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1 Johdanto

Tyo6hyvinvointi on edellytys eheille tyourille seké jaksamisen ylldpitimiselle muuttuvassa
tyoeldmaissd. Tyo saa suuren roolin suomalaisen eliméssi: tyonteolla ndhddén olevan it-
seisarvo ja tyon koetaan olevan eldaminjirjestyksen perusta (Rintaméki, 2016). Téstd ndko-
kulmasta on epdilemattikin selvad, ettd hyvinvointi tydsséd on tarkedd ihmisen kokonaisval-
taiselle hyvinvoinnille. Ty6hyvinvointi puhuttaakin 2000-luvun Suomessa paljon. Esimer-
kiksi Juhani Tarkkonen esittdi vaitoskirjassaan (2016), ettd Suomessa tyohyvinvoinnin ja -
turvallisuuden alalla puuttuu kokonaishallinta. Kaiken kaikkiaan 2010-luvun alussa tyohy-
vinvoinnin tutkimusaiheista ovat painottuneet tyon ja perheen yhteensovittaminen, voima-
varakeskeisyys seké tyohyvinvoinnin ja tehokkuuden yhteydet (Makiniemi, Bordi, Heikki-
1a-Tammi, Seppénen & Laine, 2014).

Uuden haasteen tyohyvinvoinnille ja organisaatioiden kehittdmiselle tuovat muuttuvat tyot
(Rauramo, 2008). Muun muassa teknologian kehittyminen, tiedon lisddntyminen, kansain-
vilistyminen ja sosiaalis-taloudelliset muutosvoimat ovat muuttaneet tydeliméé (Kandolin,
Tuomivaara & Huuhtanen, 2010; Aalto, Ahokas & Kuosa, 2008). Ty6t muuttuvat tyoryt-
miltddn nopeimmiksi sekd tunnetaitoja, epdvarmuuden sietokykyé ja joustavuutta vaativak-
si (Aalto et al., 2008). Tulevaisuuden Suomessa yksilon tydopanos on erityisen merkityksel-

linen yhteiskunnan toiminnan takaajana (Aalto et al., 2008).

Endi tyohyvinvointia ei voida ndhdé ainoastaan sairauksien hoitamisena, vaan aktiivisena
tyOympériston optimoimisena. Martin Seligmanin 1990-luvun lopulla kdynnistdma positii-
vinen psykologia ndkee psykologian roolin heikkouksien ja vaurioiden tutkimuksen lisdksi
vahvuuksien ja hyvien puolien tutkimuksessa. Positiivisessa ty0- ja organisaatiopsykologi-
assa ensinndkin tutkitaan tydeldmén positiivisia puolia ja toiseksi pyritdin ymmartimain
sen merkityksid ja vaikutuksia (Bakker, 2013). Positiivisen tyo- ja organisaatiopsykologi-
sen tutkimuksen mielenkiinnon kohteita ovat esimerkiksi tyon imu, psykologinen pidéoma,

systeemiély, tyon tuunaaminen ja tietoisuustaidot (Bakker, 2013).

Kiinnostukseni tyon imun tutkimukseen on ldhtenyt siitd ajatuksesta, ettd tutkimuksessa
tulisi tunnistaa laaja-alaisesti yksilon motivaatioon vaikuttavat psykologiset tekijit ja titi
kautta syntyvé hyvinvointi. Elimme ajassa, jossa yksil6illd on mahdollista vaikuttaa omaan
motivaation muodostamiseen ja toisaalta myds organisaatiota pystytddn sopeuttamaan

tyontekijoiden parhaan toimintakyvyn takaamiseksi. Tyohyvinvointia tutkitaan paljon,



mutta ongelma on tutkimustiedon heikko siirtyminen todellisille tyopaikoille (Mékiniemi
et al., 2014). Tassé tutkimuksessa pyritddn kaventamaan tdtd vilid tyohyvinvoinnin tutki-

muksen ja yhden tydyhteison valilta.

Tassd tutkimuksessa keskitytdén tyon imun ja sen muotoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin,
jotta yksilot ja organisaation johto ja esimiehet voisivat kehittidd ty6td enemmén hyvinvoin-
tia tukevaksi. Jotta voidaan puhua tyon imun tasoista, tdytyy selvittid, kuinka paljon tyon
imua koetaan. Liséksi tyOyhteison kehittiminen ty6hyvinvointia ja tyon imua tukevaksi
lahtee litkkeelle kyseisen tydyhteison ratkaisevien voimavarojen selvittimiselld (Hakanen
& Roodt, 2010). Téhén asti tyon imua ja tyon taustalla olevia tekijoitd on tutkittu 1&hinnd
kvantitatiivisin keinoin. Viime aikoina myds monimenetelmalliset tutkimusasetelmat ovat
kuitenkin yleistyneet tyon imun kentdlld ja laaja-alaisen ty0hyvinvoinnin tarkastelussa.

Téssé tutkimuksessa hyddynnetidénkin sekd méarillistd ettd laadullista analyysia.

Tdmé tutkimus kohdistuu uuteen kaupan alalla toimivaan tydyhteisdon, joka ldhti tutki-
mukseen mukaan yhteydenottoni pohjalta. Suomessa péivittdistavarakauppa ja Foodservi-
ce-tukkukauppa tyollistdd yhteensd noin 70 000 henked (Péivittdistavarakauppa ry, 2016).
Kaupan alalla tydoloja on tutkittu Palvelualojen ammattiliiton PAM:in ja Kaupan liiton
toimesta kymmenen vuoden vilein eli vuosina 1978, 1988, 1998 ja 2008. Kaupan liiton
(2009) mukaan tarkeimmiksi tekijoiksi tydoloissa ja tyShyvinvoinnissa ovat nousseet mie-
lekds ja sujuvaa tyd, sekd turvallinen, terveyttd edistdvd tyOympadristd ja tydyhteiso. Vii-
meisin tutkimus on kuitenkin lihes 10 vuotta vanha, joten tiysin ajantasaista tietoa ei siis
ole saatavilla. Tutkimuksesta kuitenkin kerrotaan, ettd myds tyon imua on késitelty vuoden
2008 tutkimuksessa (Ropponen, 2009). Téma kertoo tydon imun tunnistamisesta merkitta-

vani tekijind myds kaupan alan tydssa.

Tédmin tutkimuksen tavoitteena onkin selvittdd kaupan alan ty0yhteisdssd tyon imua ja
sithen vaikuttavia merkityksellisid voimavaroja ja vaatimuksia monimenetelmallisen poi-
kittaistutkimuksen avulla. Tdmén tutkimuksen anti on tuoda tyon imun taustatekijoista
syviluotaavampaa ymmaérrysté erityisesti kaupan alan tyontekijoiden ndkdkulmasta. Lisdk-
si tutkimuksella voi olla kdytdnnollistd hyotya liittyen tydyhteison kehittdmiseen niin yksi-

16tasolla kuin tydyhteisona.



