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Tulevaisuuden työyhteisöt ovat yhä useammin verkosto-
ja, joissa eri alojen osaajat työskentelevät yhteisin tavoit-
tein ja toisiaan tukien. Työn ollessa enenevissä määrin 

projektiluontoista, vaatii työelämä tekijöiltään muutoskyvyk-
kyyttä ja -halukkuutta, yrittäjämäistä toimintatapaa, monipuo-
lista osaamista sekä erityisesti hyvää itsensä johtamisen taitoa 
ja oppimiskykyä. Myös itsensä tuntemiseen ja arvostamiseen 
liittyvät taidot ovat keskeisimpiä työelämässä pärjäämisen 
edellytyksiä. (Sitra 2015 ja 2017.)

Organisaatioiden ja työyhteisöjen johtaminen on muuttu-
nut valvonnasta valmentamiseksi. Lisäksi työelämän tasa-ar-
voistamiskehitys on laajentanut yksilön vastuuta ja vaikutta-
vuutta työyhteisöissä. Sennett (1998) kyseenalaistaa yksilön 
kykyä rakentaa luottamusta ja sitoutumista jatkuvasti muut-
tuvassa työelämässä. Muutoksissa yksilö tarvitseekin ikään 
kuin uuden tarinan selittääkseen muutokset itselleen sekä 
konstruoidakseen tarinastaan selkeän kokonaisuuden. Kä-
sikirjoitusta tulee uusia koko ajan, mikä edellyttää yksilöltä 
joustavuutta. (Kuusipalo 2008.) Oleellista on voimistaa yksi-
lön kompetenssia pysyä toimintakykyisenä muuttuvissa ti-
lanteissa ja lisäksi vahvistaa avoimuutta erilaisille ratkaisu-
vaihtoehdoille (Lepore & Revenson 2006; Campbell 2015).

Subjektiivisten taitojen, pystyvyyden ja osaamisen koros-
tuessa työelämän keskiössä on yksilö sekä hänen omakoh-
tainen ja kollektiivinen toimintansa. Tällöin myös työhyvin-
voinnin tarkastelun vitaalina kulmakivenä nähdään yksilön 
subjektiiviset mahdollisuudet toimia työhyvinvointinsa yllä-
pitämiseksi ja edistämiseksi. Näiden lähtökohtien valossa ku-
vaamme tässä artikkelissa työhyvinvointia individuaalisena 
luonteena sekä subjektiivisena kokemuksena. Jäsennämme, 
miten itsetuntemuksen syventäminen sekä tietoisen ja aktii-
visten ajattelu- ja reflektointitaitojen harjoittaminen operoivat 
työhyvinvointikokemusten areenoilla. Lisäksi tarkastelem-
me, millaista energiaa resilienssi lataa myönteisen työvoinnin 
kokemiseen. Yhdessä nämä avaavat mahdollisuuksia yksilöl-
lisen ja voimavarakeskeisen työhyvinvoinnin kehittämiseen.

Yksilö työhyvinvoinnin sydämessä
Työhyvinvointi on laaja-alainen, monimerkityksellinen ja 
muuntuva hyvinvointia ilmentävä kokonaisuus, jolla on lu-
kuisia teoreettisia kehyksiä sekä käytännön merkityksenanto-
ja. Sen toisiinsa sidoksissa olevat osa-alueet, niin työn sisäiset 

kuin ulkoisetkin tekijät, ulottautuvat yksilöiden henkilökoh-
taisista todellisuuksista aina työyhteisön yhteisöllisiin elä-
myksiin, koskettaen jokaista organisaation jäsentä. Yhteistä 
kaikille työhyvinvoinnin areenoille on niiden inhimillinen ja 
kokemuksellinen luonne. Työvointi reagoi herkästi yhteiskun-
nassamme kulloinkin vallitseviin tiloihin ja ilmiöihin, jolloin 
sen ylläpitäminen ja edistäminen ei ole mekaaninen automaa-
tio. Osoitimmepa työhyvinvoinnin tarkastelustruktuurin 
työyhteisön yhteisiin tai organisaation jäsenten omakohtai-
siin kokemusmaailmoihin, kysyy muutosten aallokoissa yh-
tenään virtaava työelämä tietoista ja reflektiivistä tarkastelu-
otetta: yksilön taitoa aistia ja tulkita ympäristöään ja ennen 
kaikkea itseään (Uhl-Bien, Marion & McKelvey 2007, 299).

