liikeyritykset ovat vakuuttuneita työn imun 

tuottavuusvaikutuksista, mutteivat yleensä julkista tutkimuksiaan. Poikkeuksena on Gallup-

organisaatio, jonka 36 yrityksessä ja lähes 8000 business-yksikössä tehdyssä tutkimuksessa (Harter 
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ym., 2002) osoitettiin, että työn imulla oli merkittävä myönteinen yhteys yritysten tulosmittareihin: 

tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyväisyyteen sekä työntekijöiden vähäisempään vaihtuvuuteen ja 

tapaturmiin. Rahalla arvioituna korkeimpaan ja matalimpaan työn imun neljännekseen kuuluneiden 

yksikköjen ero oli kaiken kaikkiaan lähes miljoona euroa työyksikköä ja vuotta kohti. Gallupin 

tutkimuksessa työn imua mitattiin sen kaltaisilla kysymyksillä, joita tässä raportissa kutsun työn 

voimavaroiksi. Gallupin työn imu -kyselyssä on kysymyksiä muun muassa oppimisen ja kasvun 

mahdollisuudesta työssä, työn tavoitteiden tuntemista, mahdollisuudesta tehdä työssä sitä, mitä 

tekee parhaiten sekä työssä saadusta tunnustuksesta ja myönteisestä palautteesta.  

 

Mainituissa määritelmissä työn imusta ei ole ristiriitaa akateemisen työhyvinvointitutkimuksen 

parissa kehitetyn työn imu -käsitteen kanssa. Tutkimuksen näkökulmasta erona on se, että liike-

elämän määritelmät ja arviointimenetelmät nojaavat työn imun edellytyksiin (työn voimavaroihin) 

tai sen seurauksiin (sitoutuminen organisaatioon), mutta niissä ei tavoiteta sitä, mitä on kokea työn 

imua ja mikä tätä kokemusta ja hyvinvoinnin tilaa luonnehtii. Jos työn imun elementiksi 

määritellään toiminnallisesti esimerkiksi edellä mainittu myönteinen puhe omasta organisaatiosta, 

voidaan kysyä, miksi henkilöstö puhuu työpaikastaan myönteisesti. Siitäkö syystä, että 

organisaation normisto näin edellyttää vai siitä syystä, että henkilöstö aidosti arvostaa 

työpaikkaansa, koska kokee työn imua. Seuraustensa mukaan määriteltynä jää myös avoimeksi, 

miksi nämä seuraukset syntyivät. Työhyvinvointitutkimuksen ja positiivisen työn psykologian 

piirissä työn imu on myönteinen kokemuksellinen tila, jonka ”syyt” ja ”seuraukset” voivat lisäksi 

olla liike-elämän tarkastelemia muuttujia laaja-alaisempia. 

 

Tutkimuksen ja työhyvinvoinnin käsitteenä 

 
Kahn (1990) määritteli aikoinaan ”engagementin” aitouden tilaksi, jossa työntekijän minuus ja 

työrooli kytkeytyvät dynaamisesti ja myönteisesti toisiinsa niin, että työntekijät voivat 
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työrooleissaan hyödyntää ja ilmaista itseään kokonaisvaltaisen fyysisesti, kognitiivisesti ja 

emotionaalisesti. Akateeminen tutkimus on esittänyt muitakin näkemyksiä työn imusta ja 

menetelmiä sen arvioimiseksi (ks. Hakanen, 2009a), mutta lupaavimmaksi, levinneimmäksi ja myös 

Suomessa tutuksi tulleeksi lähestymistavaksi työn imuun on tähän mennessä osoittautunut Utrechtin 

yliopistossa Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin määritelmä työn imusta sekä menetelmä sen 

arvioimiseksi (UWES, Utrecht Work Engagement Scale; Schaufeli & Bakker, 2003; Schaufeli ym., 

2002a; Hakanen 2002ab): 

 
Työn imulla tarkoitetaan myönteistä, tunne- ja motivaatiotäyttymyksen tilaa, jota luonnehtivat 

tarmokkuus (”vigor”), omistautuminen (”dedication”) ja uppoutuminen (”absorption”). Se ei ole 

’flown’ kaltainen hetkellinen ja spesifi ’huippukokemus’, vaan pysyvämpi ja kaikkialle levittyvä tila, 

joka ei kohdistu mihinkään yhteen tiettyyn asiaan, tapahtumaan, yksilöön tai käyttäytymiseen. 

  

Tarmokkuus on kokemusta energisyydestä, halua panostaa työhön, sinnikkyyttä ja ponnistelun 

halua myös vastoinkäymisiä kohdatessa.  

 

Omistautuminen on kokemuksia merkityksellisyydestä, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydestä ja 

haasteellisuudesta työssä.  

 

Uppoutumista luonnehtii syvä keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus työhön ja näistä koettu 

nautinto. Aika kuluu kuin huomaamatta ja irrottautuminen voi tuntua vaikealta.   

 

Arkisemmin sanottuna työn imua kokeva työntekijä lähtee pääsääntöisesti aamulla mielellään 

töihin, kokee työnsä mielekkääksi ja nauttii siitä, on ylpeä työstään ja myös sinnikäs 

vastoinkäymistenkin hetkinä. Hän on myös tuottava ja aikaansaapa ja toimii epävirallisestikin 

työtovereittensa ja -paikkansa hyväksi (Hakanen, 2009b). Työn imu ei silti tarkoita työn ihmisen 

mukanaan imevää ominaisuutta, vaan aidosti myönteistä hyvinvoinnin tilaa sekä työntekijän 
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aktiivista ja samastuvaa suhdetta työhönsä. Työn imua kokevalle työ on tärkeää, mutta ennen 

kaikkea sen tuottaman sisäisen tyydytyksen takia. Työn imua kokeva näyttää olevan aktiivinen 

myös muussakin elämässään (Schaufeli & Bakker, 2003). Lisäksi hän näyttää myös voivan hyvin 

muussa elämässään ja muissa rooleissaan (Hakanen, 2004b). Parhaimmillaan työlle omistautuminen 

ei olekaan muulta elämältä varastamista. Työholistillekin työ on tärkeää, mutta työholisti ei yleensä 

nauti työstään eikä ole onnellinen muussakaan elämässä (Hakanen, 2005).  

 

Työn imun kääntöpuoli on ”boreout” tai työhön leipääntynyt työntekijä, joka ei tunne tarmoa, ei koe 

työtään tai työpanostaan merkitykselliseksi eikä siten enää omistaudu työlleen. Työn imu ja 

työuupumus sen sijaan eivät ole saman kolikon kääntöpuolia. Ne ovat käänteisessä yhteydessä 

toisiinsa, mutta silti erillisiä ilmiöitä. Aito työhyvinvointi (työn imu) voidaankin erottaa 

työpahoinvoinnista (esim. työuupumus), mikä vuoksi työhyvinvointi osoittautuukin 

moniulotteiseksi ilmiöksi. Luvussa 6 esiteltävän TV-TV-mallin mukaan keinot edistää aitoa 

työhyvinvointia eroavat osittain keinoista, joilla ehkäistään kroonista työpahoinvointia. 

Merkillepantavaa on sekin, että suomalaisissa tutkimusaineistoissa (Hakanen, 2009a) vanhemmat 

työntekijät, naiset ja määräaikaiset työntekijät kokevat nuorempia, miehiä ja vakinaisessa 

työsuhteessa toimivia hieman enemmän työn imua. Samoin kotona asuvien lasten lukumäärä on 

myönteisessä yhteydessä työn imuun. Mustavalkoisesti ajateltuna on perinteisesti ajateltu, että näillä 

ryhmillä  esiintyy vastaparejaan enemmän työssä jaksamisen ongelmia.  

 

Työn imuun sisältyy siis sekä asenne- ja tunneulottuvuus, mikä on niitä harvoja työhyvinvoinnin 

käsitteitä, jotka voi sijoittaa Peter Warrin affektiivisen hyvinvoinnin perusluokituksen myönteistä 

virittäytymistä ja mielihyvää kuvaavaan myönteiseen neljännekseen (ks. kuva 1).  
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Kuva 1. Työhyvinvoinnin moniulotteisuus (Lähde: Warr, 1999; soveltaen Hakanen, 2004a). 
 

Työn imua ja innostusta vahvistavat tekijät 

Työn imua koskeva tieteellinen tutkimus on käynnistynyt vasta 2000-luvulla, ja suurin osa sitä 

koskevasta tutkimuksesta perustuu yhä poikkileikkausaineistoihin. Tällä varauksella tähän astisissa 

tutkimuksissa työn imua ”vahvistavat” tekijät voidaan jakaa työhön ja ei-työhön liittyviin tekijöihin: 

 työtä ja työoloja koskevat ns. työn voimavarat 

 ”tarttuminen” ihmisten välillä 

 yksilölliset voimavarat 

 palautuminen työpäivän rasituksista 
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 kodin voimavarat. 

 

Työn voimavarat  

Tutkimusten perusteella vahvimmin työn imu on myönteisessä yhteydessä ns. työn voimavaroihin: 

niihin työn fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin piirteisiin, jotka auttavat 

vähentämään työn koettuja vaatimuksia ja jotka edesauttavat työn tavoitteiden saavuttamisessa ja 

jotka myös virittävät henkilökohtaista kasvua, oppimista ja kehittymistä työssä (Demerouti ym., 

2001). Tutkimuksissa on todettu erilaisten työn voimavarojen, esimerkiksi työn itsenäisyyden ja 

kehittävyyden, työn tulosten näkemisen ja saadun palautteen, työyhteisön ja esimiehen tuen ja 

arvostuksen onkin toistuvasti olleen myönteisessä yhteydessä työn imuun (esim. katsaukset, Bakker 

& Demerouti, 2007; Hakanen & Roodt, painossa). Parzefallin ja Hakasen tutkimuksessa (painossa) 

myös psykologisen sopimuksen täyttyminen (= erilaisten odotettujen työn voimavarojen ulottuvilla 

oleminen ja toteutuminen työssä) ja työn imu olivat myönteisessä yhteydessä toisiinsa. Suomessa 

tehdyt pitkittäistutkimukset pääasiassa tukevat oletusta työn voimavarojen myönteisestä 

vaikutuksesta pitkälläkin aikavälillä työn imuun myös silloin, kun lähtötilanteen työn imun taso on 

jo otettu huomioon (Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner, 2008a; Hakanen, Schaufeli, & 

Ahola, 2008b; Hakanen & Perhoniemi, 2008; Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007).  

 

Entäpä työn vaatimukset? Nielevätkö työn kiireet ja muut kuormitukset työn imun? Jokainen tietää, 

että suurin into työhön hiipuu jatkuvasti ylipaineikkaassa työtilanteessa, jossa ei ole palautumiselle 

tai uudistavalle ajattelulle ja dialogille tilaa. Työn vaatimukset (työn määrällinen ja laadullinen 

kuormittavuus, fyysisen työympäristön ongelmat, työvälineiden puutteet, työn ja perhe-elämän 

väliset ristiriidat jne.) ovatkin tutkimusten mukaan kielteisessä yhteydessä työn imuun.  

 

Merkillepantavaa on kuitenkin, että työn vaatimusten yhteydet työn imuun ovat heikompia kuin 

työn voimavarojen (Halbesleben, in press; Mauno ym., 2007). Työn vaatimukset, kuten kiire ja 
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aikapaine, edellyttävät työntekijältä ponnisteluja, mutta ainakin toisinaan ponnistelujen seurauksena 

voi syntyä onnistumisia ja ylpeys pärjäämisestä, jolloin nämä työn vaatimukset voivat 

samanaikaisesti sekä kuormittaa että lisätä työn imun kokemusta. Työn erilaiset kuormitustekijät 

aiheuttavatkin tutkimusten perusteella ennen kaikkea työuupumusta, mutteivät niinkään työn imun 

hiipumista (Hakanen ym., 2008b). Näin ollen kun halutaan vahvistaa työn imua, työn voimavarojen 

parantaminen on yleensä ensisijainen haaste ja työn vaatimusten vähentäminen vasta toissijainen – 

liialliset työn vaatimukset kertovat sitä paitsi yleensä myös puutteellisista työn voimavaroista, 

esimerkiksi huonosti organisoidusta työstä ja riittämättömästä tuesta. 

 

On ehkä tarpeen katsoa työn imua myös päinvastaisesta suunnasta. Liian vähäiset, puuttuvat tai 

”kielteiset” työn voimavarat voivat aiheuttaa työn imun hiipumista ja leipääntymistä, boreoutia, 

mistä vuorostaan aiheutuu monia kielteisiä seurauksia työntekijälle ja organisaatiolle. Maunon, 

Kinnusen, Mäkikankaan ja Nätin (2005) tutkimuksessa puuttuva työn voimavara, työn epävarmuus, 

selitti (vähäistä) työn imua. Vastaavasti Hakanen ja Lindbohm (2008) havaitsivat tutkimuksessaan 

rintasyöpää sairastaneilla mutta työhön palanneilla naisilla työn puuttuvien tai ”kielteisten” 

voimavarojen: esimiehen tai työyhteisön välttelevän käyttäytymisen olevan yhtä vahvassa mutta 

kielteisessä yhteydessä työn imuun kuin varsinaisten työn voimavarojenkin. Entäpä työntekijä, joka 

on tottunut ponnistelemaan, joustamaan ja antamaan parhaansa, mutta jonka panostus ei koskaan 

tule palkituksi saati huomatuksi ja tunnustetuksi työyhteisössä tai esimiehen palautteessa? Tällainen 

työntekijä oppii vähitellen, että "rehkiminen" on turhaa ja parhaansa antaminen suorastaan tyhmää, 

vähemmälläkin pääsee samaan ja "olen täällä vain töissä". Vaihtoehtoisesti tällainen työntekijä 

vaihtaa työpaikkaa tilaisuuden tullen, koska on turhautunut. 

 

Työn imun tarttuvuus 

Työn imu ei ole vain yksilöllinen vaan myös kollektiivinen ilmiö. Bakker, Van Emmerik ja 

Euwema (2006) havaitsivat 85 tiimiä ja yli 2000 työntekijää käsittävässä tutkimuksessaan, että 
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tiimitason työn imu oli myönteisessä yhteydessä yksittäisten työntekijöiden työn imuun vielä senkin 

jälkeen, kun heidän työn vaatimustensa ja voimavarojensa vaikutus oli otettu huomioon. Työn imua 

kokevat työntekijät voivat vuorovaikutuksessa muiden tiimiläisten kanssa välittää myönteisiä 

asenteitaan, energisyyttään ja innostustaan, mikä sitten heijastuu tiimin kollektiiviseen ilmapiiriin. 

