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1. Johdanto

Syventavén vuoden lopputy6ssani tutustutan lukijan tyon ilon ja imun maarittelyihin ja niiden
Ioytdmiseen tyopaikoilla sekd siihen, miten ratkaisukeskeisyys ajattelu- ja toimintatapana
liittyy tyon iloon ja imuun. Voimavarojen kehittdminen kuten palautteen antaminen,
esimiehen antama tuki, tyopaikan kannustava ilmapiiri ja huomion kiinnittdminen siihen,
mika on toimivaa, vahvistuvaa ja mahdollista, ovat ratkaisukeskeisid toimintatapoja, joilla on

vaikutusta tyon ilon ja imun [0ytymiseen itse kunkin ty0ssé.

Toimiessani  vuodesta 1999 l&htien erilaisissa henkildstohallinnollisissa tehtdvissa
henkilostopaallikkond, -johtajana ja -konsulttina seka ratkaisukeskeisen tydnohjaajan
opintoihini sisaltyvisséd tyonohjauksissa olen padssyt laheltd ndakemé&an ja itse toteamaan
myonteisen palautteen, kannustamisen ja tulevaisuuteen suuntaamisen voiman — tyon imun ja
ilon I6ytymiseen olennaisesti liittyvind asioina. Pienillékin asioilla voi saada aikaan isoja
asioita. Siitd innostuneena ja vakuuttuneena haluan ty6ll&ni viestid ratkaisukeskeisyydesta
tyon ilon ja imun mahdollistajana ratkes-ajattelusta ja -tydskentelytavoista kiinnostuneille
henkilgstohallinnon  ammattilaisille, esimiehille, konsultoivassa roolissa toimiville,

ihmissuhdetyontekijoita tietenkaan unohtamatta.

2. Tyonilo

2.1.Miksi (tyon ilosta puhutaan)?

EVA:n asenne —ja arvotutkimuksen mukaan lahes kaksi kolmasosaa yli 56-vuotiaista pitéa
tyota tdrkeimpéna osana ihmisen eldmansisdltéd. Lahes samansuuruinen joukko alle 36-
vuotiaista on taysin eri mieltd. Yh& useampi katsoo, ettd t6issd menndan jo ylikierroksilla ja
loppuunpalaminen uhkaa monia. ”Hyva henki” tyopaikalla on tutkimuksessa noussut
tyOpaikan tarkeimmaksi asiaksi; tydon mielenkiintoisuus ja hyva esimies ovat hyvan hengen
tarkeitda mahdollistajia.® Tydn ilon 18ytymisessd ja hyvéssa hengessa tydpaikalla on paljon

samoja rakennusaineita.

! Kuntotussatio, 2010, 2-3



Ty6 on muuttunut enemman ja enemman ns. tunnetyoksi, jossa mentaaliset tekijat korostuvat;
tyorytmi on kiihtynyt, tyon ja kodin/vapaa-ajan vélinen raja on hamartynyt, yksilotydsta on
siirrytty tiimityohon, eldmanikéiset tyopaikat ja pysyvyys ovat vaihtuneet méaaraaikaisuuksiin
ja epdvarmuuteen, muutokseen ja joustoon. Menestystd ei voida endd rakentaa ainoastaan
niukkeneville aineellisille (fyysis-taloudellis-teknologisille) resursseille, vaan kilpailuedun
synnyttaa ns. aineeton padoma; sosiaalinen pddoma ja henkinen (psykologinen) pddoma seké
rakennepadoma, jolla tarkoitetaan organisaation toimintatapoja ja menetelmia.? Aineellisen
padoman kehittdmiselld on todettu olevan tulevaisuudessa vain 10-50 % vaikutus
organisaation tulokseen, kun taas aineettoman pd&doman tehokkaalla kaytolla on uskottu