Yksilön kyky tunnistaa ja tunnustaa itseään on sekä hen-
kilökohtaisen että kollektiivisen työhyvinvoinnin keskeinen 
lähtökohta, sillä työyhteisön tarina syntyy ja kasvaa yksilöistä. 
Vaikka työyhteisön varsinainen tavoite ei olisikaan toteuttaa 
jäsentensä subjektiivisia päämääriä, on yksilö työhyvinvoin-
tia koskevien osa-alueiden vitaali ydin ja alku (esim. Manka, 
Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 3, 8). Ilman yksilöä, ja eri-
tyisesti tämän kokemuksia, käsitystä työhyvinvoinnista ei voi 
olla olemassa. Toimiva työyhteisö edellyttää jäseniltään taitoa 
suoriutua ja vaikuttaa yksilöllisellä tasolla, jolloin myös yksi-
lön hyvinvoinnin kokemukset heijastuvat koko ryhmän ana-
tomiaan (Ehdin 2008, 41). Aidot käsitykset henkilökohtaises-
ta työvoinnin tilasta vaativat yksilöltä oman itsen, minuuden, 
tietoista oivaltamista sekä läsnäolon ja hetkeen sitoutumisen 
kykyä. Ihmisen ollessa perusolemukseltaan humaani ja holis-
tinen, kompleksi kokonaisuus, haastavat keskenään tasapai-
nottomat hyvinvoinnin tilat myös hyvinvointia työssä. Koska 
yksilön arvo sekä omakohtaista että kollektiivista työhyvin-
vointia koskevana merkityksenantajana on voimallinen, on 
tärkeää kartoittaa juuri yksilön mahdollisuuksia työhyvin-
voinnin ylläpitäjänä ja edistäjänä.

Henkilökohtaisella työhyvinvoinnilla on useita toisiin-
sa kiinnittyneitä tasoja. Niiden keskiöön voidaan sijoittaa jo 
olemassa olevia, yksilölle ominaisia sisäisiä voimavarateki-
jöitä korostava inhimillinen pääoma, jonka lävitse työhyvin-
voinnin ylläpitämistä ja edistämistä tarkastellaan. Inhimil-
lisen pääoman tunnistaminen on yksilön kannalta erityisen 
mielekästä, sillä siihen sisältyvien latausten avulla yksilö 
oppii tunnistamaan kykyjään sekä subjektiivisia kokemus-, 
arvo- ja asennemaailmojaan. Vaikka yksilö rakentaa ja heijas-
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taa itseään ympäristönsä sekä kommunikatiivisten ja sosiaa-
listen interaktioiden halki, on hän alati itsekokeva – sisäinen 
kasvu käydään sisältä käsin. Inhimilliseen pääomaan nojaa-
vat työhyvinvoinnin ensiaskeleet ohjaavat itsetuntemukseen 
ja kannattelevat täten myös kohti yhteisöllistä, vuorovaiku-
tuksellista toimintaa.

Kokonaisvaltaisen yksilöllisen työhyvinvoinnin raamit 
voidaan hahmottaa kaksiulotteisesti. Yhtäältä yksilön on tu-
tustuttava itseensä oivaltamalla kokemuksia itsestään, arjen 
roolejaan, sisäistä puhettaan sekä tietoista valinnantekoa ja 
toisaalta harjoitettava aktiivista tietoista ajattelua ja toimin-
taa. Tietoisessa ajattelussa ja toiminnassa korostuvat tuntei-
den tunnistaminen ympäristöä havainnoivana välineenä, 
myönteisen ajattelun valööri sekä toiveikas suhtautuminen. 
Tällaista henkisen hyvinvoinnin kanavan, inhimillisen pää-
oman voimavarojen löytämistä voidaan kutsua sisäiseksi me-
nestykseksi. Sisäisen menestyksen käsite ymmärtää ihmisen 
kokonaisuutena, jossa sekä persoonallisuus, tunteet, koke-
mukset, asenteet että ajatukset ovat jatkuvassa vuorovaiku-
tussuhteessa keskenään. Sen ydin on niin onnellisuuden ja 
kiitollisuuden kokemisessa kuin tyytyväisyydenkin tunteessa 
omaa itseään kohtaan. (Ehdin 2008, 13–14, 65, 108.) Matka si-
säiseen menestykseen, omaan itseen, on elämänmittainen in-
vestointi, sillä 2010-luvun työelämä voi uuvuttaa tekijäänsä, 
jolloin ei jää tilaa toistuvalle sisäiselle itsetutkiskelulle eikä it-
sen suhteuttamiselle ympäristöönsä.