Vastaavasti on havaittu, että työn imu voi myös tarttua ja siirtyä puolisoiden välillä (Bakker, 

Demerouti & Schaufeli, 2005). Jaakko Koivumäen väitöstutkimuksessa (2008) viidessä valtion 

asiantuntijaorganisaatiossa monista selittävistä tekijöistä työn imu oli vahvimmin yhteydessä 

yhteisöllisyyteen, keskeiseen sosiaalisen pääoman ulottuvuuteen. Työn imu voi vahvistaa 

yhteisöllisyyttä, mutta yhtä hyvin yhteisöllisyys voi energisoida ja lisätä työntekijöiden työn imua. 

 

Yksilölliset voimavarat ja muut työhön suoraan liittymättömät tekijät 

 

Työtavoitteiden saavuttamisen mahdollistavien energisoivien työolojen lisäksi myös monilla 

yksilöllisillä voimavaroilla voi olla merkitys työn imun kokemukselle. Sellaiset yksilölliset 

voimavarat, kuten esimerkiksi optimismi, usko omaan pystyvyyteen, organisaatiolähtöinen 

itsearvostus, ekstroverttisyys ja mukautuva, myönteinen perfektionismi (toisin kuin neuroottinen, 

ei-mukautuva perfektionismi) ovat eri tutkimuksissa olleet myönteisessä yhteydessä työn imuun 

(Hakanen & Lindbohm, 2008; Langelaan, Bakker, van Doornen, & Schaufeli, 2006, Mauno ym., 

2007; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, and Schaufeli, 2007; Zhang, Gan, & Cham, 2007). 

Hakasen ja Lindbohmin tutkimuksessa (2008) havaittiin lisäksi, että kun sosiaaliset voimavarat 

työssä olivat yhtä merkityksellisiä työhön palanneille, aiemmin syöpää sairastaneille kuin heidän 

verrokkiryhmälleen, oli optimismin kaltainen yksilöllinen voimavara selvästi vahvemmassa 

yhteydessä syöpää sairastaneitten kuin verrokkiryhmän työn imuun. Yksilöllisten ominaisuuksien 

merkitys työn imulle voikin vaihdella työ- ja muun elämäntilanteen mukaan. Merkille pantavaa on 

myös se, että työn voimavarat, laadukkaat työolot, voivat tutkimusten mukaan vaikuttaa 

myönteisesti yksilöllisiin voimavaroihin. 
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Myös palautuminen työpäivän rasituksista näyttää olevan tärkeää paitsi työssä kuormittumisen 

välttämiselle niin myös työn imulle ja edelleen proaktiiviselle toiminnalle työssä (Sonnentag, 2003). 

Sonnentagin ja hänen tutkimusryhmänsä (Sonnentag, Mojza, Binnewies, & Scholl, 2008) 

tutkimuksessa työn rasituksista palautumisesta havaittiin, että korkea työn imun taso oli sitä 

vahvemmin yhteydessä positiivisuuteen ja positiivisiin tunteisiin, mitä paremmin työpäivän jälkeen 

työstä etäännyttiin henkisesti – korkea työn imu edellyttää siis riittävää työstä irtaantumista ja 

muihin kuin työasioihin keskittymistä vapaalla. 

 

Kodin voimavaroilla (esim. puolison ja perheen tuki, perhesitoutuneisuus) on havaittu olevan 

myönteinen yhteys sekä naisten että miesten työn imuun (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2005; 

Hakanen, 2005). Kuitenkaan toistaiseksi ainoassa pitkittäistutkimuksessa kodin rasitusten ja 

voimavarojen sekä työn imun yhteyksistä (Hakanen ym., 2008b) kodin voimavarat eivät 

ennustaneet työn imua (eivätkä kodin kuormitustekijät ennustaneet työuupumusoireilua) sen 

jälkeen, kun työn voimavarojen ja vaatimusten vaikutus työn imuun oli otettu huomioon.  

 

Työn imun mahdollisia seurauksia  

Tähänastisen suomalaisen ja kansainvälisen, pääasiassa poikkileikkausasetelmiin perustuvan, 

tutkimusnäytön perusteella työn imun mahdolliset myönteiset yksilölliset ja organisatoriset 

seuraukset voidaan jaotella seuraaviin: 

 työtä ja työpaikkaa koskevat asenteet ja aikomukset  

 aloitteellisuus ja muu vapaaehtoinen suoriutuminen työssä 

 työssä suoriutuminen ja työn tuloksellisuus 

 oppimismotivaatio ja jatkokouluttautuminen 

 tyytyväisyys elämään ja muun elämän hyvinvointi 
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 terveys. 

  

Työtä koskeviin asenteisiin liittyen työn imu on myönteisessä yhteydessä sekä työhön ja 

työpaikkaan sitoutumiseen (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; Hakanen ym., 2008b) että 

vähäisiin aikeisiin vaihtaa työpaikkaa (Schaufeli & Bakker, 2004). Lisäksi Parzefallin ja Hakasen 

(painossa) tutkimuksessa toteutunut psykologinen sopimus oli myönteisessä yhteydessä työn 

imuun, joka edelleen selitti myönteisesti organisaatioon sitoutumista ja se viimein vähäistä halua 

vaihtaa työpaikkaa. Kolmen vuoden aikana tapahtuneet myönteiset muutokset työn imun tasossa yli 

45-vuotiailla hammaslääkäreillä ennustivat lisäksi halukkuutta ja aikomuksia jatkaa pidempään 

työelämässä senkin jälkeen, kun monien tunnettujen ennenaikaista eläkkeelle siirtymistä 

ennakoivien tekijöiden vaikutus oli otettu huomioon (Hakanen & Perhoniemi, 2008). Työelämässä 

halutaan ja aiotaan jatkaa pitempään, kun työlle omistautuminen tuntuu yhä mielekkäältä. 

 

Työn imu on ollut myönteisessä yhteydessä myös erilaisiin työssä suoriutumisen osoittimiin, kuten 

aloitteellisuuteen ja proaktiivisuuteen suomalaisissa (Hakanen ym., 2008a; Hakanen, 2009b) ja 

kansainvälisissä (Salanova and Schaufeli, 2008) tutkimusaineistoissa sekä työyhteisön 

innovatiivisuuteen jopa kolmen vuoden seurannassa (Hakanen ym., 2008a). Työn imu on lisäksi 

ollut myönteisessä yhteydessä päivittäiseen työssä suoriutumiseen (Xanthopoulou, Bakker, Heuven, 

Demerouti, & Schaufeli, 2008) ja päivittäinen työn imu proaktiivisuuteen (Sonnentag, 2003). Työn 

imun vaikutukset eivät ole rajautuneet vain työntekijän asenteisiin, tiimiin tai hänen puolisoonsa. 

Salanovan ja hänen kollegojensa tutkimuksessa (Salanova, Agut & Peiró, 2005) hotelli- ja 

ravintola-alan työntekijöiden työn voimavarat olivat myönteisessä yhteydessä työn imuun, se 

edelleen hyvään palveluilmapiiriin, joka lopulta oli myönteisessä yhteydessä asiakasuskollisuuteen 

ja asiakkaiden arvioihin työntekijän hyvään työssä suoriutumiseen. Samoin työn imu on ollut 

myönteisessä yhteydessä oppimismotivaatioon (Sonnentag, 2003) ja ammatilliseen 

jatkokouluttautumiseen ja ammattikirjallisuuden lukemiseen sekä työ- että vapaa-ajalla (Hakanen, 



  

 41

2004b). Hieman eri tavoin operationalisoituna työn yksikkötason työn imu on ollut myönteisessä 

yhteydessä myös yritysten keskeisiin tulosmittareihin (ks. edellä, Harter ym., 2002). 

 

Työn imu liittyy myös myönteisesti koettuun työn ja muun elämän tasapainoon ja niiden toisiaan 

rikastavaan vaikutukseen. Se on ollut myönteisessä yhteydessä tyytyväisyyteen elämässä (Hakanen 

& Perhoniemi, 2006; Schaufeli, Taris, Bakker, 2006) sekä tyytyväisyyteen parisuhteessa ja omassa 

vanhemman roolissa (Hakanen, 2004b). Lisäksi työn imu on ennustanut myönteisesti jopa kolmen 

vuoden päähän sitä, että työn koetaan vaikuttavan myönteisesti muuhun elämään ja rikastavan sitä 

(Hakanen, Peeters, & Perhoniemi, 2009). 

 

Työn imu on ollut myös myönteisessä yhteydessä mielenterveyteen (Parzefall & Hakanen, 

painossa), itse arvioituun terveyteen (Hakanen & Lindbohm, 2008; Schaufeli, Taris, & Bakker, 

2006) ja työkykyyn (Hakanen ym., 2006). Lisäksi työn imu on ollut käänteisessä yhteydessä 

somaattisiin oireisiin ja unihäiriöihin (Hallberg & Schaufeli, 2006) ja masennusoireisiin (Hakanen 

ym., 2008b; Schaufeli ym., 2006).   

 

Työn imun ilmiötä ja sen myönteisiä seurauksia voi yhteenvetona tiivistää seuraavasti: 

 

Työn imua kokevat haluavat tehdä työtä nykyisessä työpaikassaan ja jatkaa työuraansa muita 

pitempään. Heidän työssään on riittävästi sellaisia elementtejä, työn voimavaroja, jotka tyydyttävät 

heidän itsenäisyyden, yhteenliittymisen ja pärjäämisen perustarpeita, minkä ansiosta he myös 

nauttivat työstään. Samasta syystä he haluavat antaa takaisin hyvää työpaikalle toimimalla 

vapaaehtoisesti ja aloitteellisesti työn ja työyhteisön hyväksi (alaistaidot) ja ottamalla vastuun 

hyvästä työsuorituksesta; työt sujuvat tiukemmissakin paikoissa. Työn imua kokeva haluaa myös 

oppia uutta ja kehittyä. Työn imua kokeva ei tee työtä terveytensä tai muun elämän kustannuksella, 

vaan työ ja muu elämä rikastuttavat toisiaan. Päinvastaisista syistä työn imunsa kadottaneet eivät 
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anna parastaan työlle, tekevät lähinnä sen, mikä täytyy ja haluavat myös vetäytyä työelämästä 

muita aikaisemmin. Työn imua yhä kokevat, jäädessään  ilman tukea tai muita tärkeitä työn 

voimavaroja työyhteisössään, vaihtavat todennäköisesti työpaikkaa eivätkä suosittele työpaikkaa 

muillekaan.  

  

Työntekijän tarpeiden tyydyttyminen linkkinä työn voimavarojen ja työn 
imun välillä  

 

Tutkimusnäytön perusteella työn voimavarat näyttävät siis olevan merkittävin työn imua ylläpitävä 

ja sitä vahvistava mahdollisuus. Miksi sellaiset työn voimavarat kuin esimerkiksi työn itsenäisyys ja 

kehittymismahdollisuudet, työn tulosten näkeminen, myönteinen palaute ja pulmatilanteissa 

esimiehen tuki ja kannustava työilmapiiri ovat tärkeitä työn imulle? Ja miksi nämä ns. työn ja 

työyhteisön voimavarat työn imun välityksellä heijastuvat laajemminkin yksilön elämänlaatuun ja 

suoraan tai epäsuoraan organisaation taloudellisiin indikaattoreihin?  

 

TV-TV-malliin (luku 6) sisältyvän määritelmän mukaan (Demerouti ym., 2001) työn voimavarat 

ovat niitä työn fyysisiä, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteitä, jotka auttavat 

vähentämään työn koettuja vaatimuksia ja jotka edesauttavat työn tavoitteiden saavuttamista ja 

jotka myös virittävät henkilökohtaista kasvua, oppimista ja kehittymistä työssä. Näin työn 

voimavarat ovat ”energisaattoreita”, jotka voivat motivoida työntekijää ensinnäkin ulkoisesti, kun 

niiden turvin on mahdollista pärjätä työssä. Sen lisäksi työn voimavarat motivoivat sisäisesti 

työntekijää, koska ne myös tyydyttävät inhimillisiä itsenäisyyden, yhteisöllisyyden ja pärjäämisen 

perustarpeita. Näin koska TV-TV-malli painottaa työntekijän tarpeiden tyydyttymisen merkitystä, 

myös työn imun vahvistaminen liittyy edellä esiteltyihin työelämän laadun ja hyvän työn 

konsepteihin ja työn motivaatioteorioihin: lähes kaikissa hyvän työn ja työhyvinvoinnin 

paradigmoissa on korostettu tarvenäkökulmaa. Ulkoisesti ja sisäisesti motivoiva työ ja työympäristö 
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mahdollistavat sen, että työntekijä sekä kykenee että haluaa antaa parhaansa työlle. Tämä ilmeinen 

tosiseikka ei kuitenkaan - jostain syystä - tunnu olevan itsestään selvä johtamista ja suomalaisen 

työelämän kehittämistä ja edistämistä työpaikoilla ja organisaatioissa ohjaava lähtökohta. Siitä 

syystä pysähdyn hetkeksi selventämään, mikä merkitys työntekijöiden perustarpeiden 

tyydyttymisellä on työhyvinvoinnille ja korkeatasoiselle työssä suoriutumiselle. 

 

Deci ja Ryan (esim. Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2000; Van den Broeck, De Witte,  Lens, & 

Vansteenkiste, 2008) ovat itsemääräytymisen teoriassaan (SDT; ”self-determination theory”) 

erottaneet toisistaan sisäisen ja ulkoisen motivaation. Ulkoisesti motivoituneena ihminen toimii 

saavuttaakseen jonkin välineellisen päämäärän (esim. ollakseen tunnollinen, totellakseen esimiestä, 

saadakseen uusituksi määräaikaisen työsuhteen tai saavuttaakseen jonkin palkkion). Sisäisesti 

motivoituneena ihminen toimii vapaaehtoisesti ja tekemisen ilosta, koska on vihkiytynyt 

(”engaged”) asiaan ja koska toiminta tuottaa mielihyvää ja onnistumisen kokemuksia. Sisäinen 

motivaatio mahdollistuu, kun ihminen voi toiminnallaan tyydyttää itsenäisyyden, yhteenkuulumisen 

ja pärjäämisen (”autonomy”, ”relatedness”, ”competence”) perustarpeita.  

 

Itsenäisyyden tarpeella tarkoitetaan ihmisen kaipuuta toimia omasta vapaasta tahdostaan ja kokea 

omistajuutta omasta toiminnastaan. Tämä vapaaehtoisuus ja omistajuus voi toteutua omien 

henkilökohtaisten valintojen tekemisenä mutta myös antaumuksellisena toimintana ulkoisten 

vaatimusten edellyttämänä. Ratkaisevaa on, että ihmiselle/työntekijälle on perusteltu käsitys 

tekemisen mielekkyydestä ja merkityksestä ja että hänen tuntemuksensa tilanteessa on hyväksytty. 