olevan jopa 50-90 % vaikutus. *

Jos ja kun tdmé& toteamus pitdd paikkansa, luulisi jokaista organisaatiota ja tyOyhteisoa
kiinnostavan keskittyminen aineettoman p&ioman kehittdmiseen ja siitd huolehtimiseen.
Tyonohjaus, tai liike-elaméssa kaytetty valmennus, coachaus ja mentorointi, ovat viime
vuodet kasvattanut suosiotaan yhtend tydyhteison keinona huolehtia aineettomasta
padomastaan entistd huolellisemmin. Varhaiseen puuttumiseen on myds suunnattu katsetta
etenkin sairauslomien vahentamisen/lyhentymisen keinoja pohdittaessa, ja tyonohjauksen

merkitys varhaiseen puuttumiseen liittyvissa malleissa on myds nostettu esille.

Mité ovat sosiaalinen ja henkinen pd&doma, ja miksi ne synnyttavat kilpailuedun, ts. jotakin
sellaista erityistd hyvaa organisaation ja tyOyhteison toimintaan, jota muilla vastaavilla

toimijoilla ei ole?

2.2.Sosiaalinen ja henkinen pddoma

Sosiaalinen pd&doma, jota voidaan kutsua téssa yhteydessa myos yhteisollisyydeksi, rakentuu
mm. vastavuoroisuudesta, luottamuksesta, yhteisollisistd arvoista ja normeista seké
aktiivisesta toiminnasta yhteiseksi hyvaksi. Tydyhteison vahainen sosiaalinen pddoma indikoi
korkeampaa sairastumisen, tyduupumuksen ja tyOperdisen masennuksen riskid. Sosiaalinen
padoma ilmenee tyopaikoilla ihmisten vélisissa suhteissa: esimies-tyontekijat, tyontekijat-
tyontekijat, tydntekijat-yhteistybkumppanit/asiakkaat. *

2 Kuntoutussaatio, 2010, 7-9
3 Manka, 2011, 34
* Manka, 2011, 34



Henkiselld padomalla tarkoitetaan psykologista pddomaa: itseluottamusta, toiveikkuutta,
optimismia ja sinnikkyyttd, omia ajattelutapoja ja osaamista seka fyysista ja psyykkista
terveydentilaa. Fyysinen hyvinvointi ja kunto ovat tdrkeitd myos henkisesta p&&omasta
puhuttaessa; hyvédkuntoinen jaksaa ja kestdd paremmin tyéeldméan kuormitustilanteita.
Psykologisen pddoman on todettu olevan yhteydessé parempaan suoriutumiseen tydsséa seka
vaikuttavan siihen, miten tyéyhteison tukea voidaan hyddyntda tyossa. Hyva uutinen on se,
ettd psykologinen padoma on opittavissa! Itseluottamusta I0ytyy ihmisesta kuin ihmisesta,
tarvittavissa maarin, samoin kuin tehokkuususkomuksia eli uskoa siihen, ettd ihminen
onnistuu haasteita kohdatessaan suoriutumaan tilanteesta. Né&ist4 palikoista puolestaan syntyy

tyontekijalle tarked hallinnan tunne.

Toivolla tarkoitetaan halua kulkea tavoitteita kohti seka 16ytda vaihtoehtoisia polkuja/tapoja
niiden saavuttamiseen. Yhté tarkedd on myods optimismi, jossa realistisuus on mukana: ajatus
menestymisestd ja parjadmisestd nyt ja tulevaisuudessa. Sitkeys, joustavuus ja palautumiskyky
liittyvat toisiinsa — kun eteen tulee haasteita ja esteitd, ne eivat lannista vaan ihminen