2 Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitos méérittdéd tydhyvinvointia turvallisen, terveellisen ja tuottavan tyon kautta
(Tyoterveyslaitos, n. d.). Manka (2016) kuvaa tyohyvinvoinnin késitteen kehitystd 1900-
luvun alusta 2000 luvulle. Ty6hyvinvoinnin tutkimuksella on lddketieteellinen tausta, joka
sai alkunsa 1920-luvulla stressitutkimuksen muodossa. Aluksi tydhyvinvointi ndhtiin ihmi-
sen stressireaktioina suhteessa ulkoisiin kuormittaviin tekijéihin kuten meluun. Ty6hyvin-
vointi pyrittiin turvaamaan tydsuojelulla. Yksilon omaa toimijuutta tai eri ympéristoja ku-
ten tyOyhteisod ei tunnistettu tyohyvinvoinnin osina. Kun tdma keskustelu sai enemméin
huomiota, yksinkertaistavista stressimalleista siirryttiin yksilén terveyden, ty0ympériston
ja osaamisen tarkasteluihin. Téhén liittyen Suomessa 1990-luvulla yleistyi termi tykytoi-
minta eli tyokykyé ylldpitavé toiminta. Tyokyvyn kehittimisestd on viime vuosina siirrytty
edelleen kokonaisvaltaisempaan tyShyvinvoinnin kehittdmiseen. Erityisesti positiivisen
psykologiassa tyohyvinvoinnissa korostetaan voimavaratekijoitd tydhyvinvoinnin taustalla

(Manka, 2016).

Tarkasteltaessa tyohyvinvointia psykologisesta ndkokulmasta, kysymykseen tulee esimer-
kiksi tyon mielekkyys, yksilon motivaatio sekd henkinen jaksaminen ja sinnikkyys toissa.
Téasséd tutkimuksessa tyohyvinvointia kéasitellddn tunneperdisend tyon imun kokemuksena
Warrin (1990) teorian mukaisesti. Tyon imun ndhddin muotoutuvan muokatun tyon vaati-
musten ja voimavarojen mallin mukaisesti (Hakanen & Roodt, 2010; Hakanen, 2009).
Tyo6hyvinvoinnin taustalla olevien voimavarojen ja vaatimusten tarkastelua laajennetaan
Mankan (1999, 2010; Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen, 2012) laaja-alaisen tyohy-

vinvoinnin mallin mukaisesti.

2.1 Tyohyvinvointi tunneperiiseni kokemuksena

Peter Warr (1990) ldhestyy psykologista tyohyvinvoinnin késitettd yksilotasolta tunnepoh-
jaisista elementeistd kédsin. Warrin kehittelemé tunneperdisen ty6hyvinvoinnin malli jakaa
subjektiivisen, tunnepohjaisen tydssd esiintyvdn hyvinvoinnin eri tunnekokemuksiksi kah-
den tekijén, mielihyvén ja virittyneisyyden, mukaan. Mielihyva painottuu Warrin teoriassa
enemmaén kuin virittyneisyys ja tdstd syystd on kuvaavampaa sijoittaa tunneperdinen hy-

vinvointi ennemmin ellipsin muotoiseen kuin ympyrdn muotoiseen kuvioon (ks. Kuvio 1).



Ellipsi jakautuu mielihyvén ja virittyneisyyden mukaan tyShyvinvoinnin tiloihin, joita ovat

tyon imu, tyduupumus, stressi seké tyosséd vithtyminen ja palautuminen (Warr, 1990).

Myos Feldtin, Kinnusen ja Mikikankaan tutkimuksessa (2005) tunneperdisen ty0hyvin-
voinnin rakenne osoittautui jakautuvan neljddn faktoriin, jotka ovat ahdistus, innostus,
viithtyneisyys (mukavuus) ja masennus. Tyon imua edustaa innostuksen kokemus, joka
koostuu seké korkeasta mielihyvésté ettd korkeasta virittyneisyyden tilasta. Mallin mukaan
positiivisia ja negatiivisia tunteita seki tiloja tulisi mitata omilla mittareillaan (Feldt et al.,
2005). Toisen tilan puutos ei johda automaattisesti vastakkaiseen kokemukseen: vaikka
tyontekiji ei koe tyohon liittyvdd masennusta, ei hinelld vélttimattd ole mydskidn innos-
tuksen kokemuksia ty0ssd. Naitd véitteitd tukee myds mydhemmin julkaistu saman tutki-
musryhmaén pitkittdistutkimus (Makikangas, Feldt & Kinnunen, 2007), jossa neljédn osion
malli osoittautui rakenteeltaan pitdvéksi ja hyvin pysyviksi koko tutkimuksen ajan. Toisin
sanoen se, ettd tyontekija ei koe tyduupumusta, ei suoraan johda péddtelmédn, jonka mu-

kaan tyontekijad kokee tyon imua. Tdma pddtelma koskee myds pédinvastaista tilannetta.

AHDISTUS + INNOSTUS

Virittyminen

MASENNUS - VIIHTYMINEN

Kuvio 1. Tyon imun asettuminen laaja-alaisen tyohyvinvoinnin moniulotteiseen kenttdan

(Warr, 1990; Hakanen, 2009).



2.2 Tyohyvinvointi voimavarojen ja vaatimusten tuloksena

Schaufelin ja Bakkerin (2004) mukaan ty0 jakautuu aina kahdenlaisiin tekijoihin: tyon
vaatimuksiin ja voimavaroihin. Tyon voimavarat ovat fyysisid, psyykkisié, sosiaalisia tai
organisaatioon liittyvid tekijoitd, jotka ovat toimivia tyon tavoitteiden saavuttamisessa tai
mahdollistavat yksilon kasvun, oppimisen ja kehityksen (Schaufeli & Bakker, 2004). Voi-
mavaratekijd voi my0s vihentdd tyon vaatimuksia ja niistd koettuja fyysisid ja psyykkisid
rasitteita (Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon voimavaroja voivat olla esimerkiksi palaute,
palkkiot, tyon itsendisyys, osallistuminen, tyoturvallisuus ja esimiehen tuki (Demerouti,

Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001).

Tyon vaatimukset puolestaan ovat tyon fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisaatioon
liittyvid tekijoitd, jotka vaativat fyysistd ja/tai psyykkistd ponnistelua. Ponnistelu johtaa
tiettyihin fyysisiin ja/tai psyykkisiin seuraamuksiin (Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon vaa-
timuksiin voi kuulua esimerkiksi tyd fyysisyys, aikapaineet eli tyotahti, asiakaskontaktit,
fyysinen ty0ympdéristd ja vuorotyd (Demerouti et al., 2001). Vaatimukset eivit valttamatta
ole negatiivisia, mutta voivat muuttua rasitteeksi, jos ne vaativat hyvin paljon ponnisteluja
(Schaufeli & Bakker, 2004). Télloin seurauksena voi olla masennuksen, ahdistuksen tai

tyduupumuksen oireita (Schaufeli & Bakker, 2004).