Tässä itsenäisyys yhtenä perustarpeena ei siis ole vain työn autonomiaa ja omia itsenäisiä päätöksiä, 

kuten työn psykologisissa teorioissa yleensä ajatellaan. Se on myös sitä, että voi vaikkapa 

organisaation muutos- tai kriisitilanteissa ymmärtää ja sitä kautta hyväksyä, miksi esimerkiksi 

minun tulee toimia jollain uudella tavalla. 
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Yhteenkuulumisen tarpeella Deci ja Ryan viittaavat ihmisen kaipuuseen liittyä muihin ihmisiin ja 

kokea läheistä yhteyttä ja tunnetta yhteisöön kuulumisesta. Esimerkiksi työntekijä, jonka työ, 

ponnistelut ja aikaansaannokset tulevat tunnistetuiksi ja tunnustetuiksi työyhteisössä kokee sen 

myötä arvostusta. Huomiotta jättäminen, mitätöinti ja kiusaaminen kuihduttavat yhteenkuuluvuutta. 

Sen sijaan arvostus ja erilaisuuden kunnioitus tyydyttävät yhteenliittymisen tarpeita. Kompetenssin 

tai pärjäämisen tarpeen tyydyttyminen työssä on sitä, että voi kokea pärjäävänsä työssään ja 

työpaikallaan, selviytyä erilaisista haasteista ja saada aikaan ja onnistua työssään.  

 

Vertauskuvallisesti Deci ja Ryan (2000) toteavat, että se miten inhimilliset perustarpeet tyydyttyvät,  

merkitsee samaa ihmisen mahdollisuuksien ja kukoistuksen toteutumiselle sekä pahoinvoinnin 

ehkäistymiselle kuin vesi, auringonpaiste ja mineraalit merkitsevät kasvien kukkaan puhkeamiselle. 

Vahvasti positiivisen psykologian ja eudaimonisen hyvinvointikäsityksen mukaisesti Deci ja Ryan 

arvelevatkin, että sisäinen motivaatio heijastelee paremmin kuin mikään muu yksittäinen ilmiö 

ihmisen myönteisiä potentiaaleja – halua uuden ja haasteellisen kohtaamiseen, omien kykyjen 

laajentamiseen ja harjoituttamiseen sekä tutkailuun ja oppimiseen. 

 

Eri perustarpeiden merkitys vaihtelee eri ihmisten välillä, eri elämänvaiheissa ja -tilanteissa ja 

myöskin eri elämänalueilla. On myös selvää, ettei työllä ole mahdollista eikä syytä tyydyttää 

kaikkia peruskaipuita elämässä ja että työt eroavat mahdollisuuksiltaan tyydyttää eri tarpeita. Silti 

on ilmeistä, että hyvä, motivoiva työ ja työpaikka ovat sellaisia, jotka hyvän johtamisen ja töiden 

organisoinnin seurauksena samalla tyydyttävät työntekijöiden perustarpeita ja siten virittävät 

työntekijöissä myös organisaatiolle arvokasta sisäistä motivaatiota ja hyvinvointia – työn imua. 

Työntekijän ulottuvilla olevat työn voimavarat ovat tässä avainasemassa: esimerkiksi hyvät 

vaikutusmahdollisuudet omaa työtä koskevissa ratkaisuissa ja avoin tiedonkulku muutoksissa voivat 

tyydyttää itsenäisyyden tarpeita, esimiehen ja työyhteisön tuki sekä arvostus tyydyttävät 

yhteenkuuluvuuden tarpeita ja kehittymis- ja oppimismahdollisuudet sekä työn tulosten näkeminen 
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tyydyttävät pärjäämisen tarpeita. Työpaikat voivat siis vahvistaa työntekijöissä työn imua, 

aloitteellisuutta ja sitoutumista korkeatasoiseen työsuoritukseen. Toisaalta perustarpeitten 

tyydyttämättä jääminen työssä voi heikentää työn imua mutta lisäksi lisätä työuupumusoireiden 

riskiä (Van den Broeck ym., 2008). Toisena ääripäänä välinpitämätön, pakkoon perustuva tai 

muutoin työntekijöitä arvostamaton ja laiminlyövä työkulttuuri vahvistaa myös passiivisuutta ja 

etääntymistä organisaation tavoitteista.  
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6 Työn vaatimusten - työn voimavarojen (TV-TV) -malli: 
kohti kokonaisvaltaisesti hyvinvoivaa  työntekijää ja 
kukoistavaa työpaikkaa  

 

TV-TV-malli:  terveyden heikentymisen prosessi ja motivaatioprosessi  

 
 

Tähän mennessä olen korostanut työntekijöiden ja työpaikkojen myönteisiä mahdollisuuksia ja 

vahvuuksia. Olen nostanut esille TV-TV-mallin määrittelemän työn voimavarojen käsitteen. On 

ollut mahdollista huomata, että implisiittisesti näitä erilaisia työn voimavaroja on sisältynyt kaikkiin 

tarkasteltuihin aiempiin työelämän laadun ja hyvinvoinnin lähestymistapoihin. Työpaikoilla myös 

kuormitutaan ja uuvutaan työn paineissa ja vaatimuksissa. Näiden negatiivisten, pahoinvointia 

aiheuttavien työn kuormitustekijöiden ymmärtäminen ja ehkäiseminen ovat myös osa hyvän 

työpaikan kokonaisuutta ja rakentamista. Työn vaatimusten - työn voimavarojen (TV-TV) malli 

(esim. Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen, 2004ab; Hakanen ym., 2008b) 

jäsentää ja ennustaa työhyvinvoinnin (työn imun) kehityskulkujen lisäksi työpahoinvoinnin ja sen 

seurausten kehitystä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 2. Työn vaatimusten - työn voimavarojen (TV-TV) malli. 
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Kuvassa 2 esitetyn kokonaisvaltaisen TV-TV-mallin perusoletus on, että missä tahansa työssä ja 

ammatissa psykososiaaliset työolot voidaan jakaa työn vaatimuksiin ja työn voimavaratekijöihin. 

Työn vaatimukset viittaavat niihin työn fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin 

piirteisiin, jotka edellyttävät fyysisten ja/tai psyykkisten, kuten kognitiivisten tai emotionaalisten, 

ponnistelujen ylläpitämistä ja joihin tästä syystä liittyy jatkuvia fyysisiä ja/tai psykologisia 

kustannuksia (Demerouti ym., 2001). Vaikka osa työn vaatimuksista voikin olla haastavia 

vaatimuksia (erotukseksi estävistä vaatimuksista; LePine, Podsakoff, & LePine; 2005) ja siten jopa 

edistää hyvinvointia, niin liiallisina työn vaatimukset voivat muodostua stressitekijöiksi tilanteissa, 

jotka edellyttävät kovia ponnisteluja odotetun suoritustason ylläpitämiseksi ja/tai joissa ei tapahdu 

riittävää palautumista (Sonnentag & Zijlstra, 2006). Jo edellä todettiin, että työn voimavarat  

viittaavat niihin työn fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin piirteisiin, jotka (1) 

voivat auttaa vähentämään työssä koettuja vaatimuksia ja niihin liittyviä fysiologisia ja psykologisia 

kustannuksia, jotka (2) ovat tarkoituksenmukaisia työn tavoitteiden saavuttamiseksi ja jotka (3) 

voivat virittää henkilökohtaista kasvua, oppimista ja kehittymistä työssä – ja siten myös työn imua 

(Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen 2004ab).  

 

TV-TV-mallin keskeinen oletus on, että työn erilaiset – työstä, ammatista ja työtilanteesta riippuvat 

– vaatimukset ja voimavarat virittävät erilaisia työhyvinvoinnin prosesseja, joiden seuraukset 

poikkeavat osittain toisistaan. Työn erilaiset vaatimukset aiheuttavat liiallisina kuormitusta ja 

lisäävät työuupumusoireiden riskiä, mikä edelleen pitkällä aikavälillä heikentää terveyttä ja 

työkykyä. Tätä voidaan kutsua terveyden heikentymisen prosessiksi tai työssä jaksamisen 

prosessiksi. Toisaalta jo edellä kerrotun perusteella tiedetään, että työn voimavaratekijöillä on 

vahva motivoiva potentiaali (myös Hackman & Oldham 1980). Niinpä työn voimavaratekijät 

lisäävät työn palkitsevuutta, mikä näkyy lisääntyneenä työn imun kokemuksena. Se on edelleen 

myönteisessä yhteydessä erilaisiin myönteisiin yksilöllisiin ja organisatorisiin seurauksiin, kuten 
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työpaikkaan sitoutumiseen ja hyvään työssä suoriutumiseen. Tätä voidaan kutsua 

motivaatioprosessiksi. Työn vaatimusten - työn voimavarojen (TV-TV) mallin avulla on siis 

mahdollista jäsentää samanaikaisesti työhyvinvoinnin myönteisiä ja kielteisiä kehityskulkuja.  

 

Työterveyslaitoksella toteuttamamme ensimmäinen pitkittäistutkimus koko TV-TV-mallista 

(Hakanen ym., 2008b) vahvisti mallin oletukset: työn vaatimukset ennustivat työuupumusoireita 

kolme vuotta myöhemmin. Työuupumus ennusti edelleen myöhempää masennusoireilua. Sen 

lisäksi työn voimavarat ennustivat työn imua, mikä edelleen vaikutti myönteisesti organisaatioon ja 

työhön sitoutumiseen. Lisäksi puutteelliset työn voimavarat lisäsivät työuupumuksen riskiä kolmen 

vuoden seurannassa yli 2500 suomalaisella hammaslääkärillä. Tutkimus osoitti ensimmäistä kertaa 

pitkittäistutkimuksen vahvojen tilastoasetelmien avulla, että sen paremmin kodin kuormitustekijät 

eivät ennustaneet työuupumusta kuin kodin voimavarat työn imua.  Sen sijaan tulokset osoittivat, 

että työn kuormitustekijät vaikuttivat työuupumusoireiluun, mikä edelleen vaikutti kielteisesti 

kokemuksiin kotiolojen kuormittavuudesta. Työssä kuormittuminen voikin pahimmillaan haitata 

muun elämän laatua ja arkea (myös Hakanen, 2004a).  

 

Toisen pitkittäistutkimuksen mukaan (Hakanen, 2009b) työn voimavarat ovat vahvan  myönteisesti 

ja työn vaatimukset lievän kielteisesti yhteydessä työn imuun, joka edelleen voi ennustaa vielä 

kolme vuotta myöhemmin sekä proaktiivista, aloitteellista työtoimintaa ja ns. alaistaitoja että työn 

muodollisista vaatimuksista ja tavoitteista selviytymistä. Tulosten perusteella työn voimavarat 

näyttivät olevan hyvälle työsuoritukselle työn kohtuullisia vaatimuksiakin merkittävämpi edellytys. 

 

Suomessa on viime vuodet keskusteltu melko vilkkaasti psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta 

työpaikoilla. Kolmantena esimerkkinä TV-TV-mallin soveltamisesta Parzefall ja Hakanen 

(painossa) tarkastelivat poikkeuksellisesti myönteisestä näkökulmasta psykologista sopimusta eli 

sen täyttymistä erilaisten työtä koskevien voimavarojen (mm. mahdollisuus tarvittavaan 
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kouluttautumiseen ja ammatilliseen kehittymiseen, hyvät uranäkymät, tarvittava tuki ja saatu 

palaute) näkökulmasta.  Myös psykologinen sopimus – tässä työntekijän uskomusten muodostama 

kokonaisuus siitä, millaisia palkkioita hän on oikeutettu saamaan työnantajalta vastineeksi 

työpanoksestaan (Rousseau, 1989) – voi toteutuessaan virittää työn imua ja edelleen aikomuksen ja 

halun pysyä organisaation palveluksessa sekä edistää positiivista terveyttä (kuva 3).  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva 3. Psykologisen sopimuksen täyttyminen virittää työn imua, myönteisiä asenteita työtä 
kohtaan ja positiivista terveyttä (Parzefall & Hakanen, painossa). 
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yhdistetään samaan tarkasteluun ja erityisesti myönteinen motivaatioprosessi nostetaan esiin. 

Terveyden heikentymisen prosessin seurauksiin on perinteiseti vaikuttanut käytännössä 

ensisijaisesti työterveyshuolto. Aidolla työssä koetulla hyvinvoinnilla, työn imulla, voi 

motivaatioprosessin mukaisesti olla suora yhteys organisaatioiden menestykseen, minkä vuoksi voi 

olettaa, että motivaatioprosessi kiinnostaa kaikkia organisaation toimijoita johtoa myöten. 

Motivaatioprosessin merkitystä korostaa entisestään se, että työn, työntekijöiden ja työyhteisöjen 
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vahvuuksilla ja työn imulla on tutkimustemme mukaan myös toisiaan vastavuoroisesti vahvistavia 

myönteisiä vaikutuksia – hyvä edistää hyvää. Ne, joilla on voimavaroja ulottuvillaan, pystyvät 

hankkimaan lisää voimavaroja. Niillä on taipumus kasautua ja muodostaa ns. 

voimavarakaravaaneja (Hobfoll, 1998; 2001; Hakanen, 2004a; Hakanen ym., 2008a). Toisaalta 

positiiviset tunteet ja tilat, kuten työn imu, vahvistavat fyysisiä, psyykkisiä ja sosiaalisia 

voimavaroja, ja tämä myönteinen prosessi voi laajentua ja ”tarttua” myös muuhun työyhteisöön 

(Fredrickson, 1998; 2000).  