palautuu, kestaa ne ja jaksaa taas aloittaa uudelleen, alusta. °

Ratkaisukeskeisessa tyonohjauksessa toivon herdttdminen ohjattavassa on yksi tydnohjaajan
suurimpia tehtdvia. lhmekysymys saattaa olla jopa ratkaisukeskeisen menetelman/ohjauksen
tarkein kysymys, kuten Insoo Kim Berg ja Scott D. Miller teoksensa “Thmeitd tapahtuu”
otsikollaan nostavat esiin. IThmekysymyksen kautta ohjattava alkaa haaveilla toisenlaisesta
(tyo-)todellisuudesta ja alkaa tuntemaan itsensd toiveikkaaksi. Kehollisen ilmaisun
muutoksen ja “sdteilyn” voi parhaimmillaan silminndhden havaita ohjauksessa ja
terapeuttisissa tilanteissa. Ryhdistaytyminen, hymyily ja kaikenlainen toiveikkuus kertovat
hyvaa viestid tulevaisuuteen ndkemisen voimasta: kokonainen, tasapainoisempi tilanne on
sittenkin mahdollinen! Koska ohjattava luo ihmeensé itse, ihme on yleensa realistinen ja
asiakkaan tilanteeseen nahden saavutettavissa oleva. Kéyttokelpoisimmillaan “ihmekuva tai —

tilanne” on kun se kuvataan yksityiskohtaisesti ja konkreettisesti, tehdan elavaksi.°

> Kuntoutuss&tié, 2010, 10
® Berg & Miller,1992, 40-41, 113-115



2.3.Positiiviset olosuhteet

Positiivinen psykologia korostaa ihmisen siséisid voimavaroja ja vahvuuksia, jotka eivét
kuitenkaan automaattisesti puhkea kukkaan — tarvitaan positiiviset olosuhteet ja ympaéristo,
joissa ihminen péésee ik&d&nkuin toteuttamaan itsedan ja omia vahvuuksiaan. Ojanen nostaa
esille Ervin Staubin jasentelemat kuusi ihmisen eldmad ohjaavaa tarvetta/pyrkimysté, joista
ensimmadinen on fyysinen ja psyykkinen turvallisuus, eli oman tilanteen varmuus ja
ennustettavuus. Toisena liittyminen; tarve kuulua samankaltaisten” yhteisdon, joita
muodostavat esimerkiksi tyd, perhe ja harrastukset. Kolmantena todellisuuden
ymmartaminen, jolla tarkoiteaan ohjeiden ja normien yhtenevaisyytta yrityskulttuurin ja
toimintatapojen kanssa. Neljés ja viides tarve ovat autonomia ja hallinta; tyontekijan vapaus
toimia itsendisesti, omaa harkintakykya ja osaamista kayttden. Kuudes kohta, itsearvostus,
liittyy edellisiin ja tarkoittaa mahdollisuutta tehda ty6tad kutsumustaan toteuttaen, tai ainakin

omaehtoisesti.’

Omaehtoisuudella tarkoitetaan esimerkiksi paattamista tyon tekemisen ajasta ja paikasta seka
vaikutusmahdollisuuksia siihen, miten ty6 tehdaan (milla valineilld ja millaisia menetelmia
kéyttden). Oman turvallisuuden ja oikeudenmukaisuuden tunteiden puuttuessa on vaikeaa tai
mahdotonta kokea edellamainittujen tarpeiden ja pyrkimysten tayttymysté, jolloin tyén ilon ja
imun saavuttaminenkin on vaikeaa — huolimatta mahdollisesti hyvin mielenkiintoisesta tyon

sisallosta.

Ratkaisukeskeisessd tyonohjaustilanteessa positiiviset olosuhteet luodaan mm. ohjauksen
vapaaehtoisuuden ja kunnioittamisen, arvostamisen avulla. Tavoitteen asettamisessa
huomioidaan erityisesti tavoitteen tarkeys asiakkaalle (jotta asiakas kokisi tavoitteen
henkilokohtaisesti hyddylliseksi), tavoitteen pienuus ja konkreettisuus (jotta se on
saavutettavissa oleva), jonkin olemassaolo mieluummin kuin poissaolo sekd jonkin
alkaminen mieluummin kuin loppuminen (jotta tavoite on myodnteinen ja tekemiseen
viittaava). Kuitenkin tavoitteen pitaa olla sellainen, ett4 sen eteen on jotakin tehtava. Jos koko
tavoitetta ei heti saavutetakaan, saavutetaan kuitenkin osatavoite, ja ponnistelut ovat

tuottaneet tulosta seké ohjattavan ettd ohjaajan nakokulmasta.