Demerouti tutkimusryhmineen (2001) méirittelevit tyon vaatimusten ja voimavarojen mal-
lin, jonka mukaan tyon vaatimukset ovat yhteydessd uupumukseen, kun taas tyon voimava-
rojen puute on yhteydessd vdhdiseen sitoutumiseen. Schaufeli ja Bakker (2004) laajentavat
mallia tuomalla tyon imun kisitteen malliin. Bakker ja Demerouti (2007) puolestaan esit-
tavit laajennetun tydn vaatimusten ja voimavarojen mallin, jossa kuvataan tyon vaatimus-
ten rinnalla myos tyon voimavarojen lisddvian motivaatiota ja johtavan parempiin tuloksiin

organisaatiossa.

Laajennetun tyon vaatimusten ja voimavarojen mallissa tyShyvinvoinnin taustalla ndhdéaéan
olevan kaksi psyykkistd prosessia, jotka vaikuttavat kuormitukseen ja motivaatioon (Bak-
ker & Demerouti, 2007). Ensimmaisessi reitti kuvaa tyouupumukseen johtavia tekijoita.
Mallin mukaan tyduupumuksen taustalla ovat joko tyon vaatimuksiin liittyvét ylirasitukset
tai tyon voimavarojen puutteet, jotka haittaavat tyon vaatimuksiin vastaamista (Demerouti
et al., 2001). Tatd reittid kuvaa termi tyohyvinvoinnin kuormituspolku, josta on kéytetty

myos termid jaksamispolku. Kuviossa 2 titd reittid kuvaa ylempi nuoli.



Toinen reitti, tydhyvinvoinnin motivaatiopolku, puolestaan kuvaa tyon imuun johtavia
tekijoitd (Hakanen, 2005). Kuviossa 2 tdtd kuvaa alempi nuoli. Tyon vaatimusten ja voi-
mavarojen mallin mukaan motivaatiopolussa tyon voimavarat johtavat tyohyvinvoinnin
erityiseen tilaan, tydon imuun. Mallin mukaan ndmi kaksi polkua ovat johtavat erilaisiin
lopputuloksiin (Demerouti et al., 2001). Kuormituspolku yhdistetdén heikentyneeseen tyo-
kykyyn ja terveyteen, kun taas motivaatiopolku yhdistyy hyvinvointiin, motivaatioon ja

sitoutumiseen (ks. Kuvio 2).

Heikentynyt

Ty6uupumus fyysinen ty6kyky
ja terveys

Tyon
vaatimukset

Tyon
voimavarat

Motivaatio ja
sitoutuminen

Tydn imu

Kuvio 2. Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin tyohyvinvoinnin kuormituspolku ja

motivaatiopolku (Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen 2002a).

Tyontekijoiden terveyden ja hyvinvoinnin edistdmisessd tyon vaatimusten ja voimavarojen
ymmairtdminen sekd polkujen huomioiminen on térkeédd. Positiivinen psykologia keskittyy
jalkimmadisend kuvatun polun eli motivaatiopolun tarkasteluun. Myos timén tutkimuksen

mielenkiinnon kohteena on tyontekijoiden hyvinvointi positiivisesta ndkokulmasta, joten



tutkimus keskittyy motivaatiopolun tarkasteluun. Néyttda siitd, ettd tyon voimavarat ovat
positiivisesti yhteydessa ja edistévét tydon imua, 10ytyy niin poikittaistutkimuksista (Bakker
& Demerouti, 2007; Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004) etta
pitkittdistutkimuksista (Airila, Hakanen, Schaufeli, Luukkonen, Punakallio & Lusa, 2014;
Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008; Mauno, Kinnunen & Ruokalainen, 2007; Xantho-
poulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009a).

Voimavarojen lisdksi tyon vaatimukset voivat vaikuttaa tyd imun muotoutumiseen. Tyon
imun tekijoiden tarkastelussa myds tyon vaatimusten tarkastelu on mielekésta. Taytyy kui-
tenkin tiedostaa se, ettd tydon vaatimusten vaikutus hyvinvointia tukevaan motivaatiopol-
kuun on kuitenkin rajallisempi verrattaessa tyon voimavaroihin (Hakanen, Harju, Seppila,
Laaksonen & Pahkin, 2012). Tyon vaatimukset ovat siis negatiivisesti yhteydessd tyon
imuun, mutta yhteys on heikompi kuin tydon voimavarojen ja tyon imun yhteys (Halbesle-

ben & Wheeler, 2008).

Tyo6n vaatimusten ja voimavarojen mallia onkin kehitetty eteenpdin alkuperdistd muokaten.
Perustuen Bakkerin ja Demeroutin (2007) tutkimukseen Hakanen ja Roodt (2010) esittdvit
muokatun tydn vaatimusten ja voimavarojen mallin (ks. kuvio 3). Malli on osa tyon vaati-
musten ja voimavarojen mallia, mutta keskittyy motivaatiopolun tarkasteluun. Muokattu
malli vastaa alkuperdistd mallia kohtaan esitettyyn kritiikkiin (Schaufeli & Taris, 2014)
siitd, ettd yksilon voimavaroja ei ole huomioitu. Muokatussa mallissa tyon imua lisddvid
tekijoitd haetaankin tyon voimavarojen liséksi yksilon voimavaroista. Myds muokatussa
tyon vaatimusten ja voimavarojen mallissa tyon vaatimukset tunnustetaan vaikuttavan jos-

sain médrin prosessiin, mutta ne eivit ole yhtd méérittdvissi asemassa kuin voimavarat.

Tutkimuksen mielenkiinnon kohteena onkin tydn voimavarojen ja yksilon voimavarojen
vaikutus tyon imuun, joka aikaisempiin tutkimustuloksiin nojaten (Harter, Hayes &
Schmidt, 2002; Salanova, Agut, & Peiro, 2005; Schaufeli, Taris, & Bakker, 2006; Xantho-
poulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009b) néyttdisi olevan vahvasti yhteydessa
my0ds organisaation kannalta mydnteisiin tuloksiin. Mittareina edelld mainituissa tutkimuk-
sissa on kiytetty sellaisia tulosmittareita kuten taloudellinen tulos, asiakastyytyviisyys,

tyotehtévistd suoriutuminen ja tyohon sitoutuminen.