 

Kaksi suomalaista pitkittäistutkimusta vahvistaa oletuksen mainituista myönteisistä 

voimavarakehistä. Niiden mukaan työtä koskevat ja yksilölliset voimavarat eivät välttämättä vain 

yksisuuntaisesti ennusta työn imua, vaan työ imu voi lisäksi vastavuoroisesti vaikuttaa myönteisesti 

työn voimavaroihin. Kuvan 4 mukaisesti havaitsimme (Hakanen ym., 2008a) kolmen vuoden 

seurantatutkimuksessa, että työn tehtävätasoiset voimavarat (työn käsityöluonne, pitkän ja lyhyen 

aikavälin tulokset ja ammatin arvostus) vaikuttivat myönteisesti työn imuun, joka edelleen vaikutti 

myönteisesti aloitteelliseen toimintaan työssä. Lisäksi nämä yhteydet olivat vastavuoroisia ja 

muodostivat myönteisen spiraalin: aloitteellisuus vastaavasti ennusti työn imua, joka edelleen 

vaikutti myönteisesti työn voimavaroihin. Kaikki mainitut vaikutusyhteydet olivat siis nähtävillä 

jopa kolmen vuoden aikaviiveellä. Lisäksi tämä työhyvinvoinnin spiraali ennusti myönteisesti myös 

työyhteisön innovatiivista, uudistuvaa toimintakulttuuria. Saman suomalaisen 

hammaslääkäritutkimusaineiston perusteella havaitsimme (Hakanen & Perhoniemi, 2008), että 

myönteiset työn muutoskokemukset ennustivat työn imun lisääntymistä, ja työn imun lisääntyminen 

vastaavasti vaikutti myönteisesti siihen, miten muutokset jatkossa koettiin ja kohdattiin. On hyvä 

huomata, että nämä tulokset voidaan tulkita toisinkin päin: työpaikan huonot muutoskokemukset 

heikentävät työn imua. Heikentynyt työn imu puolestaan syventää kokemuksia muutosten 

kielteisistä vaikutuksista tulevaisuudessakin. 
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Riittävät työn ja yksilön voimavarat ja työn imu näyttävät siis voivan johtaa myönteisiin yksilöllisiin 

ja organisatorisiin seurauksiin. Samalla ja vastavuoroisesti työn imua kokeva voi edelleen arvioida 

itsensä entistä pystyvämmäksi suoriutumaan työssään. Samoin työn imua kokevat, aloitteelliset ja 

energiset työntekijät arvioivat työolonsa enemmän uusia mahdollisuuksia sisältäviksi ja pystyvät 

myös luomaan ja hyödyntämään uusia työn voimavaroja. Työntekijät eivät ainoastaan reagoi 

työoloihinsa, vaan myös itse muokkaavat työtään, sitä mitä ja miten he työtään tekevät ja kenen 

kanssa ja millä tavoin he ovat vuorovaikutuksessa, kun tekevät työtään (myös Wrzesniewski & 

Dutton, 2001). Työn imua kokevilla tämä työn muokkaaminen edistää organisaation tavoitteiden 

saavuttamista. Riittämättömien työn voimavarojen aiheuttamissa ylikuormittavissa tai 

epämotivoivissa työoloissa työn muokkaaminen voi toisaalta toimia organisaation vastaisesti. 
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Työyhteisön 
innovatiivisuus

+ + +

+ +

Työn voima-
varatekijät
Työn voima-
varatekijät Työn imu Henkilökohtainen 

aloitteellisuus
Työyhteisön 
innovatiivisuus

+ + +

+ +
 

 
 
Kuva 4. Työn voimavarojen, työn imun, henkilökohtaisen aloitteellisen toiminnan ja 
työyhteisön innovatiivisuuden väliset yhteydet kolmen vuoden seurannassa (Hakanen ym., 
2008a). 
 

Työpaikkojen tasapainottelua työn vaatimusten ja voimavarojen välillä  

 

Työpaikan tilanteita on mahdollista karkeasti tyypitellä TV-TV-mallin kahden prosessin avulla 

(myös Bakker & Demerouti, 2007). Lujimmilla ovat ja kipeimmin muutosta työoloissa tarvitsevat 

ne työpaikat, joissa työn vaatimuksia on kohtuuttomasti ja samalla työn voimavarat ovat 

puutteellisia (esim. puuttuva esimiehen ja yhteisön tuki, ei palautetta, valvottu epäitsenäinen työ, 

huono ilmapiiri ja/tai työn tavoitteet ja tulokset hämäriä). Hyvinvoivina ja kukoistavina ei voi 

myöskään pitää työpaikkoja, joissa työt eivät ole vaativia ja joista lisäksi puuttuvat työn 

energisoivat voimavarat. Näissä töissä on vähän työntekijää innostavaa ja haastavaa eikä työpaikka 
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voi olettaa menestyvänsä. Työyhteisöihin, joissa työtä luonnehtivat runsaat työn voimavarat ja 

samalla kuitenkin vähäiset työn vaatimukset, voi kuulua joitakin perinteisesti hyvin resurssoituja, 

tässä mielessä ehkä etuoikeutettuja työpaikkoja. Tällaisessa työyhteisössä haasteena on pidemmällä 

aikavälillä säilyttää työn imu ja innostus – liian helppokaan työ ei tyydytä työntekijöiden 

perustarpeita. Vastaavasti työyhteisöissä, joissa työtä luonnehtivat korkeat työn vaatimukset, mutta 

lisäksi monipuoliset työn voimavarat, voidaan kokea haasteita, innostusta ja onnistumisia 

vaikeissakin tilanteissa. Ajan myötä tällaisissakin työyhteisöissä mahdollisena uhkana on, että työn 

vaatimukset muodostuvat pysyvästi liian suuriksi eikä tilaa palautumiselle, uusiutumiselle ja 

luovuudelle jää. Alun perin innostuneista ja aloitteellisista työntekijöistä voikin alkaa tuntua, että 

ennen niin energisoiva työ ei enää sitä olekaan, vaan kaikkia mielenkiintoisia uusia haasteita on 

yksinkertaisesti käytettävissä oleviin mahdollisuuksiin ja aikaan nähden liikaa. Hyvinvointia 

kokonaisvaltaisesti ylläpitävässä työssä on riittävästi haasteita ja vaatimuksia mutta myös työssä 

tarvittavat voimavarat seuraavat työn vaatimuksissa tapahtuvia muutoksia: 

 

Hyvässä työssä ja kukoistavassa työpaikassa on riittävästi työn voimavaroja ja niitä tarvittaessa 

joustavasti (esimerkiksi muutoksissa) vahvistetaan. Nämä työn voimavaratehkäisevät  osaltaan  

kroonista työssä kuormittumista sekä mahdollistavat sisäisen työmotivaation ja työn imun ja 

johtavat moniin myönteisiin seurauksiin. Hyvässä työssä ja kukoistavassa työpaikassa seurataan 

myös työn vaatimuksia ja huolehditaan, etteivät ne muodostu terveysongelmille altistaviksi 

kuormitustekijöiksi. 

 

Entäpä sitten ne työpaikat ja työt, joihin lähes vääjäämättä sisältyy jokin työn kuormitustekijä? 

Mikä niissä ylläpitää työn imua? Entä tilanteet, joissa työpaikat kohtaavat muutoksia ja usein 

rasittuvat näissä muutoksissa? Saimme kahdessa suomalais-hollantilaisessa tutkimuksessa 

(Hakanen ym., 2005; Bakker ym., 2007) vahvistusta oletuksellemme, jonka mukaan erityisesti juuri 

kuvatun kaltaisissa tilanteissa työn voimavaroihin panostaminen kannattaa. Esimerkiksi opettajat 
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voivat joutua kokemaan luokassa häiriöitä, epämotivoituneisuutta ja kunnioituksen puutetta. 

Suomalaiset hammaslääkärit puolestaan ovat joutuneet lakimuutosten takia työn luonteen muututtua 

melkoisiin uusiin haasteisiin. Havaitsimme, että sekä opettajilla että hammaslääkäreillä on varsin 

monet erilaiset ja yksittäiset työn ja työyhteisön voimavaratekijät, kuten työtehtävien 

monipuolisuus, esimiehen tai työtovereitten tuki, kannustava tai innovatiivinen työskentelyilmapiiri, 

arvostus, vaikutusmahdollisuudet työssä, suojelivat työn imua silloin, kun työ oli erityisen vaativaa. 

Vielä myönteisempi havainto oli, että nämä työn voimavaratekijät olivat vahvassa yhteydessä 

hyvään työn imun tasoon nimenomaan silloin, kun työ oli kuormittavaa (kuva 5). Toisin sanoen 

erilaisten työn voimavarojen ja työn imun välinen myönteinen yhteys oli sitä vahvempi, mitä 

enemmän työssä oli kuormittavia vaatimuksia (Bakker ym., 2007; Hakanen ym., 2005). Olisi 

arvokasta tietää, mitkä työn voimavarat ylläpitävät ja edistävät työn imua töissä, jotka eivät perustu 

hammaslääkäreiden ja opettajien kaltaisiin vahvoihin professioihin. 

 

Hyvän ja kukoistavan työpaikan erityisenä vahvuutena on, ettei siellä huonoinakaan aikoina 

luovuta työpaikan hyvistä, työntekijöitä tukevista ja innostavista käytännöistä. Päinvastoin 

muutostilanteissakin ylläpidetään hyvinvointia säilyttäviä rakenteita ja käytäntöjä, mikä ylläpitää 

jatkuvuuden kokemusta, yhteisöllisyyttä ja mielekkyyttä silloin, kun muutokset sinänsä niitä voivat 

nakertaa. 

 

 

 

 

 

 

 
Kuva 5. Työn voimavarat suojelevat työn imua mutta ennen kaikkea myös motivoivat 
työntekijää erityisesti kuormituksissa ja muutoksissa (Bakker, Hakanen, Demerouti & 
Xanthopoulou, 2007; Hakanen, Bakker & Demerouti, 2005). 
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7 Vahvuudet ja potentiaalit käyttöön työpaikoilla 

 
Tässä katsauksessa olen pyrkinyt rakentamaan tutkimusnäyttöön perustuvaa positiivista työn 

psykologiaa lähtökohdaksi suomalaisen työelämän ja työpaikkojen kehittämiselle. Monet 

selvityksessä esittämäni asiat ovat ainakin osittain entuudestaan tuttuja työelämän kehittämisessä. 

Tässä esityksessä uutta on johdonmukaisesti ja kokonaisvaltaisesti myönteiseen, työntekijöiden ja 

organisaatioiden voimavaroihin ja mahdollisuuksiin kiinnittyvä lähestymistapa. Työpaikoilla on 

käyttämättömiä voimavaroja ja kun ne saadaan käyttöön, työn tekeminen on mielekästä ja 

työyhteisöt voivat hyvin ja selviytyvät monien vaikeuksienkin keskellä.  

 

Lopuksi vielä nivon yhteen katsauksen teemoja, esitän maininnalla muutamia työn imu -

tutkimuksen puuttuvia aukkoja ja mahdollisuuksia, nostan voimavarojen tunnistamisen ja 

vahvistamisen työyhteisöjen keskeiseksi kehittämistehtäväksi ja esittelen lyhyesti yhtenä 

mahdollisuutena työyhteisöjen voimistamisessa Työterveyslaitoksella kehitetyn voimavaralähtöisen 

työyhteisöjen kehittämispalvelun, Työn imu -polun. 

 

Näkökulman kääntäminen myönteiseksi työelämän kehittämisessä 

 
 

Työn imu on selkeästi eudaimonisen hyvinvoinnin käsite: työntekijän on hyvä olla, kun hän toimii 

työssään tarmokkaasti, omistautuneesti ja uppoutuneesti. ”Sivutuotteena” tällainen työntekijä myös 

kokee mielihyvää ja iloa työssään. Hän voi tilapäisesti väsyäkin, mutta tämä väsymys syntyy 

ponnisteluista ja aikaansaamisesta, ei syvästä turhautuneisuudesta tekemisen mielettömyyteen, ja 

menee levolla ohi. Työn imu voi ponnisteluiden vuoksi edelleen vahvistua silloin, kun ponnistelut 

ja työn tulokset ovat seurausta työntekijän itsemääräytymisestä ja ymmärryksestä toimintansa 

perusteista (itsenäisyyden tarve), kun ponnistelut ja aikaansaannokset tulevat huomatuiksi ja 
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palkituiksi myös työyhteisössä (yhteenkuulumisen tarve) ja kun ne samalla vahvistavat työntekijän 

pärjäämisen tunnetta. Jälkiteollinen työelämä edellyttää työntekijöiltä aloitteellisuutta, kitkattomia 

vuorovaikutustaitoja, osaamisen jatkuvaa päivittämistä ja henkilökohtaisesta vastuullisuudesta 

kumpuavaa laadukasta suoriutumista. Kaikki nämä vaatimukset voivat tuntua kohtuuttomilta. 

Kuitenkin työntekijä, joka kokee työnsä ja työpaikkansa tyydyttävän riittävästi itsenäisyyden, 

yhteenliittymisen ja pärjäämisen perustarpeita, kokee ponnistelunsa työssä mielekkäänä, tuntee työn 

imua ja toimii juuri työelämän edellyttämällä tavalla − vapaasta tahdostaan. Tähän nähden on 

ällistyttävää, voiko organisaatioilla olla varaa sallia vaikkapa huonoa, ihmisen tarpeita mitätöivää 

johtamista tai olla olematta perillä mahdollisuuksista ja vahvuuksista, joita niiden henkilöstössä on.  

 

Työn imu -ilmiön ja työn vaatimusten - työn voimavarojen (TV-TV) mallin mukainen työyhteisöjen 

kehittäminen on yhdenmukaista työelämän laatu -liikkeen (QWL) ja Terve organisaatio -

ajattelumallin kanssa, kun se painottaa työhyvinvoinnin ja tuottavuuden rinnakkaisuutta. Sitä, että 

laadukkaisiin työoloihin panostamalla voidaan samanaikaisesti edistää niitä molempia. Yhteistä on 

myös se, että monilla eri kriteereillä kukoistavien työntekijöiden ja organisaatioiden luominen 

edellyttää sitä, että organisaatioiden eri asianosaiset ovat mukana: tarvitaan esimerkiksi johto, 

työntekijät, HR ja työterveyshuolto, jolloin aidosta hyvinvoinnista ja terveydestä voi tulla 

organisaation todellinen menestystekijä (Zwetsloot & Pot, 2004). Kun työhyvinvointi aiemmin 

ymmärrettiin etupäässä työpahoinvoinnin näkökulmasta, saattoi organisaatioissa mielenkiinto 

työhyvinvointiin rajoittua työterveyshuoltoon ja toimet kohdistua ongelmien torjumiseen ja 

hoitamiseen. Työn imua ja TV-TV-mallia edustavalla lähestymistavalla työhyvinvointiin on 

välitöntä merkitystä myös muille kuin työterveyden toimijoille.  

 

Tähänastisten tutkimusten perusteella työn imu on esimerkiksi työuupumusta vahvemmin 

yhteydessä erilaisiin muodollisen ja vapaaehtoisen työssä suoriutumisen osoittimiin (Bakker, 

Demerouti, & Verbeke, 2004; Demerouti & Bakker, 2006; Hakanen ym., 2008a; Hakanen, 2009b; 
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Taris, 2006). Työn imu näyttää olevan myös suoraan yhteydessä yritysten liiketaloudellisiin 

indikaattoreihin (Harter ym., 2002). Laajemmin on myös havaittu, että tiimit, joissa positiivisen 

kommunikaation ja kannustuspuheen osuus oli vähintään kolminkertainen negatiiviseen puheeseen 

verrattuna, menestyivät selvästi paremmin (kannattavuus, asiakastyytyväisyys ja 360 asteen arviot) 

kuin muut, riutuvammat tiimit (Fredrickson & Losada, 2005). Sama suhdeluku on pätenyt myös 

parisuhteen kukoistamiselle ja positiivisten ja negatiivisten tunteiden suhdelukuna henkiselle 

hyvinvoinnille. Lisäksi työn imu liittyy edellä esiteltyyn määritelmään positiivisesta terveydestä 

(Ryff & Singer, 1998). Työn imua kokeva voi todennäköisesti yleisemminkin henkisesti hyvin 

elämässään (Hakanen, 2005). Työn imun edistämiselle on siis monia vahvoja perusteluja. 