’ Ojanen, 2007, 250-253
® Berg & Miller, 1992, 63-74



3.Tyén imu

3.1.Miké kutsuu ty6hon?

Tyon ilo syntyy tyostd, jossa eri tekijat loksahtavat paikoilleen. Se on yksilén ja/tai yhteison
kokemus ja tunne, joka vaihtelee yksil6llisesti. Tyon iloon vaikuttavat tekijat muodostuvat

organisaation tydhyvinvointia edistavista piirteista ja tyontekijasta itsestaan.’

Tyon imusta saa kipinad tyopaivaan, sitd kuvataan aitona innostuksena tyota kohtaan. Tyosta
saa imutilanteessa energiaa, se motivoi ja lisda tekijansa hyvinvointia sekd tyossa etta
vapaalla. Tyon imu voidaan maéaéritella myods sanoilla tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. Tyo6llensa omistautunut pitad tyotdén yleensd merkityksellisend ja tarkeana.
TyOn imu syntyy useimmiten riittdvan haastavista t0istd, jolloin tekija saa ja voi pinnistella
saavuttaakseen tavoitteensa. Oikein mitoitettu pinnistely ja ponnistelu on oleellista, tyon imu

ei ole sama asia kuin tydholistisuus, eika tyd oikein mitoitettuna uuvuta — painvastoin.

Tyon imua koettaessa péaasia ei kuitenkaan ole tehtdvien laatu — rutiinityokin kdy — vaan
mielentila, johon tyoskennellessa paéstaan. Virtaus, flow, ottaa hyvélla tavalla meisté vallan
kun paasemme kayttdmaan kaikkia kykyjamme ja sitten venyméaéan vieléd vahan lisaa. Virtaus

on jo itsessdan paras mahdollinen motivaation lahde.

Virtaus myos asettaa kyseenalaiseksi perinteiset ké&sitykset tyontekijoiden motivoinnista.
Kannustimien, insentiivien, avulla henkilost6é voi tietysti patistaa ja ohjata - ja niiden avulla
voi palkita ja antaa palautetta - mutta voimakkain motivaatio tulee kuitenkin sisélta- eika
ulkoapdin annettuna. Sanoilla motiivi ja emootio on yhteinen kantasana, motere = liikuttaa.
Emootiot eli tunteet ovat kirjaimellisesti voimia, jotka liikuttavat meitd kohti pddmaaria. Niit4

voidaan kutsua motivaation polttoaineeksi. Hyva tyo alkaa hyvasta tunteesta.®

Ratkaisukeskeisissé tyonohjauksissa ohjattava ja ohjaaja tekevét yhteistyotd, tekevat siis tyota
yhdessé. Ohjaaja oppii kysymallda mik& tilanteessa toimii, muutosmyonteisen haastattelun
avulla, kysymalla sellaisia kysymyksid, jotka auttavat ohjattavaa 10ytamaan ratkaisuja hanen

pohtimassaan tilanteessa. Imua ja iloa tilanteeseen tuovat pienenkin asian I6ytyminen, joka

® Manka, 2011, 76-77
% Goleman, 1999, 129-130



voi viedd tilannetta eteenpdin, ohjattavalle myonteiseen suuntaan. Esimerkiksi
asteikkokysymyksellad 16ydetdan ohjauksessa numeroiden taian avulla tilanne, jossa nyt
ollaan, jonne ollaan jo péaasty tai jonne ollaan matkalla. Kysymys auttaa ohjaajaa
muodostamaan selkedn kuvan asioiden tilasta ja vakavuudesta. Ohjattavalle se niinik&an
selkiyttad tilannetta, motivoi kun hédn huomaa jo edenneensd huonommasta tilanteesta kohti
parempaa ja rohkaisee askel askeleelta asteikolla nousten kohti hénen kuvailemaansa

toivetilannetta.!!