Itsetuntemus – työhyvinvoinnin kasvumaa
Voimavarakeskeiseen hyvinvointiin, sisäiseen menestykseen 
kurottautuminen merkitsee ulottumista itseensä, sisimpään-
sä. Keskeistä oman sisimpänsä tarkastelussa on aito läsnäolo, 
joka auttaa etsimään ja löytämään ne faktorit, jotka ovat niin 
merkityksellisiä, että ne piirtävät meille elämämme tarkoitus-
ta. (Ehdin 2008, 25, 30, 35.) Löytämämme elämäntarkoitus voi 
ajankulussa muuttaa olomuotoaan, ja voimme myös itse päät-
tää muuttaa sen suuntaa rakentamalla tietoisesti elämäämme 
toiveidemme mukaiseksi. Tällöin täydennämme ajoittain ar-
kielämäämme asioilla, jotka koemme tarpeellisiksi sisäisen 
menestyksemme kannalta (mt. 42, 83). Sisimpämme tarkas-
telussa itsetuntemuksemme terävöityy. Subjektiiviset omi-
naisuutemme sekä persoonallisuutemme piirteet vaikuttavat 
sekä aikuisuuden kehitykseemme että myös hyvinvoinnin ko-
kemuksiimme työssä (Feldt, Mäkikangas & Kokko 2008a, 86, 
92; Manka et al. 2010, 8). Persoonallisuutemme läpileikkaava 
tuntemus ja ymmärrys avaavat meille kokemustemme kirjoa, 
jonka kautta paremman ja kokonaisvaltaisemman työhyvin-
voinnin jalostaminen mahdollistuu. Yksinkertaisimmillaan 
persoonallisuudella tarkoitetaan kuvausta yksilön tavoista ja 
tottumuksista tuntea, ajatella ja käyttäytyä (Feldt et al. 2008a, 
78). Vahva itsetuntemus lepää selkeässä ja jäsentyneessä 
minäkuvassa, joka kertoo, millainen käsitys meillä on itses-
tämme ja millä tavoin määrittelemme itsemme. Muuttuvassa 
työelämässä, jossa yksilöä vaaditaan venyttäytymään äärim-

mäisiin suorituksiin, vahva ja selkeä minäkuva voivat estää 
yksilöä kadottamasta minuuttaan. (Nurmi, Ahonen, Lyyti-
nen, Lyytinen, Pulkkinen & Ruoppila 2006, 168, 184−185; Eh-
din 2008, 189, 193.)

Aikuisuuden elämänjaksolle tyypillistä on toiminta useissa 
erilaisissa rooleissa. Roolit jäsentävät arkea ja ennen kaikkea 
tuovat siihen vivahteita. Itsetuntemuksen viitekehyksessä ar-
jen roolien tunnistaminen on tärkeää, sillä tasapainottelu eri 
roolien välillä voi toisinaan olla kuormittavaa. (Nurmi et al. 
2006, 204.) Yksi mittava aikuisuuden rooli näytellään työelä-
mässä. Työhyvinvoinnin näkökulmasta työssävointi ei kui-
tenkaan ole ainoastaan sidoksissa työhön liittyviin ja työstä 
kumpuaviin ulottuvuuksiin, sillä inhimilliseen kokonaisuu-
teen vaikuttavat myös muut elämän osa-alueet, esimerkik-
si vapaa-aika (esim. Otala & Ahonen 2005, 28). Yksilön työ-
hyvinvoinnin perusta voidaankin Ehdinin (2008, 20) mukaan 
oivaltaa siten, ettei työn tulisi olla ihmisen ensisijainen elä-
män fokus eikä yksilön tulisi arvioida ja arvottaa identiteet-
tiään pelkästään työn perspektiivistä käsin. Aikuisen ensi-
sijaiseksi rooliksi Ehdin ehdottaa kokonaisena ja kokevana 
ihmisenä olemista.