 

Työn vaatimusten – työn voimavarojen -malli jäsentää hyvinvoivan, kukoistavan työpaikan 

edellytyksiä ja uhkia. Näin se integroi positiivista ja ”negatiivista” psykologiaa, mitä voi pitää 

positiivisen psykologian lopullisena haasteena (Linley, Joseph, Harrington, & Wood, 2006). TV-

TV-mallissa on työmotivaatioon liittyvien oletusten osalta yhteisiä piirteitä jo vuosikymmeniä 

aiemmin kehitettyjen työmotivaationmallien (Herzberg ym., 1959; Hackman & Oldham, 1976; 

1980) kanssa. Samoin TV-TV-malli jäsentää työssä jaksamisen ja hyvinvointi- ja terveysongelmien 

kehittymistä ja sisältää siltä osin yhteneviä oletuksia työstressin ja työn kuormitustekijöiden 

terveysseurauksia ennustavien työstressimallien (esim. Karasek, 1979; Siegrist, 1996) kanssa.  

 

Merkille pantavaa on, että kaikki tässä selvityksessä esittelemäni hyvinvoinnin ja hyvän tai terveen 

työpaikan lähestymistavat ovat ainakin implisiittisesti sisältäneet oletuksen työn ja työyhteisön 

jonkin tai joidenkin voimavarojen merkityksestä hyvinvoinnille ja tuottavuudelle  – ilman että  ne 

olisivat yleensä selkiyttäneet tai käyttäneet työn voimavarojen käsitettä. Muista lähestymistavoista 

poiketen TV-TV-malli kuitenkin määrittelee täsmällisesti työn voimavarojen luokan (kuten on eri 

tavoin aiemmin määritelty työn kuormitustekijöitä), mutta se ei määrittele ennalta ja ulkopuolelta 

rajaten, mitkä työn voimavarat (tai vaatimukset) ovat tietylle työntekijälle tai työyhteisölle 
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tärkeimmät, vaan sitä varten on tutustuttava työntekijän tai työyhteisön tilanteeseen. Eri 

työpaikoilla ja töissä on sekä yleisiä, useimmille yhteisiä mutta usein myös ainutkertaisia 

voimavaroja tai tarpeita kehittää juuri tiettyjä voimavaroja. Tästä syystä työyhteisöjen kaikkien 

osapuolten näkemykset ja osallistuminen ovat tärkeitä työpaikkojen voimavaralähtöisessä 

kehittämisessä.  

 

Tutkimuksen aukkoja ja mahdollisuuksia 

 

Työn imun ja positiivisen (työn) psykologian tutkimus on käynnistynyt vasta 2000-luvulla, mutta se 

on edennyt nopeasti ja tuonut esille, mikä merkitys myönteisillä tuntemuksilla ja asenteilla voi olla 

monille yksilöllisille ja organisatorisille tavoitteille. Kun tutkimus on varsin nuorta, on siinä vielä 

paljon avoimia kysymyksiä ja monet alustavat näytöt kaipaavat vahvistusta. Mainitsen joitakin 

mielestäni sellaisia tutkimuksellisia jatkohaasteita ja -kysymyksiä, joilla on merkitystä käytäntöjen 

kehittämiselle työpaikoilla: 

 Positiivista tutkimusta tarvitaan lisää yrityksissä ja myös julkisen sektorin 

organisaatioissa (ammattiryhmittäisten tutkimusten lisäksi): mitä ovat eri 

yrityksissä ja yrityskulttuureissa erityiset työn imua vahvistavat voimavarat? 

 Tutkimus koskee yleensä yksilöitä, mutta työorganisaatiot tarvitsisivat myös 

näyttöä yksikköjen tai yhteisötason myönteisistä vaikutuksista: esim. miten 

työyksikön tai tiimin työn imu ja myönteinen vuorovaikutus sen jäsenten 

välillä vaikuttavat sen tuloksiin? 

 Organisaatioiden palkitsemistapojen mahdollisuudet ovat runsaat (Hakonen, 

Hakonen, Hulkko, & Ylikorkala, 2005). Organisaatioille olisi arvokasta saada 

pitkittäistutkimuksellista tietoa eri palkitsemisen tapojen, myönteisistä ja/tai 

kielteisistä, vaikutuksista työn imuun ja työssä suoriutumiseen. 
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 Miten työn imu (ja ylipäätään positiiviset emootiot ja positiivinen 

vuorovaikutus) ylipäätään vaikuttaa tuottavuuteen ja muihin yrityksen 

menestyksen indikaattoreihin? 

 Työpaikat hyötyisivät niitä koskevista aidosti positiivisista, työn imun 

edistämiseen tähtäävistä, interventioista ja interventiotutkimuksista: mitä nämä 

hyödyt ja vaikutukset voivat kaiken kaikkiaan olla?  

 Johtamisen ja työn imun tutkimus on ollut vaillinaista. Henkilöstön huomioon 

ottavalle ja sitä palvelevalla positiivisella johtajuudella on epäilemättä iso 

merkitys työn imulle ja työyhteisöjen kukoistukselle. Olisi kehitettävä ja 

validoitava suomalaisiin olosuhteisiin soveltuva positiivisen johtamisen 

kyselymenetelmä. 

 Miten työn imu ja muut inhimillisen pääoman ulottuvuudet, kuten osaaminen, 

voivat vastavuoroisesti vahvistaa toisiaan ja siten edistää myös organisaation 

tavoitteita?   

 

Voimavarat tunnistamalla ja vahvistamalla kukoistavaksi työpaikaksi 

 

Tämän selvityksen mukaan työpaikkojen on mahdollista edistää samanaikaisesti työntekijöiden 

hyvinvointia ja elämänlaatua sekä yritysten ja muiden työorganisaatioiden menestystä 

johdonmukaisesti myönteisillä ja voimavaralähtöisillä toimintakäytännöillä ja -kulttuurilla. Kaiken 

kaikkiaan voimavaralähtöinen työn imu -lähestymistapa kehittämiseen soveltuu yksittäisten 

työntekijöiden tilanteen arviointiin ja kohentamiseen sekä työyhteisöjen toiminnan ja 

vuorovaikutuksen sujuvuuden, innostavuuden ja tuloksellisuuden vahvistamiseen. Näiden lisäksi 

työn imun ja työn voimavarojen vahvistaminen voi olla koko organisaation läpäisevä strateginen 

valinta ja tavoite. Silloin voimavaralähtöisyyden ja rakentavan myönteisyyden tulee ulottua 

kaikkeen johtamiseen ja vuorovaikutukseen – ja vaikutukset voivat näkyä asiakkaita myöten 



  

 59

(Salanova ym., 2005). Voimavaralähtöinen, myönteinen työn imu -malli olisikin sisällytettävä 

organisaatioissa myös strategiatasolle, jotta kulttuurinen muutos voisi toteutua työpaikan kaikilla 

tasoilla ja käytännöissä. 

 

Työterveyslaitoksella olemme, työyhteisökehittäjät Anna Vanhala ja Leena Multanen ja 

allekirjoittanut, kehittäneet ratkaisukeskeisen Taitoba-yrityksen asiantuntijoiden sparraamina Työn 

imu -polku - työyhteisön kehittämispalvelun. Sen tavoitteena on tämän katsauksen esiin nostamia 

mahdollisuuksia hyödyntämällä tukea työyhteisöjä innostaviksi, uudistushakuisiksi työpaikoiksi. 

Työn imu -polun lähtökohtana on, että TV-TV-mallin oletusten mukaisesti jokaisessa työyhteisössä 

voi olla ainutkertainen, sille työpaikalle ominainen yhdistelmä erilaisia energisoivia voimavaroja ja 

kuluttavia vaatimuksia. Tarvittavat voimavarat voivat myös muuttua, kun työn vaatimukset 

muuttuvat. Niinpä organisaation tai työyhteisön matka kukoistavaksi työpaikaksi lähtee siitä, että 

tunnistetaan vahvuudet (= työn voimavarat) ja potentiaalit (= uinuvat voimavarat) sekä tarvittaessa 

myös työn kuormittavat vaatimukset.  

 

Työn imu -polun lisäksi työpaikat voivat monin eri keinoin paikantaa työntekijöiden ja esimiesten  

käsityksiä työyhteisön vahvuuksista ja potentiaaleista. Työn kuormitustekijöiden tunnistamiseen on 

monia valmiita (joskaan ei jokaista työtä koskien kattavia) välineitä, kuten esimerkiksi 

Työterveyslaitoksen julkaisemat Työkuormituksen arviointimenetelmä TIKKA (Lindström ym., 

2005) ja Työstressikysely (Elo, Leppänen, Lindström, & Ropponen, 1990). Vastaavia menetelmiä 

työn voimavarojen kartoittamiseksi ei vielä ole. Kuitenkin tutkimuksellisesti kysely- tai 

haastattelumenetelmiä käyttäen tai käytännönläheisesti esimerkiksi työpajatyöskentelyn keinoin on 

mahdollista saada käsitys työpaikan voimavarojen tilasta ja tarpeista. Työn imua on mahdollista 

arvioida kyselymenetelmällä (Hakanen, 2009a).  
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Olemassa olevien, potentiaalisten ja puuttuvien voimavarojen tunnistaminen on edellytys niiden 

ylläpitämiselle, vahvistamiselle ja kehittämiselle. Se on Työn imu -polun toinen keskeinen 

toiminnallinen tavoite. Voimavarat löytyvät työn ja organisaation kaikilta eri tasoilta, joten niihin 

vaikuttamisenkin tasot ovat moninaiset. Tässä olen maininnut vain joitakin esimerkkejä työn 

voimavaroista, jotka vielä edellyttävät konketisointia työpaikoilla: 

 

1. työn ”ydin” eli tehtävätason voimavarat: esimerkiksi työn palkitsevuus ja välitön palaute 
työstä eli sen koetut tulokset, työn kehittävyys ja kasvumahdollisuudet työssä, asiakaskastyön 
palkitsevuus jne.  
 
2. työn organisointia koskevat voimavarat: esimerkiksi työn itsenäisyys ja 
vaikutusmahdollisuudet omaa työtä koskevissa asioissa, työroolien ja -tavoitteiden selkeys jne. 
 
3. vuorovaikutukseen ja johtamiseen liittyvät voimavarat: esimerkiksi riittävä esimiehen ja 
työyhteisön tuki ja ohjaus, henkilöstöä palveleva johtajuus, palaute ja arvostus, esimiehen ja/tai 
muun tiimin kokema työn imu, oikeudenmukaisuus, luottamus, yhteisöllisyys ja muu sosiaalinen 
pääoma, toimiva yhteistyö ryhmässä, muutosjohtaminen, myönteisen (kannustus)puheen vähintään 
kolminkertainen määrä kielteiseen puheeseen nähden jne. 
 
4. organisatoriset voimavarat:  esimerkiksi hyvä ja kannustava työilmapiiri, uudistushakuinen 
ilmapiiri ja työkulttuuri, ihmissuuntautunut organisaatiokulttuuri, työn varmuus, työn ja muun 
elämän yhteensovittamista tukevat asenteet ja käytännöt, kannustavat palkitsemiskäytännöt jne. 
 
5. yksilölliset voimavarat: esimerkiksi ammatillinen identiteetti, pystyvyys, osaaminen, 
sinnikkyys, kimmoisuus, organiaatiopohjainen itsetunto ja optimismi. 
 

Vielä olisi mahdollista lisätä luetteloon ns. negatiiviset voimavarat eli asiat, jotka päinvastoin kuin 

työn voimavarat lannistavat motivaatiota ja innostusta kohdata työn vaatimuksia. Tällaisina voi 

pitää erilaisia henkisen väkivallan, kiusaamisen ja mitätöinnin muotoja työyhteisössä. Jos edellä 

mainituista työn varsinaisista voimavaroista on huolehdittu, on vaikea kuvitella, että kielteisiä 

voimavaroja pääsisi työpaikalla kehittymään.  

 

Työyhteisön ja työntekijän näkökulmasta on usein helpompaa ja realistisempaa vaikuttaa työn 

voimavaroihin (”muutettavat”) kuin työn vaatimuksiin (”annetut”). On rohkaisevaa, että vaikka 

monet olosuhdetekijät voivat tuntua annetuilta ja mahdottomilta muuttaa, on työyhteisöillä aina 

mahdollisuus vaikuttaa siihen, millä tavoin työssä erilaiset vaatimukset ja muutokset kohdataan. 
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Työn voimavarojen avulla ehkäistään monien työn vaatimusten muuttumista henkilöstöä 

kuormittaviksi stressoreiksi. Myös siihen voidaan vaikuttaa, miten työyhteisö (mukaan lukien 

esimies) palkitsee ja arvostaa omiensa ponnisteluja vaatimuksiin vastaamisessa.  

 

Tässä yhteydessä ja Työn imu -polulla olemme nostaneet esille mahdollisuuden työyhteisöjen 

esimiehineen toimia itse itseään ja työn voimavaroja vahvistaen. Myös esimerkiksi sellaiset 

perinteiset johdon ja HR:n toimet, kuten työtehtävämuutokset ja työn kierto, esimiesvalmennukset, 

urasuunnitelmat ja kehityskeskustelut ovat mahdollisuuksia ylläpitää ja edistää työn imua (Schaufeli 

& Salanova, 2006). 

 

Työn imun voimaannuttamaksi työyhteisöksi kehittyminen edellyttää pysähtymistä, tilaa ja aikaa. 

Vauhtisokea, kiireestä toiseen ryntäävä yhteisö ei koskaan pääse ymmärrykseen itsestään: siitä, 

mikä sille olisi parasta ja missä sen parhaat mahdollisuudet ovat. Vaadittava aika ja vuoropuhelu ei 

ole kohtuuton panostus: kukoistavaksi, rakentavan ja myönteisen vuorovaikutuksen työyhteisöksi 

kehittyminen vie todennäköisesti vähemmän aikaa kuin tämän mahdollisuuden hukkaava työyhteisö 

käyttää ongelmiensa selvittämiseen. Lisäksi tarvitaan johdon ja työntekijöiden suostumusta ja 

joskus myös anteeksiantamista: olemme valmiita uudenlaiseen tapaan olla vuorovaikutuksessa ja 

toimia yhdessä riippumatta siitä, mitä joskus on ollut. Luottamus kasvaa pienistä etenemisistä ja 

siitä, että jokainen kantaa vastuuta toiminnastaan. Tärkeintä on johdonmukaisuus, jolla myönteinen 

ja rakentava (vastakohtana mitätöivä, välinpitämätön ja epäoikeudenmukainen) näkyy organisaation 

kaikilla tasoilla ja kaikissa tekemisissä. Työelämäkeskusteluja usein leimaavasta kyynisyydestä on 

vihdoin pystyttävä hellittämään. 
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Työn imu - polku: kokemuksia työyhteisöpalvelupilotista1 

Työterveyslaitos pilotoi ja kehittää Työn imu -polku -nimistä palvelutuotetta, jonka avulla 

työpaikoilla vahvistetaan voimavaroja, päästään vahvempaan työn imuun, jonka seurauksena syntyy 

uudistumiskykyinen, hyvinvoiva työyhteisö. Työn imu -polku -palvelua kokeiltiin syksyllä 2008 

eräällä sairaalaosastolla. Lähtökohta hankkeelle oli sairaalassa aiemmin toteutettu laaja kartoitus 

työyhteisöjen kehittämistarpeista, jonka tulosten perusteella kyseisen osaston toimintaa haluttiin 

parantaa.  