Tydn vaatimukset

Tydn Myénteiset
voimavarat seuraukset
Yksilolliset Kuten organisaatioon
voimavarat sitoutuminen, ty6ssé
suoriutuminen,
aloitteellisuus ja
innovatiivisuus

Kuvio 3. Hakasen ja Roodtin (2010; Hakanen, 2009) esittdima muokattu tydon vaatimusten

ja voimavarojen malli ty0n imusta.

2.3 Voimavarojen ja vaatimusten hahmottaminen laaja-alaisen tyohyvinvoinnin

mallin kautta

Muokattua tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia voidaan ymmartdd syventymalld voi-

mavara- ja vaatimustekijoihin tarkemmin. Mankan (1999) mukaan tyohyvinvointiin liitty-

minta ja ilmapiiri, johtamiskdytdnnét ja organisaation piirteet (Manka, 1999).

Mankan malli (Manka, 1999, 2010; Manka et al., 2012) auttaa ymmaértdmééin tyohyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoitd laaja-alaisesti. Mallin keskusta koostuu niin psyykkisesti kuin
fyysisesti hyvinvoivasta tyontekijdstd (ks. kuvio 4). Tyontekijd on vuorovaikutuksessa

omien asenteidensa vérittdménd organisaatioon, johtamiseen ja tyOyhteisoon ja ty6hon



itseensd. Manka (2010) liittdd johtamisen ja hyvin esimiestyon erityisesti toiminnan ja
ihmisten johtamiseen. TyOyhteiso puolestaan vaikuttaa vuorovaikutussuhteiden ja ryhmin
toimivuuden kautta. My0s ty0 itsessddn voi olla jirjestetty niin, ettd se esimerkiksi mahdol-
listaa tyontekijdn valintojen huomioimisen. Optimaalisessa tilanteessa tyontekijad pystyy
hy6dyntdmédan parhaita ominaisuuksiaan ja saamana onnistumisen kokemuksia. Organisaa-

tio luo kaikelle tille rakenteen seké tavoitteellisen ja toimivan ympériston (Manka, 2010).

Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydympanisto

Min i Tgtght_eisﬁ
Johtaminen Psykologinen uucrm:g:Eutus
Osallistuva ja paaoma Tydyhteisotaidot
kannustava TE-weys ja Ryhmén
johtaminen \ toimivuus
Pelisaannat

Ty
Vaikuttamismahdollisuudet
Kannustearvo: oppiminen

Kuvio 4. Mankan laaja-alainen ty6hyvinvoinnin malli (Manka, 1999; Manka et al., 2012).
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3 Tyon imu

Seuraavaksi siirrytddn ty6hyvinvoinnin malleista tarkastelemaan l&dhemmin tutkimuksen
padkésitettd tyon imua. Tyon imua ja positiivista sitoutumista tyohon alkoi késitteellistdd
William Kahn Bostonin yliopistosta 1990-luvulla. Kahn (1990) maarittad englanninkielisti
termid engagement kokemukselliseksi tilaksi, jossa ihminen ilmaisee ilmentdi itsedén tyos-
sddn niin fyysisesti, kognitiivisesti, emootionaalisesti kuin henkisesti. Myohemmin Kahn
(1992) esittdd tiivistetymman version ja madrittelee késitetti erityisesti tunteena ja toimin-
tana, joka ilmentdi tarkkaavaisuutta, ymmarrystd ja sopeutumista. Kahn (1992) oletti tilan
vaikuttavan positiivisesti yksilon kehitykseen, tydsuoritukseen seki titd kautta organisaa-
tioon menestymiseen. Témén jdlkeen varsinaisen englanninkielisen work engagement -
késiteen ovat kehittineet Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker Hollannissa Utrechtin yli-
opistossa 1900-luvun lopussa. Vapaan suomenkielisen kdédnndksen “tydn imu” puolestaan

on muotoillut Jari Hakanen 2000-luvun alussa.

Ty6n imu on késitteend siis vield suhteellisen uusi, mutta se on heréttényt tieteellisen yh-
teison huomion ja sitd on tutkittu verrattain paljon. Seuraavaksi syvennytddn tarkemmin
tyon imun maédritelméén ja sen osa-alueisiin. Lisdksi tdssd luvussa tarkastellaan tyon imun
suhteita sen 1dhikésitteisiin sekd empiiriseen tyon imun tutkimukseen olennaisesti kuuluvaa
tydon imun arviointimenetelmdd. Luvun lopuksi tarkastellaan sitd, millaisia tutkimuksia

tyon imuun liittyen on toteutettu.

3.1 Tyon imun méiiritelmi

Schaufeli tutkimusryhmineen (Schaufeli, Salanova, Gonzilez-Roma, & Bakker, 2002;
Schaufeli & Bakker, 2004) maédrittelee tyon imun itsendisend késitteend, joka on vastak-
kainen suhteessa tyouupumukseen. Tyon imu on suhteellisen pysyvé, positiivinen tyohon
liittyvd tunne- ja motivaatiotila (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004). Se
muodostuu tarmokkuuden, omistautumisen sekd uppoutumisen kokemuksista (Schaufeli et
al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon imu ei suuntaudu spesifisti mihinkdén tiettyyn
tavoitteeseen, asiaan tai kdyttdytymiseen, vaan silld viitataan kokonaisvaltaiseen mielenti-

laan (Schaufeli & Bakker, 2003).
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Kolme tyon imun osa-aluetta ovat havaittavissa omina dimensioina, mutta ne ovat myos
yhteydessd keskenddn (Hakanen et al., 2012). Maslach, Schaufeli ja Leiter (2001) kuvaile-
vat ndiden osa-alueiden ominaisuuksia. Tarmokkuus (engl. vigor) kuvaa kokemusta ener-
gisyydestd. Se on halua panostaa tyohon sekd kokemusta vireydestd ja sinnikkyydesta.
Tarmokkuuteen liittyy myos tahtotila kohdata vastoinkdymisid. Omistautumisella (engl.
dedication) viitataan vahvaan mukanaoloon sekéd syvempéén emotionaaliseen identifioitu-
miseen tyohon. Tétd kuvaavia termejd ovat inspiraatio sekd ammatillisen ylpeyden, innos-
tuksen ja merkityksellisyyden tunteet (Maslach et al., 2001). Uppoutuminen (engl. ab-
sorption) on miellyttdvé tila, jossa tyontekijd on tdysin syventynyt tyohonsid (Maslach et
al., 2001). Uppoutumista liittyy syvéastd keskittymisestd ja tydhon paneutumisesta seuraava
nautinto (Hakanen, 2002b). Ty6hon uppoutuneena aika kuluu huomaamatta ja tyosté irtau-

tuminen on vaikeaa (Hakenen, 2009).