Osaksi aikuisuuden arjen roolituksia kytkeytyy yksilön 
tunne omasta arvostaan. Itsearvostus on keskeinen minä-
käsityksen sekä myös työhyvinvoinnin osatekijä ja kuvastaa 
yksilön joko myönteistä tai kielteistä suhtautumista itseen-
sä. Itseään arvostavat yksilöt kärsivät itseään arvostamatto-
mia vähemmän sekä psyykkisistä että fyysisistä kuormituk-
sista, esimerkiksi työuupumuksesta. (Feldt, Mäkikangas & 
Piitulainen 2008b, 99–101.) Vaikka oman arvon tunteen ra-
kentumiseen ja ylläpitämiseen vaikuttaa itsen ulkopuolelta 
koettu arvostus, itsearvostuksemme luonteeseen on sisäisellä 
puheellamme, sillä, mitä kerromme itsestämme itsellemme, 
sangen tähdellinen merkitys. Eheän itsearvostuksen saavut-
tamisessa yksilön on rohkeasti tehtävä tietoinen valinta kokea 
itsensä arvokkaaksi. Sisältä käsin heijastuvissa itsearvostus-
ta koskevissa pohdinnoissa on oleellista huomata, että dis-
sonanssit sen alueilla juontuvat aikuisuudessa usein siitä, et-
tä yksilö kokee erilaista itsearvostusta eri elämänalueilla: hän 
voi pitää itseään erinomaisena vanhempana ja samaan aikaan 
potea arvottomuuden tuntemuksia työssään mt. 100).

Vahva itsetuntemus osana sisäistä menestystämme ohjaa si-
säsyntyisten motivaattoreidemme äärelle. Motivaatio voidaan 
ymmärtää ikään kuin sisäisenä palkkiona, sillä se liittyy usein 
itsensä kehittämiseen, kuten tiedon ja taidon kartuttamiseen 
sekä henkiseen kasvuun. Ihmisenä kasvamista koskevat käsit-
teelliset tai konkreettiset tavoitteet kohdataankin usein erityi-
sen voimaannuttavana työhyvinvointitekona. Sisäisen palk-
kiomme löytäminen on jo lähtökohtaisesti jokapäiväisessä 
arjessa selviytymisemme ehto, sillä sen puuttuminen tai vain 
ulkoiseen palkkioon turvautuminen on kuluttavaa ja voi jopa 
johtaa työnilon palon sammumiseen. Esimerkiksi työelämäs-
sä odotamme työstämme ulkoista palkkiota, palkkapäivää, 
kuukauden verran huolimatta siitä, että työskentelemme jo-
kaisena arkipäivänä (Ehdin 2008, 49). Sisäisesti menestyvälle 
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ulkoisen palkkion odotus ei ole haastavaa, sillä sisäinen palk-
kio tuottaa hänelle tyydytystä enemmän kuin ulkoinen palk-
kio. Vaikka tämä voi herätellä sisäistä motivaatiota, on muis-
tettava, etteivät ne toimi tasa-arvoisesti: ulkoista palkkiota ei 
tulisi asettaa sisäistä palkkiota houkuttelevammaksi, sillä se 
ei pitkään tyydytä yksilön tarpeita. Ulkoinen palkkio lisäk-
si voi heikentää sisäistä palkkiota, motivaatiota. (esim. Deci 
1971, 112, 114; Deci & Ryan 2008, 15, 17–21.)

Työhyvinvointi yksilön aktiivisena 
ajatteluna ja toimintana
Havainnoimme ympäristöämme tunteiden kautta. Niiden 
avulla arvioimme tilanteita, punnitsemme reagoimisvaihto-
ehtojamme sekä pohdimme reagointimme seurauksia (Otala 
& Ahonen 2005, 109; Nurmi et al. 2006, 185–186). Tarkastel-
taessa tunteiden muodostumista ja niiden merkityksiä osana 
kokonaisvaltaista itsetuntemusta on tärkeää huomata, ettei-
vät tunteet ja emootiot ole toistensa synonyymeja (esim. Gross 
2014, 4−5). Eriyttämällä ne selkeästi toisistaan lisäämme it-
seymmärrystämme. Neurotiede on osoittanut, että ihmis-
kehossa emootiot syntyvät ennen tunnetiloja. Tämä tarkoit-
taa, että yksilö reagoi johonkin ympäristönsä tapahtumaan 
ensin emootioilla, jotka keho tulkitsee erilaisin aistimuksin. 
Jo sekunnin kymmenyksissä osa aistimuksista siirtyy aivoi-
hin tunteiden tulkittavaksi (esim. Adolphs 2002, 169). Mikä-
li tulkinnan tuloksena emootioista syntyneet tunteet koetaan 
kielteisiksi, ne järisyttävät elimistömme tasapainoa. Kehon ja 
mielen tasapainotilan uudelleen löytyminen kuluttaa energi-
aa, ja tämän vuoksi jatkuva voimakas kielteisten tunteiden kä-
sittely uuvuttaa. (Ehdin 2008, 76−77.)