 

Hanke käynnistyi TTL:n kehittäjien tutustumis- ja infokäynnillä osastolle. Hankkeeseen sitoutuneet 

ylihoitaja sekä hoitotyönjohtaja olivat osaston esimiesten (osastonhoitaja ja apulaisosastonhoitaja) 

ja henkilöstön kanssa mukana tilaisuudessa. Ennen työpajojen aloittamista henkilöstölle tehtiin 

tilannetta kartoittava kysely, joka sisälsi mm. työn imu -mittarin. Lähtötilanteen tulokset sekä 

tutustumiskäynnin kokemukset viittasivat myönteisiin lähtöasetelmiin.  

 

Työpajat I-III järjestettiin noin kuukauden välein syksyllä 2008. Pajoissa käsiteltiin aiheita lyhyiden 

tietoiskujen, keskustelujen sekä ryhmä- ja yksilötöiden muodossa. Käsiteltäviä aiheita olivat: työn 

imu – tutkimus ja käytäntö; olemassa olevat työn voimavarat ja niiden vahvistaminen; työn 

kuormitustekijät ja niiden vähentäminen ratkaisukeskeisesti; onnistumisten analysointi ja 

vahvistaminen; potentiaaliset ja tunnistamattomat voimavarat; hyvinvoinnin voimavarakaravaanit 

sekä vastoinkäymisiin varautuminen ja eteenpäinmenon osaaminen. Aluksi muun muassa pohdittiin 

työyhteisössä jo olemassa olevaa hyvää: ”Mikä meillä jo toimii?” Seuraavassa pajassa aihetta 

laajennettiin uinuviin voimavaroihin: lähdettiin hahmottamaan potentiaalisia näkymiä. Moni heräsi 

esimerkiksi käyttämään omaa työotetta rohkeammin. Aiheita työstettiin sekä pohtimalla 

konkreettisia työyhteisön toimintatapoja että käyttämällä luovempaa työskentelyotetta. 

                                                      
1 Tämän jakson on kirjoittanut Anna Vanhala. Pilottihankkeen toteuttivat Anna Vanhala ja Leena 
Multanen ja siihen osallistui myös Jari Hakanen. Tiedustelut: anna.vanhala@ttl.fi. 
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toiminnallisin menetelmin. Kun lähdettiin liikkeelle myönteisestä näkökulmasta, oli helpompi 

tarttua myös hankaliin asioihin. 

 

Työpajojen välillä osallistujat tekivät välitehtäviä esimiestensä kanssa keskustellen. Esimiehet 

puolestaan kokoontuivat pajojen välillä kehittäjien kanssa välitapaamisiin. Nämä tapaamiset 

antoivat kehittäjille tärkeää tietoa prosessin etenemisestä ja tukivat esimiehiä heidän jokapäiväisissä 

ponnisteluissaan kohti parempaa työyhteisöä. Esimiesten korkea sitoutuminen edesauttoi keskeisesti 

hankkeen tavoitteiden saavuttamista.  

 

Myös osaston henkilöstö oli alusta asti kiinnostunut hankkeesta ja osallistuminen pajoihin oli hyvin 

aktiivista. Palaute hankkeesta oli myönteistä; henkilöstö koki muutoksia tapahtuneen erityisesti 

avoimuudessa ja asennoitumisessa. Esimiesten kertoman mukaan yhteisöllisyys on kehittynyt 

suotuisaan suuntaan. Innovatiivisuuskin on kukoistanut: ongelmatilanteissa lähdettiin ideoimaan 

ratkaisukeskeisesti syyttelyn sijaan. On myös tärkeä todeta, että sekä osaston ulkopuolisten 

toimijoiden että osastolaisten oma käsitys työyhteisöstä on muuttunut myönteisempään suuntaan.  

 

Hankkeessa tullaan toteuttamaan vielä seurantapäiviä kevään 2009 aikana. Näissä olennaisena 

sisältönä on pohtia jatkoa: miten ylläpitää ja vahvistaa hankkeessa kehittynyttä hyvää? 
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Lopuksi – ja hyväksi aluksi 

 
Työelämä muuttuu, sanotaan. On myös korkea aika muuttaa näkökulmaa ja tapoja vastata 

työelämän haasteisiin: epäkohtien minimoinnista eudaimonisen hyvinvoinnin, työn imun, 

edistämiseen ja työpaikkojen vahvuuksien juurruttamiseen rakenteisiin ja käytäntöihin. Tällä 

hetkellä monissa kansainvälisesti menestyvissä organisaatioissa vannotaan ”engagementin”, työn 

imun nimeen ja rakennetaan sitä tukevia johtamis- ja muita käytäntöjä. Jos askeleen otto kohti 

positiivista tuntuu haasteelliselta, niin olen vakuuttunut, että tämä on vasta alkua. Kymmenen 

vuoden sisällä menestyvimmät organisaatiot panostavat suoraan sen kysymyksen ratkaisemiseen, 

miten lisätä henkilöstön (aitoja) positiivisia emootioita työssä. 

 



  

 65

Lähteet 

 

Ahola, K., Kivistö, S., & Vartia, M. (toim.)(2006). Työterveyspsykologia. Helsinki: 
Työterveyslaitos. 

 
Antila, J. & Ylöstalo, P. (2006). Proaktiivinen toimintatapa julkisella ja yksityisellä sektorilla. 
Teoksessa: A.-M. Lehto & H. Sutela (Toim.), Kaikilla mausteilla: artikkeleita työolotutkimuksesta 
(95-120). Helsinki: Tilastokeskus. 
 
Antonovsky, A. (1987). Unraveling the mystery of health: how people manage stress and stay well. 
San Francisco: Jossey-Bass . 
 
Baba, V.V. & Jamal, M. (1991). Routinization in job context and job content as related to 
employees' quality of working life: a study of Canadian nurses. Journal of Organizational 
Behavior, 12, 379-386. 
 
Bakker, A., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: state of the art. Journal 
of Managerial Psychology, 22(3), 309-328. 
 
Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2005). The crossover of burnout and work 
engagement among working couples. Human Relations, 58, 661-689. 
 
Bakker, A.B., Demerouti, E. & Verbeke, W. (2004). Using the Job Demands-Resources model to 
predict burnout and performance, Human Resource Management, 43, 83-104. 
 
Bakker, A. B., Hakanen, J., Demerouti, E., & Xanthopoulou, D. (2007). Job resources boost work 
engagement, particularly when job demands are high. Journal of Educational Psychology, 99, 274-
284. 
 
Bakker, A.B., Van Emmerik, IJ.H., & Euwema, M.C. (2006). Crossover of burnout and engagement 
in work teams. Work & Occupations, 33, 464-489. 

 

Cameron, K. S., Dutton, J. E., & Quinn, R. E. (2003). Positive organizational scholarship. San 
Fransisco: Berret-Koehler. 

 

Cooper, C. L. & Cartwright, S. (1994). Healthy mind; Healthy organization— A proactive approach 
to occupational stress. Human Relations, 47, 455-471. 

 

Cox, T. & Leiter, M.(1992). The health of health care organizations. Work & Stress 6, 219–227.  

 
Csikszentmihalyi, M. (1991). Flow : the psychology of optimal experience. Harper: Harper 
Perennial. 
 
Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). The "what" and "why" of goal pursuits: Human needs and the 
self-determination of behavior. Psychological Inquiry, 11, 227-268. 
 



  

 66

Demerouti , E. & Bakker, A.B. (2006). Employee well-being and job performance: Where we stand 
and where we should go. Teoksessa: S. McIntyre and J. Houdmont (Toim.), Occupational health 
psychology: European perspectives on research, education and practice Vol. 1 (83-111). Maia: 
ISMAI Publications.  
 
Demerouti, E., Bakker, A.B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W.B. (2001).  The job demands-
resources model of burnout.  Journal of Applied Psychology, 86, 499-512. 
 
Elizur, D. & Shye, S. (1990). Quality of Work Life and its Relation to Quality of Life 
Applied Psychology: An International Review, 39, 275 - 291. 
 
 
Elo A-L, Leppänen A, Lindström K, Ropponen T. (1990). TSK. Miten käytät työstressikyselyä. 
Helsinki: Työterveyslaitos. 
 
Fields, M. W., & Thacker, J. W. (1992). Influence of quality of work life on company and union 
commitment. Academy of Management Journal, 35, 439-450. 
 
Fredrickson, B. (2000).  Why positive emotions matter in organizations. Lessons from the broaden-
and-build model.  The Psychologist-Manager Journal, 4, 131-142. 
 
Fredrickson, B. (2001), The role of positive emotions in positive psychology. The broaden-and-
build theory of positive emotions”, American Psychologist, 56, 218-226.  
 
Fredrickson, B.L. & Losada, M.F. (2005). Positive affect and the complex dynamics of human 
flourishing. American Psychologist, 60, 678-686.  
 
Fried, Y., & Ferris, G. R. (1987). The validity of the job characteristics model: A review and meta-
analysis. Personnel Psychology, 40, 287-322. 
 
Gable, S.L. & Haidt, J. (2005). What (and why) is positive psychology? Review of General 
Psychology, 9, 103-110. 
 
Gardner, H., Csikszentmihalyi, M., & Damon, W. (2991). Good work. When excellence and ethics 
meet. New York: Basic books 
 
Green, F. (2007). Demanding work: The paradox of job quality in the affluent economy. Princeton: 
Princeton University Press. 
 
Hackman, J.R. & Oldham, G.R. (1980). Work redesign.  Reading, MA:  Addison-Wesley. 
 
Hakanen J. (2002a). Työuupumuksesta työn imuun - positiivisen työhyvinvointikäsitteen ja -
menetelmän suomalaisen version validointi opetusalan organisaatiossa. Työ ja Ihminen, 16, 42-58. 
 
Hakanen J. (2002b). Työn imu ja työuupumus - laajennetun työhyvinvointimallin kehittäminen ja 
Testaaminen. Psykologia, 37, 291-301. 
 
Hakanen, J. (2004a). Työuupumuksesta työn imuun - työhyvinvointitutkimuksen ytimessä ja reuna-
alueilla. Helsinki: Työterveyslaitos. 
 
Hakanen, J. (2004b). Hammaslääkäreiden työhyvinvointi Suomessa. Helsinki: Työterveyslaitos ja 
Suomen Hammaslääkäriliitto. 



  

 67

 
Hakanen, J. (2005). Työn ja kodin vaatimusten ja voimavarojen yhteydet työn imuun, 
työuupumukseen,  työholismiin ja muun elämän hyvinvointiin. Työ ja ihminen, 19: 49-70. 
 
Hakanen, J. (2008). Symposium: Towards positive psychology at work: Integrating the positive and 
the negative in occupational health psychology. In: the Books of abstracts of the 4th European 
Conference on Positive Psychology, pp. 40-44., Croatia, July 1st-4th 2008. 
 
Hakanen, J. (2009a). Työn imun arviointimenetelmä - työn imu -menetelmän (Utrecht Work 
Engagement Scale) käyttäminen, validointi ja viitetiedot Suomessa. Helsinki: Työterveyslaitos. 
Julkaistaan Työterveyslaitoksen www-sivuilla. 
 
Hakanen, J.J. (2009b). Do engaged employees perform better at work? The motivating power of job 
resources and work engagement on future job performance. Teoksessa M. Christensen et al. 
(Toim.), The second report of the Nordic project "Positive factors at work", loppuraportti 
julkaistaan keväällä 2009.. 
 
Hakanen, J.J., Bakker, A. & Demerouti, E. (2005). How Dentists Cope with Their Job Demands and 
stay Engaged: The Moderating Role of Job Resources. European Journal of Oral Sciences, 113, 
479-487. 
 
Hakanen, J.J., Bakker, A.B. & Schaufeli, W.B. (2006).  Burnout and work engagement among 
teachers.  Journal of School Psychology, 43, 495-513. 
 
Hakanen, J.J., Feldt, T. & Leskinen, E. (2007). Changes and Stability of Sense of Coherence in 
Adulthood: Longitudinal Evidence from the Healthy Child Study. Journal of Research in 
Personality, 41, 602-617. 
 
Hakanen, J.J. & Lindbohm, M.-L. (2008). Work engagement among breast cancer survivors and 
their referents: The importance of optimism and social resources at work. Journal of Cancer 
Survivorship, 2, 283-295. 
 
Hakanen, J.J., Peeters, M., & Perhoniemi, R. (2009). Do job and home resources trigger work-
family enrichment processes over time? In: CD-rom of the XIV European Congress of Work and 
Organizational Psychology. Spain, Santiago de Compostela, 13-16 May 2009. 
 
Hakanen, J. ja Perhoniemi, R. (2006). Hammaslääkäreiden työhyvinvointi Suomessa. 
Seurantatutkimus 2003-2006. Helsinki: Työterveyslaitos ja Suomen Hammaslääkäriliitto.  
 
Hakanen, J. & Perhoniemi, R. (2008). Muutokset työssä, työn imu ja jatkamisaikeet työelämässä – 
kolmen vuoden seurantatutkimus suomalaisilla hammaslääkäreillä. Työelämän tutkimus, 6, 30-43. 
 
Hakanen, J.J., Perhoniemi, R. & Toppinen-Tanner, S. (2008a).  Positive gain spirals at work:  From 
job resources to work engagement, personal initiative, and work-unit innovativeness.  Journal of 
Vocational Behavior, 73, 78-91.  
 
Hakanen, J.J. & Roodt, G. (painossa). Using the Job Demands-Resources model to predict 
engagement. In A.B. Bakker and M. Leiter, Editors, Work engagement: Recent developments in 
theory and research. 
 



  

 68

Hakanen, J.J., Schaufeli, W.B. & Ahola, K. (2008b).  The job demands-resources model: A three-
year cross-lagged study of burnout, depression, commitment, and work engagement. Work & 
Stress: A special issue on work engagement, 22, 224-241. 
 