3.2 Tyo6n imun suhde ldhikisitteisiin

Tyon imua verrataan aika-ajoin sen ldhikésitteisiin kuten organisaatioon sitoutumiseen,
tyOtyytyvdisyyteen tai tyopaikkaan sitoutumiseen. Tyon imun késite kuitenkin eroaa muis-
ta ty0- ja organisaatiopsykologian kisitteistd. Tyon imu kuvastaa laajaa ja monimuotoista
ndkokulmaa yksilon ja tyon suhteesta (Maslach et al., 2001; Schaufeli, Bakker & Leiter,
2010).

Maslach ym. (2001) sekd Schaufeli ym. (2010) maéaérittelevét organisaatioon sitoutumisen
késitteessd korostuvan organisaation rooli tydllisyyden tarjoajana, eikd se tuo keskioon
yksilon suhdetta tyohon. Tyotyytyvdisyyden kisite puolestaan viittaa tyohon tarpeiden
tdyttymyksen ja tyytyvéisyyden ldhteend tai epétyydyttivistd asioista vapautumisena. Tés-
sdkddn ndkokulmassa ei huomioida henkildn ja itse tyon suhdetta. Tyopaikkaan sitoutumi-
nen kuvaa yhtd tyon imun osa-aluetta, omistautumista, mutta ei tuo esille tyéon imuun lu-

keutuvaa tarmokkuutta ja uppoutumista.

Myos flow-kokemuksen ja tyon imun yhtédldisyyksien ja erojen tiimoilta on kéyty tieteellis-
td keskustelua. Csikszentmihalyi (1996) méérittelee flow’n kokemuksen liittyvén ldheisesti
luovuuteen. Flow onkin miellyttivéd tyoskentelyn tila, jossa ithminen tydskentelee tdysin
keskittyneesti ja vaivattomasti. Flow-tilan muodostumista edesauttaa selkeit osatavoitteet,
viliton palaute ja tehtdvien sopivia taso suhteessa henkilon taitotasoon. Flow-tilaan liittyy

huomion siirtyminen itsestd pois, ajantajun menettiminen ja epdonnistumisen pelkddmét-
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tomyys (Csikszentmihalyi, 1996). Tyon imun osa-alue uppoutuminen tulee ldhelle flow-
kokemusta (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli, et al., 2010). Schaufelin mukaan flow kuiten-
kin on monimutkaisempi kisite, joka kuvaa ennemminkin lyhytkestoisia kokemushuippuja
kuin kestoltaan pysyvampi tyon imu (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli et al., 2010). Lisdksi
se el huomioi tyon imun kahta muuta osa-aluetta (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli et al.,

2010).

Schaufelin, Tariksen ja Bakkerin (2006) mukaan mydskédén tyonarkomania tai tydholismi
(engl. workaholism) ei ole sama asia kuin tyon imu. Yksi merkittdvd tyoholismiin liittyva
tekijd, liiallinen tyonteko, on kuitenkin positiivisessa yhteydesséd tyon imuun. Tydholismiin
liitettdva toinen ominaisuus, pakonomainen tyonteko ei kuitenkaan ole yhteydessd tyon
imuun, miké tekee eron késitteiden vilille. Hyvinvoinnin kautta vertailtuna, tyon imu on
positiivisesti yhteydessd hyvinvointiin, kun taas tyoholismi oli negatiivisesti yhteydessa.
Kuitenkaan kaikki yhteydet eivit olleet merkittévid tdssd vertailussa. Sekd tyoholismi ettéd
tyon imu ovat positiivisesti ja merkittdvasti yhteydessd tyon suorituksen laatuun. Tyoho-
lismissa kyseessd ollut vaikutus suoritukseen koski suppeampaa alaa kuin tyon imussa

(Schaufeli, Taris & Bakker, 2006).

3.3 Tyon imun arviointimenetelmé

Ty6n imun mittaamiseen on kehitetty Hollannissa Utrechtin yliopistossa Wilmar Schaufe-
lin ja Arnold Bakkerin toimesta tyon imun arviointimenetelmé (Utrecht Work Engagement
Scale, UWES: Schaufeli & Bakker, 2003). Tyon imun arviointimenetelmé operationalisoi
tyon imua sen kolme osa-alueen, tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kautta
(Schaufeli & Bakker, 2003). Tyon imun arviointimenetelmisti on tehty kaksi eri versiota.
Alkuperdinen kyselylomake koostuu 17 véittdmastd. Tastd myohemmin lyhennetty versio
puolestaan koostuu 9 viittdmistd. Pidemmaissad kyselyssd tarmokkuutta ja uppoutumista
mitataan kuudella viittimalld ja omistautumista viidelld véittdmalld. Lyhyessd versiossa

kaikkia osa-alueita mitataan 3 viittdmalla (Schaufeli & Bakker, 2003).

Arviointimenetelmd on kehitetty ensisijaisesti tutkimustarkoituksiin, mutta sitd voidaan
my0s soveltaa erilaisiin kartoituksiin niin organisaation ilmapiirid kuin yksittdisen henki-
16n arvioinnissa (Hakanen, 2009). Ty6n imun arviointimenetelmén vahvuuksina on kolmen

faktorin (tarmokkuus, omistautuminen, uppoutuminen) sisdinen johdonmukaisuus ja pysy-
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vyys sekd rakenteen vahvistuminen ja muuttumattomuus eri maiden vélilld (Schaufeli &
Bakker, 2003; Mills, Culbertson & Fullagar, 2012). Lisdksi tyon imu osoittautuu olevan
kadnteisesti riippuvainen tyduupumukseen (Schaufeli & Bakker, 2003). Se ei ole tilastolli-
sesti merkittidvésti riippuvainen ikdan eikd sukupuoleen (Schaufeli & Bakker, 2003). Pienid
eroja tyon imussa 10ytyy eri ammattiryhmien vililld, mutta niilld ei ole havaittavaa kéy-

tannon merkitystd (Schaufeli & Bakker, 2003).

Hakanen (2002b) on sovittanut tyon imun arviointimenetelmidn (UWES, Bakker &
Schaufeli, 1999) suomenkieliseksi versioksi ja tarkastellut tdiman rakennevaliditeettia seka
tyon imun ja tyouupumuksen (MBI-GS) vilistd suhdetta suomalaisessa aineistossa. Tutki-
muksen mukaan tyon imun arviointimenetelma oli sisdisesti yhtendinen. Lisdksi rakenne
vastasi odotettua kolmiulotteista konstruktiota (tarmokkuus, omistautuminen, uppoutumi-
nen). Mittaria voi kéyttdd tutkimustarkoituksessa silloin, kun tavoitteena on tutkia yleensi

tyohyvinvointia ja tydssd jaksamista (Hakanen, 2002b).