3.2.Voimavarakeskeinen tyohyvinvointi

Mankan Christensenin & al. teoksesta mukaelema malli, jota voidaan kutsua vaikkapa
henkisen tyohyvinvoinnin tai voimavarakeskeisen tyohyvinvoinnin malliksi, rakentuu
nelj&sté osa-alueesta, joista tyon ja yksilon voimavarat vaikuttavat kokemuksiin ja asenteisiin,
jotka puolestaan vaikuttavat tyon tuloksiin, sekd yksilon ettd organisaation nakokulmasta.*?

TYON VOIMAVARAT: johtaminen, organisaation rakenne, kehittyminen, tyon hallinta,
tyoyhteison tuki
YKSILON VOIMAVARAT: itseluottamus, toivo, optimismi ja sitkeys
= TYOHON LITTYVAT KOKEMUKSET JA ASENTEET: tyon ilo, tyon imu
(’flow”), tydn merkityksellisyys, sitoutuneisuus
= TULOKSET YKSILON JA ORGANISAATION nakokulmasta: tuloksellisuus,
hyvinvointi, terveys

Tutkimustulosten mukaan tyon voimavarat ja yksilon voimavarat vaikuttivat positiivisesti
flow-tilan syntyyn, jota on kuvattu tyon sujumisen tilaksi; tilaksi, jossa tyontekijé ikaankuin
unohtaa tekevdnsa tyotd, tyd “imee mukanaan”. Keskittyminen ja luovuus ovat
voimakkaimmillaan, jolloin tyon tuloksetkin useimmiten paranevat. Tyéhyvinvointi lisdantyy
ja toipuminen mahdollisista pettymyksista tai jopa sairaudesta nopeutuu. Tyontekijd on
kimmoisampi kohdatessaan vastoinkdymisid. Tyon merkityksellisyyden kokemus ja
sitoutuneisuus — sekd tyotehtévaan, tydyhteisoon ettd tybnantajaan - ovat imun syntymisen

peruselementtejé.

1 Berg & Miller, 1992, 118-119
12 Manka, 2011, 73 ja Kuntoutussaatio, 2010, 11



Ratkaisukeskeisessa tyonohjauksessa ohjattavan omien voimavarojen I6ytyminen/nostaminen
esille on keskitssd. Ohjattava I0ytaa voimavaransa itse, ohjaajan taitavien kysymysten avulla.
Poikkeuskysymyksilla saadaan esille poikkeuksia, joilla autetaan ohjattavaa |0ytdmadn
onnistumisen tilanteita, tilanteita joissa asiat olivat paremmin. Kun ohjattava kertoo
onnistumisistaan, niista tulee todemman tuntuisia hanelle itselleen ja ne muistuvat myds
aivan toisella tavalla mieleen. Voimavarojen l6ytymistd ohjauksissa edistdd yhta lailla
selviytymiskysymykset, joiden avulla paéstaan kiinni siihen, miten ohjattava on aiemmin
parjannyt haasteellisissa tilanteissa, milla voimavaroilla ja taidoilla/teoilla han paasi yli (ty0-)

tilanteesta ja selviytyi tilanteessa. **

3.3. Organisaation ja johtamisen keinot

Mitd tyOyhteisd/organisaatio voi tehdd lisadtdkseen ty6hyvinvointia, tyoniloa ja -imua?
Organisaation keinoista yhteinen tavoite lienee tarkein. Jokaisella tydyhteison jasenelld tulisi
olla selked kasitys siitd mihin pyritddn organisaation ja oman tiimin tasolla. Esimiehen
tehtdavanéd on pilkkoa tavoite (tehdd se ymmarrettavaksi), seurata sen toteutumista ja myos
kannustaa tiimildisia itsearviointiin. Organisaation joustava rakenne, jolla tarkoitetaan
itseohjautuvuuden kasvattamista ja tiimiméisen organisaation vaikuttamismahdollisuuksia
seka viestinnan helpottamista, on yksi mahdollisuus lisata henkista hyvinvointia tyopaikalla.
Samoin organisaation kehittdminen ja sosiaalistuminen, jolla tarkoitetaan “oppimisen
kulttuuria”, itseluottamuksen vahvistamista sekd onnistumisen kokemusten mahdollistamista,

lisddvat henkistad hyvinvointia tyossa.