Hakonen, N., Hakonen, A., Hulkko, K., & Ylikorkala, A. (2005). Palkitse taitavasti: 
palkitsemistavat johtamisen välineenä. Helsinki: WSOY. 
 
Halbesleben, J.R.B. (painossa). A meta-analysis of work engagement: Relationships with burnout, 
demands, resources, and consequences. Teoksessa A.B. Bakker and M.P. Leiter (Toim.), Work 
engagement: Recent developments in theory and research. New York: Psychology press. 
 
Hallberg, U., & Schaufeli, W. B. (2006), “Same same" but different? Can work engagement be 
discriminated from job involvement and organizational commitment? European Psychologist, 11, 
119-127. 
 
Harter, J.K., Schmidt, F.L. & Hayes, T.L. (2002). Business-unit-level relationship between 
employee satisfaction, employee engagement, and business outcomes: a meta-analysis. Journal of 
Applied Psychology, 87, 268-79.  
 
Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B.B. (1959). The motivation to work. New York, NY: 
John Wiley. 
 
Hobfoll, S.E. (1998).  Stress, culture and community: The psychology and philosophy of stress.  
New York, NY: Plenum Press. 
 
Hobfoll, S.E. & Shirom, A. (2001).  Conservation of resources theory: Applications to stress and 
management in the workplace.  Teoksessa R.T. Golembiewski (Toim.), Handbook of 
Organizational Behavior, (57-81), New York: Dekker. 
 
Huang, T.-C., Lawler, J., & Lei, C.-Y.I. (2007). The effects of quality of work life on commitment 
and turnover intention. Social Behavior and Personality, 35, 735-750. 
 
Huhtavaara, H. & Litovaara, A. (2003). Ratkaisun taito. Helsinki: Tammi. 
 
Julkunen, R. (2008). Uuden työn paradoksit. Keskusteluja 2000-luvun työprosess(e)ista. Tampere: 
Vastapaino. 
 
Kahn, W.A. (1990).  Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work.  
Academy of Management Journal, 33, 692-724. 
 
Karasek, R.A. (1979). Job demands, job decision latitude, and mental strain: implications for job 
design, Administrative Science Quartely, 24, 285-308 
 
Karasek, R. A., & Theorell, T. (1990). Healthy work : stress, productivity, and the reconstruction of 
working life. New York: Basic Books. 
 
Kasvio, A., Nikkilä, R., Virtanen, S., & Moilanen, L. (2008). Suomalaiset ja työelämä. Työ 
murroksessa -kyselyn aineistoraportti. Työympäristötutkimuksen raporttisarja 31. Helsinki: 
Työterveyslaitos. 
 
Kauppinen, T., Hanhela, R., Heikkilä, P., Kasvio, A., Lehtinen, S., Lindström, K., Toikkanen, J., & 
Tossavainen, A. (2007). Työ ja terveys Suomessa 2006. Helsinki: Työterveyslaitos. 



  

 69

  
Kerce, E. W. & Booth-Kewley, S. (1993). Quality of Work Life Surveys in Organizations. 
Teoksessa: P. Rosenfeld, J.E. Edwards, & M.D. Thomas (Toim.), Improving organizational 
surveys. New directions, methods, and applications (188-209). Newbury Park: Sage Publications. 
 
Kiernan, W.E. & Knutson, K. (1990). Quality of work life. Teoksessa: M.J. Begab & R. Schalock 
(Toim.), Quality of life: Perspectives and issues (101-114). Washington, DC: American Association 
on Mental Retardation.  
 
Kinnunen, U., Feldt, T., & Mauno, S. (Toim.) (2007). Työ leipälajina. Työhyvinvoinnin 
psykologiset perusteet. Jyväskylä: PS-kustannus. 
 
Kira, M. (2003). From good work to Sustainable development. Human resources consumption and 
regeneration in the post-bureaucratic working life. Doctoral thesis. Stockholm: Kungl Tekniska 
Högskolan. 
 
Kivimäki, M. & Lindström, K. (2006). Psychosocial approach to occupational health. Teoksessa: G. 
Salvendy (Toim.), Handbook of Human Factors and Ergonomics (801-817). New Jersey: John 
Wiley & Sons. 
 
Koivumäki, J. (2008). Työyhteisöjen sosiaalinen pääoma. Tutkimus luottamuksen ja 
yhteisöllisyyden rakentumisesta ja merkityksestä muuttuvissa valtion asiantuntijaorganisaatioissa. 
Tampere: Tampere University Press. 
 
Kopperud, K.H. & Vittersø, J. (2008). Distinctions between hedonic and eudaimonic well-being: 
Results from a day reconstruction study among Norwegian jobholders. Journal of Positive 
Psychology, 3, 174-181. 
 
Langelaan S, Bakker AB, Van Doornen LJP, Schaufeli WB. (2006). Burnout and work engagement: 
Do individual differences make a difference? Personality and Individual Differences, 40, 521-32.  
 
Lehto, A.-M. & Sutela, H. (2008). Työolojen kolme vuosikymmentä: työolotutkimusten tuloksia 
1977-2008. Helsinki: Tilastokeskus. 
 
LePine, J.A., Podsakoff , N.P., & LePine, M.A. (2005). A meta-analytic test of the challenge 
stressor-hindrance stressor framework: An explanation for inconsistent relationships among 
stressors and performance, Academy of Management Journal, 48, 764–775. 
 
Levine, M.F. (1983). Self-developed QWL measures. Journal of Occupational Behaviour, 4, 35-46. 
 
Levine, M.F., Taylor, J.C., Davis, L.E. (1984). Defining quality of working life. Human Relations, 
37, 81-104. 
 
Lindström, K. (2001). Work organization: Health and productivity issues. Teoksessa: W. 
Karwowski (Toim). International Encyclopedia of Ergonomics and Human Factors. Vol. III, (1608-
1611). London: Taylor & Francis. 
 
Lindström, K., Elo, A.-L., Hopsu, L, Kandolin, I., Ketola, R., Lehtelä, J., Leppänen, A., Mukala, L., 
Rasa, P.-L., & Sallinen, M. (2005). Työkuormituksen arviointimenetelmä TIKKA. Helsinki: 
Työterveyslaitos. 
 



  

 70

Lindsay, C.A., Marks, E., & Gorlow, L: (1967). The Herzberg Theory: a critique and reformulation. 
Journal of Applied Psychology, 51, 330-339. 
 
Linley, P. A., Joseph, S., Harrington, S., & Wood, A. M. (2006). Positive psychology: Past, present, 
and (possible) future. The Journal of Positive Psychology, 1, 3-16. 
 
Luthans, F. (2002). The need for and meaning of positive organizational behavior. Journal of 
Organizational Behavior, 23, 695–706. 
 
Macey, W.H. & Schneider, B. (2008). The Meaning of Employee Engagement. Industrial and 
Organizational Psychology: Perspectives on Science and Practice, 1, 3–30. 
 
Marks, M. L., Mirvis, P. H., Hackett, E. J., & Grady, J. F. (1986) Employee participation in a 
quality circle program: Impact on quality of work life, productivity, and absenteeism. Journal of 
Applied Psychology, 71, 61-69. 
 
Martel, J.-P. & Dupuis G. (2006). Quality of work life: Theoretical and methodological problems, 
and presentation of a new model and measuring instrument. Social Indicators Research, 77, 333-
368. 
 
Maslow, A.H. (1954). Motivation and personality. New York: harper. 
 
Mauno, S., Kinnunen, U., Mäkikangas, A., & Nätti, J. (2005). Psychological consequences of fixed-
term employment and perceived job insecurity among health care staff. European Journal of Work 
and Organizational Psychology, 14, 209-237. 
 
Mauno, S., Kinnunen, U. & Ruokolainen, M. (2007). Job demands and resources as antecedents of 
work engagement: A Longitudinal Study.  Journal of Vocational Behavior, 70, 149-171.  
 
Miettinen, A. (2006). Työhönsä erittäin tyytyväiset. Teoksessa: A.-M. Lehto & H. Sutela (Toim.), 
Kaikilla mausteilla: artikkeleita työolotutkimuksesta (275-292). Helsinki: Tilastokeskus. 
 
Mirvis, P.H. & Lawler, E.E. (1984). Accounting for the quality of work life. Journal of 
Occupational Behaviour, 5, 197-212. 
 
Myers, D. G. (2000). The funds, friends, and faith of happy people. American Psychologist, 55, 56–
67. 
 
Nadler, D.A. & Lawler, E.E. (1983). Quality of work life: perspectives and directions. 
Organizational Dynamics, 11, 20-30. 
 
Parzefall, M. & Hakanen, J.J. (painossa) Psychological contract and its motivational and health-
enhancing outcomes. Journal of Managerial Psychology. 
 
Pekka, T., Forma, P., & Saarinen, A. (2008). Työhyvinvointi ja työnantajamaine kunta-alalla 
vuonna 2008. Kuntien eläkevakuutuksen raportteja 5/2008. Helsinki: Kuntien eläkevakuutus. 
 
Quick, J.C. & Macik-Frey, M. (2007). Healthy, productive work: Positive strength through 
communication competence and interpersonal interdependence. Teoksessa D.L. Nelson, and C.L. 
Cooper (Toim.), Positive Organizational Behavior (25–39). Thousand Oaks, CA: Sage. 
 



  

 71

Roberts, K.H. & Glick, W. (1981). The Job Characteristics Approach to Task Design: A Critical 
Review. Journal of Applied Psychology, 66, 193-217. 
 
Rousseau, D. M.  (1989). Psychological and implied contracts in organisations.  Employee 
Responsibilities and Rights Journal, 2: 121-139. 

 
Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). The darker and brighter sides of human existence: Basic 
psychological needs as a unifying concept. Psychological Inquiry, 11, 319-338. 
 
Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2001). On happiness and human potentials: A review of research on 
hedonic and eudaimonic well-being. Teoksessa S. Fiske (Toim.), Annual review of psychology (Vol. 
52; 41-166). Palo Alto, CA: Annual Reviews, Inc. 
 
Ryff, C. D. & Singer, B. (1998). The contours of positive human health. Psychological Inquiry, 9, 
1–28. 
 
Räikkönen, T. (2008). Työelämä murtuvan aallon harjalla: mitä on tapahtumassa työhyvinvoinnin 
edellytyksille? Työympäristötutkimuksen raporttisarja 30. Helsinki: Työterveyslaitos. 
 
Salanova, M., Agut, S., & Peiró, J. M. (2005). Linking organizational facilitators and work 
engagement to employee performance and customer loyalty: The mediation of service climate. 
Journal of Applied Psychology, 90, 1217-1227. 
 
Salanova, M. & Schaufeli, W. B. (2008). A cross-national study of work engagement as a mediator 
between job resources and proactive behaviour: The International Journal of Human Resource 
Management, 19, 116-131. 
 
Schaufeli, W.B. & Bakker, A.B. (2003). UWES-Utrecht Work Engagement Scale: test manual. 
Unpublished manuscript, Department of Psychology, Utrecht University. 
 
Schaufeli, W.B. & Bakker, A.B. (2004). Job demands, job resources, and their relationship with 
burnout and engagement: a multi-sample study, Journal of Organizational Behavior, 25, 293-315 
 
Schaufeli, W. B., Martinez, I. M., Marques Pinto, A., Salanova, M., & Bakker, A. B. (2002b). 
Burnout and engagement in university students: A cross-national study. Journal of Cross Cultural 
Psychology, 33, 464-81. 
 
Schaufeli, W. B., & Salanova, M. (2006). Work engagement. An emerging psychological concept 
and its implications for organizations. Teoksessa S. W. Gilliland, D. D. Steiner & D. P. Skarlicki 
(Toim.), Research in Social Issues in Management (Volume 5): Managing Social and Ethical Issues 
in Organizations. (135-177). Greenwich: Information Age Publishers. 
 
Schaufeli, W., Salanova, M., González-Roma, V., & Bakker, A. B. (2002a). The measurement of 
engagement and burnout: A two sample confirmatory factor analytic approach. The Journal of 
Happiness Studies, 3, 71-92. 
 
Schaufeli, W.B., Taris, T.W., & Bakker, A. (2006). Dr. Jekyll and Mr. Hide: On the differences 
between work engagement and workaholism. Teoksessa: R. Burke (Toim.), Research companion to 
working time and work addiction, (193-217). Northhampton, UK:Edward Elgar. 
 
Schouteten, R.L.J. & de Witte, M.C. (2005). Home-situation-related differences in the quality of 
working life in the Netherlands. Community, Work & Family, 8, 379 - 387. 



  

 72

 
 
Sheldon, K. M., & King, L. (2001). Why positive psychology is necessary. American Psychologist, 
56, 216–217. 
 
Siegrist, J. (1996).  Adverse health effects of high effort –low reward conditions.  Journal of 
Occupational Health Psychology, 1, 27-41. 
 
Siltala, J. (2007). Työelämän huonontumisen lyhyt historia. Mukana uudet huononnukset. Helsinki: 
Otava. 
 
Sirgy, M. J., Efraty, D., Siegel, P. & Lee, D. J. (2001). A new measure of quality of work  
life (QWL) based on need satisfaction and spillover theories. Social Indicators Research, 55, 241-
302. 
 
Sonnentag, S. (2003). Recovery, work engagement, and proactive behavior: A new look at the 
interface between non-work and work. Journal of Applied Psychology, 88, 518-528.  
 
Sonnentag, S., Mojza, E.J., Binnewies, C., & Scholl, A. (2008). Being engaged at work and 
detached at home: A week-level study on work engagement, psychological detachment, and affect. 
Work & Stress 22, 257-276. 
 
Sonnentag, S., & Zijlstra, F. R. H. (2006). Job characteristics and off-job activities as predictors of 
need for recovery, well-being, and fatigue. Journal of Applied Psychology, 91, 330-350. 
 

Taber, T.D. & Taylor, E. (1990). A review and evaluation of the psychometric properties of the job 
diagnostic survey. Personnel Psychology, 43, 467-500. 

 
Taris, T.W. (2006). Is there a relationship between burnout and objective performance? A critical 
review of 16 studies. Work and Stress, 20, 316-334. 
 
Tetrick, L.E. (2002). Individual and organizational health. Teoksessa P.L. Perrewé & D.C. Ganster 
(Toim.). Historical and Current Perspectives on Stress and Health, 117-142. Amsterdam: Elsevier. 
 
Van den Broeck, A., De Witte,  H., Lens, W., & Vansteenkiste, M. (2008). The Role of basic need 
satisfaction in explaining the relationships between job demands, job resources, burnout and 
engagement. Work & Stress, 22, 277-294. 
 
Vance, R. J. (2006). Employee engagement and commitment: A guide to understanding, measuring 
and increasing engagement in your organization. Alexandria, VA: SHRM Foundation. 
 