Tyon imun arviointilomake perustuu itsearviointiin. Viitteitd arvioidaan asteikolla 1-6,
jotka viittaavat tyon imun kokemusten esiintyvyyden (Schaufeli & Bakker, 2003). Hakasen
(2009) mukaan korkeat pisteet viittaavat sithen, ettd tyontekija kokee tyon imua edelld
mainittujen vdittdmien viitoittamalla tavalla. Normirajoihin perustuvat korkean tyén imun
tason yhteispisteet ovat 5,16 ja 6,00 vililld. Hyvin matalan tyon imun tason pisteet puoles-
taan jaavit alle 2,35 ja matalan tyd imun tason pisteet ovat 2,35 ja 3,81 vililld. Matalat
pisteet viittaavat siihen, ettd tyontekija ei ole tydssddn tarmokas ja innostunut eikd koe sy-
ventymisen ja uppoutumisen tunteita. Matalat pisteet voivat kertoa my®os siitd, ettei tyonte-

kija koe tyotddn merkitykselliseksi, inspiroivaksi tai haasteelliseksi (Hakanen, 2009).

3.4 Tyon imun kritiikki

Edelld on kasitelty tyon imun késitteen eri puolia. Tieteellisesséd tutkimuksessa on térked
pohtia, liittyykd ilmidon jotain sellaisia asioita, mitd tutkimuksessa ei huomioida. Vaikka
tyon imu on ty6hyvinvoinnin kisite, tulee esittdd kysymys, onko tyon imussa joitain puo-
lia, jotka voivat joissain olosuhteissa kdydéd haitallisiksi. Tyon imu kuuluu positiivisen
psykologian tutkimusaiheisiin. Voidaankin tarkastella, onko positiivisen psykologian ylei-

nen kritiikki osuva myds tyon imun tutkimukselle.
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Positiivisen psykologian padkritiikki kohdistuu tutkimuksen positiivisuus-negatiivisuus -
jaotteluun (Gable & Haidt, 2005). Ty6hyvinvoinnin alalla tdimai liittyy tyduupumuksen ja
tyon imun tutkimuksen suhteeseen. Positiivisen ndkokulman nousu psykologian tutkimuk-
sessa voi antaa kuvan, ettd ennen tdtd tehdyn “negatiivisen” tutkimuksen merkitys on ollut
vihdistd (Gable & Haidt, 2005). Tdméa ei kuitenkaan pidd paikkaansa (Gable & Haidt,
2005), silld tyduupumuksen tutkimus on tirked osa tyOhyvinvoinnin laajassa kentdssi.
Ty6n imun tulisi ndhdd avaavan tyohyvinvoinnin kenttdd lisdd, ei niinkddn védhentdvén

aikaisempien tutkimustulosten merkitysta.

Positiivisen psykologian on kritisoitu myos viiristivin nikemystd eldmin negatiivisesta
puolesta (Gable & Haidt, 2005). Tyon imuun taustalla tyon vaatimusten ja voimavarojen
malli ei esimerkiksi huomioi yksildllisten voimavarojen lisdksi vaatimuksia kuten neuroot-
tisuutta tai pessimismid (Schaufeli & Taris, 2014). Georgen (2011) mukaan tydon mielek-
kyys ja yksilon positiiviset tunnetilat tydhon liittyen korostuneet liikaa ulkoisten tavoittei-
den kuten tehokkuuden tavoittelun my6td. On esitetty, ettd korkea tyon imun kokemus ei
vélttdmattd ole yhtd hyddyllista yksilolle kuin tydyhteisolle (George, 2011). Esimerkiksi
tyontekijdn taloudellinen riippuvuus tyohon ndyttdytyy ongelmallisena téssd ilmidssd

(George, 2011).

Bakker, Albrecht ja Leiter (2011a) vastaavat esitettyyn kritiikkiin, etti tyGnantaja on vel-
vollinen huolehtimaan tyotekijdiden tyoolosuhteista ja oikeudenmukaisesta kohtelusta.
Tamain velvollisuuden tayttamisessa tiarkedd on tutkittu tieto siitd, miten tyon imu vaikuttaa
kaikilla tasoilla, my0s yksilotasolla. Bakker, Albrect ja Leiter (2011a) osoittavat, ettd yksi-
16n myonteisid vaikutuksia vahvistavia tuloksia on saatu, mutta lisdtutkimus on tarpeen.
Tieteellinen tutkimus tyon imun vaikutuksista yksiloon, tyOyhteisoon ja organisaatioon ei

kuitenkaan suoraan anna vastauksia tyontekijdan oikeudenmukaiseen kohteluun.
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4 Tutkimusmetodi

Edelld kisitellyn teoreettisen tarkastelun pohjalta siirrytdén tarkastelemaan tutkimusmeto-
dia. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd kohdeorganisaation tydyhteison tydhyvinvoin-
tia tutkimalla tyon imua, tyon ja yksilon voimavaroja sekd tyon vaatimuksia. Tasséd luvussa
asetetaan tutkimuskysymykset sekd pohjustetaan tutkimuksessa tehtyjd metodologisia va-
lintoja. Liséksi tdmi luku avaa tutkimuksen kédytdnnon toteutusta ja kuvaa tutkimuksessa

kéytettyd aineistoa.

4.1 Tutkimuskysymykset

Téasséd tutkimuksessa on tarkoituksena yhdistdd mdaaréllistd ja laadullista tutkimusta niin,
ettd metodit tdydentivit toisiaan. Tutkimuksen tavoitteena on keréttdvan aineiston avulla
selvittdd, kuinka paljon tyon imua henkilosté kokee. Toisaalta tutkimuksessa ollaan kiin-
nostuneita myos siitd, millaisia kokemuksia tutkimushenkilGilld on tydon imua tukevista
voimavaratekijoistd ja heikentdvistd vaatimustekijoistd. Tamén kautta on tarkoitus saada
syvempad ymmarrysta niin yksilon kuin tyoyhteisonkin tyohyvinvointiin vaikuttavista teki-

joistd. Tutkimuskysymyksiksi asetetaan:

1. Kuinka paljon kohdetydyhteison henkildstd kokee tyon imua?

2. Mité tyon voimavaroja ja vaatimuksia paljon tyon imua kokevalla henkildstolld on?

3. Mita yksil6llisid voimavaroja paljon tyon imua kokevalla henkildstolla on?

4.2 Monimenetelmiéllinen tutkimusasetelma

Tutkimus toteutetaan monimenetelmaéllisend tutkimuksena. Monimenetelmallisessa tutki-
muksessa voidaan yhdistdd eri tavoin kerdttyjd aineistoja tai esimerkiksi eri tutkimusryh-
miltd keréttyd dataa (Morse, 2010). Téssd tutkimuksessa monimenetelmaéllisyys tulee esiin
maérillisen ja laadullisen tutkimuksen yhdistdmisend. Tutkimuksessa ensin hyodynnetdan
madrdllistd otetta. Laajalla otoksella kerdtyn mééréllisen osion tulosten perusteella valikoi-
tuu tutkimushenkil6t laadulliseen osioon, joka késittelee samaa ilmiotd syvemmin hyodyn-

tden laadullisia keinoja. Néin ollen tutkimuksessa yhdistyy empiiris-analyyttinen ja feno-
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menologinen kokemuksen tutkimus. Téllaisen monimenetelmaéisen otteen kautta tutkimuk-

seen saadaan syvyyttd ja lisdd ndkokulma tulosten tarkasteluun.