Kielteisesti sävyttyneisiin tunteisiin vastaaminen kieltei-
sellä toimintatavalla ylläpitää riutumista negatiivisissa tunne-
tiloissa. Ilmiötä selittää ajattelumme rajallisuus: koemme vain 
niitä tunteita, joihin olemme kullakin hetkellä keskittyneet, 
sillä aivojemme on mahdollista ajatella vain yhtä asiaa kerral-
laan. (Ehdin 2008, 78, 97.) Ongelmakeskeisyydestä ponnistava 
länsimaalainen yhteiskuntamme työkulttuureineen on haas-
te aivoillemme, jotka toistamiseen ovat sekä ulkoisen että si-
säisen kuormituksen kierteessä. Koska ihminen on rakenteel-
taan inhimillinen kokonaisuus, pulmiin rajoittuminen uhkaa 
hyvinvointiamme työssä. Ongelmalähtöisessä työkulttuuris-
samme yksilöllä on kuitenkin valta valita oma, myönteinen 
suunta, joka tähtää ratkaisukeskeisyyteen, uusien toimivien 
ratkaisujen etsimiseen. Tämä ei tarkoita kielteisten asioiden 
torjumista tai niiden sävyjen häivyttämistä, vaan pikemmin 
ongelmien kääntämistä myönteisiksi tai löytämällä niistä va-
loa tuovia merkityksiä. Myönteisten tunteiden voima on val-
taisa, sillä ne tuottavat alati lisää myönteisiä tunteita: mitä 
useammin yksilö toimii positiivinen voima puskurinaan, si-
tä tyytyväisemmäksi hän itsensä kokee (esim. Ehdin 2008, 
79, 97, 134; Gross 2014, 10−11). Lisäksi positiivisesta ajatte-
lusta syntyvä vire siirtyy usein elämänalueelta toiselle. Kun 
myönteisyys on alati henkilökohtaista, ratkaisevaa on löytää, 

mitä se tarkoittaa yksilölle itselleen (Otala & Ahonen 2005, 
30). Myönteiselle ajattelulle ei ole välttämätöntä piirtyä yltiö-
positiivisiin mittoihin, sillä jo pelkästään taito neutralisoida 
epämiellyttäviä tunteita herättäviä seikkoja vapauttaa kiel-
teisyyden kehästä ja luo tilaa hyvinvointia voimauttaville tun-
netiloille ja kokemuksille. Pysymällä myönteisinä emme ai-
noastaan lisää työhyvinvointiamme vaan kokonaisvaltaista 
henkistä vaurauttamme.

Eriytetyllä emootioiden ja tunteiden ymmärtämisellä ja 
tulkinnantaidolla on havaittu olevan yhteys elämänhallin-
nan, koherenssin, tunteeseen. Koherenssin tunteella tarkoite-
taan yksilön tapaa havainnoida ja hallita ympäristöään, jotta 
mielekäs ja tarkoituksenmukainen toiminta olisivat mahdol-
lisia. Se merkitsee, että ympäristön ärsykkeet ja tieto koetaan 
ymmärrettävinä, hallittavina, järjestäytyneenä ja mielekkää-
nä. (Antonovsky 1987.) Poluillamme kohti sisäistä menestys-
tämme on tärkeää huomata, että vaikka emme kykene hallit-
semaan kaikkea ympärillämme tapahtuvaa, voimme johtaa 
omaa suhtautumistamme arkeemme ja etenkin itseemme. 
Tällöin merkittävintä ei ole se, mitä yksilöllä elämässään on, 
vaan miten yksilö suhtautuu siihen, mitä hänellä on. (Ehdin 
2008, 14; Manka et al. 2010, 63.) Työhyvinvoinnin keskiössä 
suhtautumisemme muuttaminen ei tarkoita esimerkiksi sel-
laisten seikkojen hyväksymistä, jotka eivät lähtökohtaises-
ti kuulu työyhteisöön ja sen toimintaan, kuten epäasiallinen 
kohtelu tai häirintä. Asennoitumisemme tarkastelu on kestä-
vämpää ymmärtää oppina erottaa, onko läsnä aito tarve vaik-
kapa pikaistua vai puolestaan antaa asioiden lipua ohitsemme. 
Oman suhtautumisemme tietoisella säätelyllä säännöstelem-
me energiaa ja voimavaroja johonkin meille mielekkäämpään.