Vandenberg, R.J.,  Park, K., DeJoy, D.M., Wilson, M.G., & Griffin-Blake, C.S. (2002). Teoksessa  
P.L. Perrewé & D.C. Ganster (Toim.). Historical and Current Perspectives on Stress and Health, 
(57-116). Amsterdam: Elsevier. 
 
Vartiainen. M. (1994). Työn muutoksen työvälineet. Muutoksen hallinnan sosiotekniset menetelmät. 
Tampere: Tammer-Paino. 
 
Warr, P. (1990). The measurement of well-being and other aspects of mental health. Journal of 
Occupational Psychology , 63, 193-210.  
 



  

 73

Warr, P. (1999). Well-being and the workplace. Teoksessa D. Kahneman, E. Diener & N. Schwarz 
(toim.), Well-Being. The foundations of hedonic psychology, (392–412). New York: Russell Sage. 
 
Wefald, A.J. & Downey, R.G. (2009). Job engagement in organizations: Fad, fashion, or 
folderol? Journal of Organizational Behavior, 30, 141-145. 
 
Wilson, D.M., Dejoy, R.J., Vandenberg, H.A., Richardson, A.L., & McGrath, A.L. (2004). Work 
characteristics and employee health and well-being: Test of a model of healthy work organization.  
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 77, 565-588. 
 
Wrzesniewski, A. & Dutton, J.E. (2001). Crafting a job: Revisioning employees as active crafters of 
their work. Academy of Management Review, 26, 179-201. 
 
Xanthopoulou, D., Bakker, A.B., Demerouti, E., & Schaufeli, W.B. (2007). The role of personal 
resources in the job demands-resources model. International Journal of Stress Management, 14, 
121-141. 
 
Xanthopoulou D., Bakker A.B., Heuven E., Demerouti E., & Schaufeli W.B. (2008). Working in 
the sky: A diary study on work engagement among flight attendants. Journal of Occupational 
Health Psychology, 13, 345-56. 
 
Ylöstalo, P. & Jukka, P. (2008). Työolobarometri lokakuu 2008. Ennakkotietoja. Helsinki: Työ- ja 
elinkeinoministeriö. 
 
Zhang, Y., Gan, Y., & Cham, H. (2007).  Perfectionism, academic burnout and engagement among 
Chinese college students: A structural equation modeling analysis. Personality and Individual 
Differences, 43, 1529–1540. 
 
Zwetsloot, G., & Pot, F. (2004). The business value of health management. Journal of Business 
Ethics, 55, 115-124.
 



  

 74

 
 
 
 
 

 

 

Tiedossa olevat julkaistut tutkimukset työn imusta 
suomalaisissa aineistoissa 

 
Bakker, A., Hakanen, J., Demerouti, E., & Xanthopoulou, D (2007). Job Resources Boost Work 
Engagement, Particularly when Job Demands are High. Journal of Educational Psychology, 99, 
274-284. 
 
Hakanen J. (2002a). Työuupumuksesta työn imuun - positiivisen työhyvinvointikäsitteen ja -
menetelmän suomalaisen version validointi opetusalan organisaatiossa. Työ ja Ihminen, 16, 42-58. 
 
Hakanen J. (2002b). Työn imu ja työuupumus - laajennetun työhyvinvointimallin kehittäminen ja 
Testaaminen. Psykologia, 37, 291-301. 
 
Hakanen, J. (2004a). Työuupumuksesta työn imuun: työhyvinvointitutkimuksen ytimessä ja reuna-
alueilla. Sosiaalipsykologian alan väitöskirja. Työ ja ihminen, Tutkimusraportti 27. 
Työterveyslaitos, Helsinki. 
 
Hakanen, J. (2004b). Hammaslääkäreiden työhyvinvointi Suomessa. Tutkimusraportti. Helsinki: 
Työterveyslaitos ja Suomen Hammaslääkäriliitto.  
 
Hakanen, J. (2005). Työn ja kodin vaatimusten ja voimavarojen yhteydet työn imuun, 
työuupumukseen,  työholismiin ja muun elämän hyvinvointiin. Työ ja ihminen, 19: 49-70. 
 
Hakanen, J. Opettajien työuupumus ja työn imu. (2006). Kirjassa: Hyvä koulu. Toim. M. Perkiö-
Mäkelä, N. Nevala & V. Laine. Työterveyslaitos, Helsinki, 29-42.  
 
Hakanen, J., Bakker, A. & Demerouti, E. (2005). How Dentists Cope with Their Job Demands and 
stay Engaged: The Moderating Role of Job Resources. European Journal of Oral Sciences, 113, 
479-487. 
 
Hakanen, J., Bakker, A. & Schaufeli, W. (2006). Burnout and engagement among teachers. Journal 
of School Psychology, 43, 495-513. 
 
Hakanen, J.J. & Lindbohm, M.-L. (2008). Work engagement among breast cancer survivors and 
their referents: The importance of optimism and social resources at work. Journal of Cancer 
Survivorship, 2, 283-295. 
 

Alle olen koonnut tiedossani olevat (16.12. 2008) suomalaisiin 
tutkimusaineistoihin perustuvat tutkimukset ja vähintään pro gradu -tasoiset 
opinnäytetyöt, joissa työn imua on tutkittu. Pahoittelen mahdollisia puuttuvia 

tietoja . 



  

 75

Hakanen, J. ja Perhoniemi, R. (2006). Hammaslääkäreiden työhyvinvointi Suomessa. 
Seurantatutkimus 2003-2006. Helsinki: Työterveyslaitos ja Suomen Hammaslääkäriliitto.  
 
Hakanen, J. & Perhoniemi, R. (2008a). Muutokset työssä, työn imu ja jatkamisaikeet työelämässä – 
kolmen vuoden seurantatutkimus suomalaisilla hammaslääkäreillä. Työelämän tutkimus, 6, 30-43. 
 
Hakanen, J. & Perhoniemi, R. (2008b). Työhyvinvoinnin myönteiset voimavarakehät - kolmen 
vuoden seurantatutkimus. Työsuojelurahaston loppuraportti, hanke numero 1015325. Helsinki: 
Työterveyslaitos. 
 
Hakanen, J.J.., Perhoniemi, R., & Toppinen-Tanner, S. (2008). Positive gain spirals at work: From 
job resources to work engagement, personal initiative and work-unit innovativeness. Journal of 
Vocational Behavior, 73, 78-91. 
 
Hakanen, J.J., Schaufeli, W.B. & Ahola, K. (2008).  The job demands-resources model: A three-
year cross-lagged study of burnout, depression, commitment, and work engagement. Work & 
Stress: A special issue on work engagement, 22, 224-241. 
 
Kinnunen, U., Feldt, T., & Mäkikangas, A. (2006). Testing the effort-reward imbalance model  
among Finnish managers: The role of perceived organizational support. Journal of Occupational 
Health Psychology, 13, 114-127. 
 
Parzefall, M. & Hakanen, J.J. (painossa) Psychological contract and its motivational and health-
enhancing properties. Journal of Managerial Psychology. 
 
Mauno, S., Kinnunen, U., Mäkikangas, A., & Nätti, J. (2005). Psychological consequences of fixed-
term employment and perceived job insecurity among health care staff. European Journal of Work 
and Organizational Psychology, 14, 209-237. 
 
Mauno, S., Kinnunen, U. & Ruokolainen, M. (2007). Job demands and resources as antecedents of 
work engagement: A Longitudinal Study.  Journal of Vocational Behavior, 70, 149-171.  
 
Mauno, S., Pyykkö, M. ja Hakanen, J. (2005). Koetaanko organisaatioissamme työn imua? Työn 
imun yleisyys ja selittävät tekijät kolmessa erilaisessa organisaatiossa. Psykologia, 40, 16-30. 
 
Salmela-Aro,K. & Nurmi, J.E. (2007). Self-esteem during university studies predicts career 
characteristics 10 years later. Journal of Vocational Behavior, 70, 463-477. 
 
Seppälä, P., Mauno, S., Feldt, T., Hakanen, J., Kinnunen, U., Tolvanen, A. & Schaufeli, W. 
(painossa). The Construct Validity of the Utrecht Work Engagement Scale: Multisample and 
Longitudinal Evidence. Journal of Happiness studies.  
 
Sitaloppi, M., & Kinnunen, U. (2007). Johtotehtävissä toimivien työn ja perheen 
yhteensovittaminen: koettu organisaation tuki ja hyvinvointi. Työ ja ihminen, 21, 212-229. 
 

 



  

 76

Tiedossa olevat suomalaiset opinnäytetyöt, joissa on 
tutkittu työn imua  

 
Väitöstutkimukset: 
 
Hakanen, J. (2004). Työuupumuksesta työn imuun - työhyvinvointitutkimuksen ytimessä ja reuna-
alueilla. Helsingin yliopiston sosiaalipsykologia laitos. Työ ja ihminen, Tutkimusraportti 27. 
Helsinki: Työterveyslaitos. 
 
Koivumäki, J. (2008). Työyhteisöjen sosiaalinen pääoma: Tutkimus luottamuksen ja 
yhteisöllisyyden rakentumisesta ja merkityksestä muuttuvissa valtion asiantuntijaorganisaatioissa. 
Tampereen yliopiston sosiologian ja sosiaalipsykologian laitos. Tampere: Tampereen 
Yliopistopaino. 
 
 
 
Ammatilliset lisensiaatin tutkimukset: 
 
Ahtilinna, C. (2007). Työn voimavarojen ja vaatimusten yhteys imuun suomalaisilla johtajilla: 
pystyvyysusko yhteyttä muuntavana ja välittävänä tekijänä. Jyväskylän yliopisto. Työn ja 
organisaatioiden psykologian ammatillinen lisensiaatin tutkimus. 
 
 
Pro gradu -tutkielmat: 
 

Aaltonen, R. (2008). Organisaatiokulttuurin yhteydet työn imuun: vaikutusmahdollisuudet ja 
organisaatiopohjainen itsearvostus yhteyksiä välittävinä tekijöinä. Psykologian laitos, pro gradu -
tutkielma, Jyväskylän yliopisto. 

 
Akela, T. (2007). Suomalaisten ammattivalmentajien työhyvinvointi, työn kuormittavuus ja niiden 
yhteys valmennusfilosofiaan. Liikuntatieteiden laitos, pro gradu -tutkielma, Jyväskylän yliopisto. 
 
Akkanen, P. (2005). Työn imu-mittarin rakennevaliditeetti kolmessa suomalaisessa 
organisaatiossa. Psykologian laitos, pro gradu -tutkielma, Jyväskylän yliopisto. 
 

Alijoki, N. (2007). Yhteydet supportatiiviseen organisaatiokulttuuriin, työn imuun ja organisaation 
sitoutumisen välillä. Psykologian laitos, pro gradu -tutkielma, Jyväskylän yliopisto. 

 
Artkoski, T. (2008). Työhön uupunut vai työn imussa? Muodollisesti epäpätevien 
sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointi ja työhön sitotuminen. Sosiaalipolitiikan ja sosiaalityön laitos, 
pro gradu -tutkielma, Tampereen yliopisto. 
 
Dahlberg, M. (2007). Pystyvyysuskon, työolotekijöiden ja koetun hyvinvoinnin väliset yhteydet 
suomalaisilla johtajilla. Psykologian laitos, pro gradu -tutkielma, Tampereen yliopisto. 
 
Järvilehto, V. (2007). Onko työhyvinvointi vain pahoinvoinnin puutetta? Tutkimus 
suomalaisjohtajien työstä ja hyvinvoinnista. Psykologian laitos, pro gradu -tutkielma, Tampereen 
yliopisto. 



  

 77

Kangas, S. (2006). Tykyllä lisää työvuosia? Tapiolan LisäVire-valmennus työssä jaksamisen 
tukena. Johtamisen laitos, pro gradu -tutkielma, Turun kauppakorkeakoulu. 
 
Kapri, H. (2005). Työn imua ja eläkeajatuksia? Tutkimus positiivisen työhyvinvointitilan yhteydestä 
ennenaikaiselle eläkkeelle siirtymisen aikomuksiin. Sosiaalipsykologian laitos, pro gradu -tutkielma, 
Helsingin yliopisto. 
 
Kaunisto S. (2008). Hoitajien jaksaminen ja kiireen koetut syyt. Psykologian laitos, pro gradu -
tutkielma. Joensuun yliopisto.  
 
Kinanen, K. (2008). Asiantuntija työn imussa. Johtamisen laitos, pro gradu -tutkielma. Vaasan 
yliopisto. 
 
Kuoksa, T. & Möttönen, S. (2007). Työn imu opettajien kokemana. Kasvatustieteiden tiedekunta, 
aikuiskasvatuksen koulutusohjelma, pro gradu -tutkielma, Lapin yliopisto. 
 
Lampinen, J. (2006). Työn imu - Aidosti positiivinen työhyvinvointi. Johtamisen laitos, pro gradu -
tutkielma. Vaasan yliopisto. 
 
Leisvuori, H. (2008). Työn imu, tarkastelussa Vaasan keskussairaalan osastonhoitajien kokemukset. 
Johtamisen laitos, pro gradu -tutkielma. Vaasan yliopisto. 
 

Navia-Rahkonen, B. (2007). Perhemyönteinen organisaatiokulttuuri ja työn imu: työn 
vaikutusmahdollisuudet yhteyksiä välttävänä tekijänä. Psykologian laitos, pro gradu -tutkielma, 
Jyväskylän yliopisto. 

 
Peukunen, J.-P. (2007). Työhyvinvointi, työuupumus ja työn imu luokanopettajan työssä. 
Kasvatustieteen laitos, pro gradu -tutkielma, Turun yliopisto. 
 

Raivio, M. (2008) Työtyytyväisyyteen ja työn imuun yhteydessä olevat työn piirteet. Psykologian 
laitos, pro gradu -tutkielma, Jyväskylän yliopisto. 

 

Rinnemaa, O. (2006) Työn vaatimuksen ja työn voimavarat työn imun selittäjinä: 
Organisaatiopohjainen itsearvostus yhteyksiä muuntavana tekijänä. Psykologian laitos, pro gradu -
tutkielma, Jyväskylän yliopisto. 

 
Riskala, S. (2006). Käsityönopettajien kokemuksia työhyvinvoinnista. Kotitalous- ja käsityötieteiden 
laitos, pro gradu -tutkielma. Helsingin yliopisto. 
 
Seppänen, M. (2007). Koetun organisaation tuen yhteys työhyvinvointiin suomalaisilla johtajilla: 
työn imun yhteyttä välittävä rooli. Psykologian laitos, pro gradu -tutkielma, Tampereen yliopisto. 
 
Tauriala, R. Ikääntyvien neuvolaterveydenhoitajien työssä jaksaminen. (2005). Hoitotieteen laitos, 
pro gradu -tutkielma. Tampereen yliopisto. 
 
 
 
 
 
 