Perinteinen tyon imun tutkimus pohjaa vahvasti empiiris-analyyttiseen perinteeseen. Em-
piiris-analyyttinen tutkimus ldhtee siitd, ettd rajoitetusta muuttujajoukosta kerdtdan maaral-
listd aineistoa, jonka avulla saavutetaan empiiristd tietoa (Merton, 1967; Tuomivaara,
2005). Tieteellisyyden perustalla on ilmion saattaminen testattavaan muotoon (Merton,
1967; Tuomivaara, 2005). Tyon imun tutkimuksessa ndmai ldhtokohdat ovat olleet ominai-
sia. Tutkimuksessa hyodynnetdén suurista aineistoista kerdttyja viitearvoja, joihin uusien
tutkimuskohteiden vastauksia voidaan verrata. Tutkimuksessa kdytetddn matemaattisia
normiarvoja, joiden avulla voidaan suhteuttaa, miten todennékdisté tietynlaiset kokemukset
ovat tai missé suhteessa sijoittuu muihin yksildihin. Tdma kaikki perustuu ilmididen opera-

tionalisoinnille, eli kokemuksia pyritdén tuomaan mitattavaan ja vertailtavaan muotoon.

Toiseksi tdssd tutkimuksessa tyon imua tukevia ja heikentdvid tekijoitd 1dhestytddn laadul-
lisen tutkimuksen kautta. Laadullinen tutkimus on omiaan tukemaan ilmidon monitahoista
ymmarrystd (Creswell, 2013). Koska toinen ja kolmas tutkimuskysymys koskee tyon imun
voimavarojen kokemista tydssd, voidaan ongelmaa ldhestyd fenomenologian avulla. Fe-
nomenologinen tutkimus on yksilon elettyjen ja koettujen ilmididen tutkimusta (Creswell,
2013). Fenomenologian perusajatuksiin kuuluu ihmisen maailmasuhteen ymmartdmisend
kokemuksellisena (Laine, 2001). Téssd suhteessa korostuu intentionaalisuus eli se, ettd
kaikki merkitsevit meille jotakin (Laine, 2001). Todellisuus tdtd kautta muodostuu moni-
tahoisemmaksi empiiris-analyyttiseen teoriamallinnukseen verrattuna. Kokemukset muo-

toutuvat merkitysten mukaan (Laine, 2001).

Téssd tutkimuksessa on kuitenkin taustalla hyvin teoriaorientoituneet 1dhtokohdat, joten
esimerkiksi puhdas Husserlilainen fenomenologia (ks. esim. Holma & Milkki, 2011) ei
tassd yhteydessd toimi. Fenomenologisessa tutkimuksessa olennaiset kysymykset késittele-
vit sitd, mitd henkild on ilmidon liittyen kokenut ja mitkd tilanteet tai kontekstit ovat ai-
heuttaneet tai vaikuttaneet ilmion kokemiseen (Creswell, 2013). Tdma onkin toisen ja kol-
mannen tutkimuskysymyksen ydin. Se, ettd pddseeko tutkimuksessa kéytetylld puolistruk-
turoidulla haastattelulla fenomenologisen syvin ymmarryksen tasolle, on kuitenkin ky-
seenalaista. Aineiston analyysitapa ei myoskéddn tue fenomenologista “tyhjistd” ldhtevia

ndkokulmaa, silld haastatteluaineistoa analysoidaan aineiston koodauksen kautta.
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Téssd tutkimuksessa siis yhdistyvit lahtokohtaisesti empiiris-analyyttinen ja fenomenolo-
ginen suuntaus. Eri metodologiset 1dhtokohdat eriytyvét tutkimuskysymyksiin niin, ettd
ensimmdinen tutkimuskysymys pohjaa empiiris-analyyttiseen, kun taas toinen ja kolmas
kysymys pohjaa fenomenologiseen tutkimukseen. Néin erityyppiset analyysit toteutetaan
tahoillaan ja tuottavat ndin ollen kahdenlaista tietoa. Yhtddlta saadaan tietoa, jota voidaan
verrata tunnuslukujen kuten keskiarvojen avulla muihin aineistoihin. Toisaalta saadaan

tietoa, joka syventdd ilmion monimuotoista ymmarrysta.

Monimenetelmilliselld tutkimuksella onkin omat ansionsa. Monimenetelméllinen tutkimus
voi tuoda esiin lisdd merkityksid maarélliseen aineistoon (Johnson & Onwuegbuzie, 2004).
Téssé tutkimuksessa pyritddn tuomaan lisdd merkitystd tyon imun tason mittaamiseen ka-
sittelemalld tyon imuun vaikuttavia tekijoitd. Lisdksi monimenetelmailliselld tutkimuksella
voidaan saada sellaisista asioita kiinni, joita vain yhdelld menetelma jdisi huomiotta (John-
son & Onwuegbuzie, 2004). Mikili tyydyttéisiin tutkimaan ainoastaan tyon imun tasoja tai
niiden taustalla olevia voimavaroja, ei tietoa voida sitoa erityisesti kontekstiinsa. Vaikka
téllaisella voi asetelmalla voidaan tuottaa merkityksellisté tietoa tietynlaisessa kontekstissa,
tissd tutkimuksessa saatu ymmarrys ja hyoty jéisi kapeaksi. Erityisesti laadullisen ja méé-
rillisen tutkimuksen yhdistiminen tutkimuksessa on omiaan tuottamaan kokonaisvaltai-
sempaa tietoa niin teorian kuin kdytdnnon kannalta (Johnson & Onwuegbuzie, 2004). Ta-
min tutkimuksen metodologisten valintojen takana onkin erityisesti juuri kokonaisvaltai-

semman tiedon ja ymmarryksen saavuttaminen.