Itsereflektiiviset taidot edistävät yksilön kykyä kohdata 
ja kestää vastoinkäymisiä sekä taitoa palata vastoinkäymis-
ten jälkeen entistä toimintakykyisempään olotilaan (Waugh 
2014, 73). Kyse on resilienssistä, jonka keskeisiä ominaisuuk-
sia ovat itseluottamus, realistinen optimismi ja toiveikkuus. 
Resilienssiä lisää kyky sopeutua rakentavalla tavalla vastoin-
käymisiin sekä asioiden optimistinen uudelleen määrittely. 
(Lepore & Revenson 2006; Campbell 2015.) Terminologises-
ti resilienssi on lähtöisin metallityöstä, jossa se tarkoittaa me-
tallin muovautumiskykyä. Taivuttaessa metalli muovautuu 
mihin tahansa muotoon, mutta kun vääntäminen lopetetaan, 
metalli palautuu alkuperäiseen muotoonsa. Resilienssi käsit-
teenä on keskeinen osa työhyvinvointia.

Resilienssillä sekä myönteisen asennoitumisen ja suhtau-
tumisen valinnalla on yhteys tyytyväisyyden ja toivon tuntei-
den kokemiseen. Teennäinen ja pakonomainen tyytyväisyy-
den tavoittelu sekä kielteisten tunteiden epääminen itseltään 
ei tosin ole mielekästä, sillä ne ovat osa elämää. Tyytyväi-
syyden kokemuksen juoni piilee pikemmin siinä, takertuu-
ko yksilö kielteisiin tunnetiloihinsa ja kuinka pitkään niihin 
juuttuminen kestää. Niin myönteisten kuin kielteistenkin 
tunteiden tilat ovat todellisia enintään muutaman minuutin 
ajan, jonka jälkeen yksilön on itse ajatustensa voimin tuotet-
tava niitä tehokkaasti. (Ehdin 2008, 84–85.) Meillä itselläm-
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me on siis mahdollisuus operoida tunnetilojamme sekä nii-
den kestoa.

Muuttuvassa työelämässä yksilölliset tarinamme kulmi-
noituvat kyvyiksi tulkita itsellemme koherentti kertomus, 
jossa näemme itsemme aktiivisena ajattelijana ja toimijana 
kääntäen kohtaamamme haasteet voitoksi. Kun kykenemme 
konstruoimaan eheää tarinaa, kokemuksemme hyvinvoin-
nista kasvaa. Eheän subjektiivisen tarinan luominen edellyt-
tää kuitenkin oman itsen tuntemusta, tietoista ajattelua, itse-
reflektiivisiä taitoja sekä kykyä tulkita sisäistä puhettaan, sillä 
hyvinvointi työssä ponnistaa ennen kaikkea yksilön omakoh-
taisista kokemuksista ja suhtautumisesta niin itseen kuin ym-
päristöönkin. Tällöin yksilön sisäinen tasapaino on koko-
naisvaltaisen työhyvinvoinnin kokemuksen edellytys. Yksilö 
työhyvinvoinnin keskeisenä voimavarana avaa meille kaikil-
le mahdollisuuden tavoittaa yhä parempaa sekä kestävämpää 
yksilöllistä ja kollektiivista hyvinvointia.

Työhyvinvoinnin rakentaminen edellyttää yksilöltä taitoja, 
joita työyhteisössä voidaan tukea eri tavoin. Työhyvinvoinnin 
keskusteluissa onkin esillä yksilön vastuu omasta työvoinnis-
taan. Se ei kuitenkaan tarkoita, että kaikista haasteista olisi 
selvittävä yksin. Muun muassa coaching, työnohjaus ja val-
mentava johtaminen tarjoavat mahdollisuuksia yhtäältä vah-
vistaa yksilöllisiä taitoja ja toisaalta kehittää koko työyhtei-
sön kykyä uusiutua sekä opetella myönteistä asennoitumista. 
Työhyvinvoinnin johtaminen on tällöin tietoista henkilöstön 
uusiutumiskyvyn ja toiminnan joustavuuden johtamista.
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