Johtamisen keinoista ns. valtuuttaminen/vastuuttaminen nousee myo6s vahvasti esiin.
Tyontekijoilla on mahdollisuus ja my6s vastuu hoitaa itse omat tyonsd. Kuullostaa
yksinkertaiselta, vaan ei tydyhteisGjen arjessa aina ole sitd. Vastavuoroisuus on térkeé&a.
Hyvét esimiestaidot synnyttdvat myos hyvid tyoyhteisotaitoja. Henkisen hyvinvoinnin
esteiden poistaminen — mm. varhainen puuttuminen ja henkisesta hyvinvoinnista
huolehtiminen (mm. kiusaamistapaukset, vasyminen, sairauslomat) sek& sosiaalisen tuen

antaminen — arvostaminen ja arvokkuus, ovat oleellisen tarkeitd hyvinvoinnin tukemisessa

13 Berg &Miller,1992, 110-112



samoin kuin optimismin vahvistaminen: ei etsitd syyllisida vaan tulkitaan mennytta

armollisesti, hyvaksytaan nykytila ja haetaan tulevaisuudesta mahdollisuuksia.**

Ratkaisukeskeisissd menetelmissd usko ihmiseen oman eldménsa asiantuntijana, toimijana
jolla omannékdiset, itselle oikeat ratkaisut ovat jo olemassa, on vahva. Erdalla kurssilla
verrattiin ihmistd siemeneen, jossa kaikki tieto on ik&&nkuin alusta asti olemassa, ja josta
kasvaa kukka/puu/kasvi, taydellinen, ehyt ja kokonainen. Ratkaisukeskeisyydessd on samaa
ajattelutapaa. Meissé on vastauksia ja tietoa, jota emme tavallisessa rutiinipyorityksessamme
itse aina oivalla. Ratkaisukeskeisen ohjauksen ja siihen sisdltyvan oivalluttamisen kautta

vastauksia alkaa kuitenkin loytya.

3.4. Tydyhteison ja tyontekijan keinot

TyoOyhteisoissa kannattaa harjoitella positiivisen vuorovaikutuksen keinoja, joita ovat mm.
ystavallisyys, Kkiitollisuus, kohteliaisuus, ”tdhtihetkien” nostaminen kaikkien yhteiseen
tietoisuuteen. TyoyhteisOtaitoja pitdd kannustaa opettelemaan, koska avoimuudella,
reiluudella, auttamisella ja aktiivisuudella saadaan tutkitusti parempi mieli tiimildisille, ja
hyvd mieli synnyttdd tunnetusti hyvid tuloksia. Myonteinen kannustavuus ja Kkiitos

tyotoverille kantaa hedelméa.

Kognitiiviset lahestymistavat kuten hyvien asioiden miettiminen ja nostaminen esille sek&
yhdessd niistd “nautiskeleminen” auttavat niinikddn tunnistamaan mikd meilld tdssd
yhteisdssa on hyvin ja missa toisaalta on viela kehittamista. * Riittavan kokoiset tavoitteet,
askel askeleelta eteneminen on myos tarkeéa tydyhteisotaitojen ja kunkin tyontekijan taitojen

tukemisessa ja kehittdmisessa.

Tyotd voi parantaa hyvalla suunnittelulla; haasteelliset ja oikein mitoitetut tehtdvat,
tyontekijan vaikutusmahdollisuudet ja esim. tydnkierto motivoivat henkildstdad. Positiivinen
palaute ja onnistumisten huomaaminen ovat yksi vaikuttavimmista motivointikeinoista,
ratkaisukeskeisyyden peruspilareita. Toinen toiseltaan oppiminen ja ns. hiljaisen tiedon
siirtdminen ovat hyvié ja toteuttamiskelpoisia oppimistapoja jokaisessa organisaatiossa, ne

kun eivat vaadi erityisresursseja. Tyontekijalle/tiiminjasenelle on annettava mahdollisuus

14 Kuntoutussaatio, 2010, 13-15
1% Kuntoutussatio, 2010, 15-16



vaikuttaa tyoskentelytapoihin, sananvallan suurta merkitystd ei pidd unohtaa. Usein
pienillakin — hyvin yksinkertaisilta kuulostavilla — toimintatavoilla on suuri merkitys yksilon

ja tiimin kannalta.

Tyontekijdn omia vaikutuskeinoja ovat mm. itsearviointi ja itsetuntemuksen lisédminen
(peiliin katsominen, reflektointi), positiiviset tavoitteet, itsestd huolehtiminen liikunnan ja
ravitsemuksen keinoin, palautumiseen ja rentoutumiseen varattu aika ja sen opetteleminen,
mitka asiat ovat itselle oikeita asioita palauttamaan tehdysta tyostd. Jokaisen olisi syyta
muistaa human doing —asennoitumisen rinnalle human being — ei ainoastaan tekeminen ja
suorittaminen ole arvokasta, yhtd tarkedd on oleminen, silld se antaa tilaa itsensa
kuulemiselle, luovuudelle ja mahdollisesti jonkin uuden, innoittavan ja pitkalle kantavan

syntymiselle omien tarpeiden tunnistamisen kautta.

Ratkaisukeskeinen tyonohjaus suuntaa tyontekijad kohti muutosta jo ennen ty®nohjausta
tapahtuvan, muutosta korostavan kysymyksen avulla. Muutoksen jatkuvuus on yksi ratkes-
mallin keskeisia periaatteita, ja silla tarkoitetaan muutoksen olevan niin oleellinen osa
elamaa, ettei ohjattava ikdankuin voi estad muuttumistaan, suhtautumistaan asioihin. Muutos
ajatellaan vdistimattomiksi, “ei ole mitddn, mikd tapahtuu aina”. On aikoja, jolloin
ongelmatilannetta ei esiinny. Ohjauksessa nditd tilanteita saadaan esiin  mm.

poikkeuskysymysten avulla.™®

3.5.Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyon iloon vaikuttaa siis keskeisesti tyohyvinvointi, jota voidaan organisaatioissa kehitta
konkreettisesti esimerkiksi tekemélld ty6hyvinvointisuunnitelma. Suunnitelman tekeminen
lahtee liikkeelle nykytilanteen kartoituksesta, ja se tehd&én tilanteesta ja organisaatiokoosta
riippuen yhdessa henkiloston, mahdollisesti muidenkin yhteistyokumppaneiden kuten
tyoterveyshuollon, konsultin tai eldkevakuutusyhtion, kanssa. Ratkaisukeskeinen tapa on
miettid mika lisaisi hyvinvointiamme, mika jo toimii, missd on kehittdmistd. Tarke&& on
miettid hyodyt itselle, asiakkaille ja tyonantajalle sekd tunnistaa mahdolliset karikot, esteet.

Miké& yhteisod pidéattelee tekemastd asioita? Pohdittavaa on siindkin, mitd tarvitaan tiedon,

16 Berg & Miller, 1992, 38-39, 105



tuen ja taitojen kannalta. Ja viimein, mitkd ovat ensimmaiset askeleet ja toimenpiteet

tavoitteeseen paasemiseksi.'’

Jo edelld mainittu tavoitteiden pilkkominen ja osatavoitteisiin padsemisen seuranta seka
niiden nostaminen esille on muistettava hoitaa huolella. Pelkka suunnitelman tekeminen ei
riitd, vaan pikemminkin lis44 motivaation puutetta. Sanoista on ryhdyttdva tekoihin.

Pienellékin teolla voi olla suuri merkitys.
4.Ratkaisukeskeisyytta, tyon iloa ja —imua!

Martin E.P. Seligman (positiivisen psykologian “isdksi” mainittu): ”Psykologia ei ole vain
heikkouksien ja vaurioiden tutkimista; se on myds vahvuuksien ja hyvien puolien tutkimista.
Ei pidd vain hoitaa kuntoon rikkimennytta, vaan huolehtia pikemminkin sen ravitsemisesta,
mikd meissd on parasta:”18 Seligmanin ajatuksista |6ytyy hienosti tyon ilon perusta,
positiivisen psykologian nakokulmaa, ratkaisu- ja voimavarakeskeisyyttakin. lhmisella on
suuri sopeutumiskyky, kyky kestéé vaikeuksia ja paljon hyveité ja vahvuuksia, joiden avulla
ihminen selvidd ja 16ytdd uuden suunnan, kunhan hénta turvallisesti kuljetetaan” ja ohjataan

matkaan/matkalla.

Voimavaroja tunnistamalla ja niihin  huomiota kiinnittdimalla opitaan myonteisia
ajattelumalleja, kéytetddn hyvaksi ihmisissdé olevia luontaisia vahvuuksia kuten
ystavéllisyytt, huumorintajua, optimismia, anteliaisuutta  ja itsendisyytta.
Ratkaisukeskeisissa tyonohjauksissa kiinnitetddnkin huomiota tyon, tyontekijan ja
tydyhteison voimavaroihin. Ahkeruus ja kuuliaisuus eivat enaa pitkaan aikaan ole riittaneet,
ratkaisevia tekijoité tyon ilon ja imun l0ytymisessa — tyohyvinvoinnissa — tuloksellisuudessa,
ovat innostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus unohtamatta osaamista kaiken
ennakkoedellytyksend ja mahdollistajana. Motivaatio syntyy tyon itsendisyydestd, vallasta

paattad omista asioista ja tyon merkityksellisyydesta.

TyoOyhteison arkea voi jokainen tuunata paremmaksi levittamalla yhteistd hyvad. Suopeus
tyGtovereita kohtaan ei vaadi suurieleisyyttd, kukin meistd voi omalla paatoksell&d&n tervehtia

ja kyselld kuulumisia, osoittaa ystavallistd kiinnostusta toista kohtaan. Esimiesroolissa

" Manka, 2011, 88-89
18 Kuntoutussaatio, 2010, 4



toimivan on hyva muistuttaa itselleen olevansa palvelutehtdvassd. Palautteen kanssa
kitsastelu ei palvele ketdén. Palautetilanteessa palveluasenne korostuu ja esimiestaidot
mitataan; lahes mika tahansa palaute voidaan antaa rakentavasti. Luottamus synnyttéa

luottamusta.

Ratkaisukeskeisyyden, tyon ilon ja imun voisi liittdd yhteen vaikkapa ratkaisukeskeisyyden
kolmen keskeisen periaatteen, ns. keskeisen filosofian avulla: ”Korjaa vain rikki olevaa, tee

enemman toimivaa ja tee vihemman ei-toimivaa”."

TyoOyhteisoissa kannattaa ndhda se mik& jo toimii, missd ovat yhteison voimavarat, missa ja
mitka ovat hyvat kaytannot. Niitd vahvistamalla ja esiin nostamalla pééastdén lahelle toisin
nédkemistd, uutta ndkokulmaa. Tyon ilo ja imukin alkaa pilkahdella. On téarkeda olla

toistamatta sitd, mika ei ennenkéan toiminut, siis tehda toisin.

Lopuksi: tyoterveyslaitoksella on tutkittu lahes 50 000 suomalaisen tyodntekijan ja johtajan
kokemuksia tyon imusta. Véhintddn joka kymmenes koki tunteen paivittdin. Reilu puolet
tutkittavista koki imua ainakin muutamia kertoja viikossa. Naiset kokivat imua useammin
kuin miehet, iakk&at useammin kuin nuoret ja madrdaaikaiset enemman kuin vakinaiset.
Hyvinvointipotentiaalia tulee vaalia ja tyoyhteisdjen ottaa oppia siitd, mika saa juuri ndma

tyontekijaryhmat kokemaan enemman imua tyéssaan kuin toiset ryhmét.

9 Berg & Miller, 1992, 44-45
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