4.3 Tutkimuksen kohdetyoyhteiso

Tutkimuksen kohteena on kaupan alan yhden tydyhteison henkildstd. Intressi tutkimuksen
toteutukseen ldhti minulta tutkijana ja tyoyhteison myyntipadllikko suhtautui tutkimuksen
tekoon positiivisesti. Tutkimus toteutetaan suomalaiseen keskisuureen péivittdistavara-
myymadlddn, jossa toimii ohessa kioski, ravintola sekd kukkakauppa. Myymila sijaitsee
kauppakeskuksen yhteydessé ja on osa tavaratalobréndid. Tutkimuksen tekohetkelld tydyh-
teison muodostamisesta on kulunut alle vuosi. Kyseessd on siis uusi tydyhteiso, joka tyds-

kentelee uusissa tiloissa.

Kyselyssi keréttiin myds henkiloston taustatietoja, joiden perusteella voi saada tarkemman
késityksen siitd, millaisista tyontekijoistd tyoyhteisd koostuu. Vastanneiden keski-ikd on

29,71 vuotta (keskihajonta 8,97). Vastanneista naisia on 79,4 % ja miehid 20,6 %. Kaksi
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kolmasosaa vastanneista on tyoskennellyt kaupan alalla yli kolme vuotta. Kuitenkin jopa
26,5 prosentilla vastanneista on yli 10 vuoden tyokokemus kaupan alalta. Lihes kaikki
ovat vakituisia tyontekijoitd, poikkeuksena yksi méidrdaikainen tyontekijd. Noin kaksi kol-
masosaa vastanneista tyoskentelee 30-40 tuntia viikossa. Loput vastaajat ovat jakautuneet
tydtunneiltaan aina 5 viikkotunnista ylospdin. Yleisin tyonkuva on myyjd, lisdksi 16ytyy
kokkeja, vastaavia ja hallinnollista tyotd tekevid. Vastaajista 10ytyy tasaisesti niin aamu-,
vili- kuin iltavuoroja tekevid. Tiimeistd kattavasti edustettuina ovat kassa, paivittiistavara,

palvelutiski, kukka ja kioski. Kahvila- ja ravintolapuolet ovat heikoimmin edustettuina.

4.4 Aineistonkeruu

Néihin metodologisiin 1dhtokohtiin pohjaten ldhdetddn hakemaan vastauksia asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Tutkimus toteutettiin valikoituun tydyhteisoon. Tutkimus toteutui
poikittaistutkimuksena eli se loi ldpi leikkauksen tydyhteison tilanteeseen tutkimushetkelld.
Tutkimusaineiston ensimmdiinen osa keréttiin survey- eli kyselytutkimuksena. Aineistoa
kerittiin neljdn viikon ajan niin, ettd kysely tavoitti mahdollisimman monta henkil64. Jo-
kainen tyontekijd tiytti kyselyn yhden kerran. Kyselylomakkeen (liite 1) kautta haettiin
vastauksia ensimmadiseen tutkimuskysymykseen eli kuinka paljon tyon imua henkilosto

kokee.

Kysely koostui kahdesta osasta. Ensimmaisessd osa koostui tyon imun arviointimenetel-
mastd (UWES-9). Kyselylomake sisélsi 9 vaittdmai, joiden avulla vastaaja otti itsearvioin-
nin pohjalta kantaa tyon imun eri osa-alueisiin. Vastausvaihtoehtoina oli seitseménportai-
nen likert-asteikko. Vastausasteikko kulki nollasta kuuteen seuraavan mukaisesti: (0) ei
koskaan, (1) harvemmin kuin kerran vuodessa, (2) kerran vuodessa, (3) kerran kuussa, (4)
muutaman kerran kuussa, (5) kerran viikossa ja (6) muutaman kerran viikossa tai paivit-

tain.

Kyselylomakkeen toisessa osassa kartoitettiin vastaajien taustatietoja. Nditd ovat ikd, su-
kupuoli, asema organisaatiossa, koulutustausta ja kauanko on tydskennellyt kyseisessd
tyOyhteisossd. Taustatietoja oli tarkoitus hyodyntédé aineiston kuvailussa tai mahdollisuuk-
sien mukaan aineiston analysoimisessa. Kyselyn lopuksi kysyttiin tutkittavan halukkuutta

osallistua haastattelututkimukseen.
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Kyselylomake toteutettiin kdytdnndssd google forms —sovelluksella. Kyselylomaketta jaet-
tiin tydyhteisossd kdytossd olevissa virallisissa kanavissa kuten viikkotiedotteessa ja orga-
nisaatiossa kaytdssd olevan tekstiviestijarjestelmén kautta. Myos epdvirallisia kanavia ku-

ten sdhkdpostia ja tydyhteison facebook-sivua hyddynnettiin kyselyn jakamisessa.

Kyselylomakkeen perusteella saadut vastaukset analysoitiin ja tdiméan kautta valittiin haas-
tateltavaksi 5 vapaachtoista henkil6d, jotka saivat korkeat pisteet tyon imun kokemukselle.
Tama rajaus oli perusteltua, silld tutkimuksessa ollaan hyvin vahvasti kiinnostuneita niin
tyon kuin yksilon vahvuuksista. Taustateoriana toimivan tyd vaatimusten ja voimavarojen
mallin mukaan voidaan olettaa, ettd paljon tyon imua kokevilla on my®ds useita voimavaro-
ja. Néiltd henkiloiltd oli mahdollisuus kuitenkin 16ytyd myos kokemuksia tyon vaatimuk-

sista, joten tatdkddn ndkokulmaa ei suljettu pois.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna niin, ettd haastattelulle oli laadittu etukéteen
runko (liite 2), mutta lisdksi haastattelussa esitettiin tarkentavia jatkokysymyksid. Kysely-
lomake oli muotoiltu tydn imun késitteen sekd voimavaroja kuvaavien késitteiden pohjalta.
Haastattelurungolla tehtiin yksi tutkimuksesta irrallinen koehaastattelu, jonka myd6td ky-

symyksii tarkennettiin toimivimmaksi.

Haastattelun kysymykset jakaantuivat virittdviin kysymyksiin, tyon imun eri osa-alueisiin
sekd tyon voimavaroja tdydentdviin kysymyksiin. Lopuksi haastateltavalle annettiin vield
mahdollisuus nostaa esiin atheeseen liittyvid asioita, mitd ei haastattelussa ollut tullut esiin.
Haastattelukysymykset olivat muodoltaan avoimia. Kaiken kaikkiaan haastattelurungossa
oli 37 kysymysti, joista 19 merkittiin erityisen tdrkedksi. Haastattelurunko 16ytyy kokonai-
suudessaan liitteestd 2. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina ja yksi haastattelun
suunniteltiin kestdvédn arviolta noin 45 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin

yleiskielisesti nauhoituksen pohjalta.

4.5 Aineiston kuvaus

Tutkimus toteutettiin loka-joulukuussa 2016. Kyselyaineisto keréttiin 4 viikon ajan loka-
kuun ja marraskuun aikana. Kyselyyn pyydettiin vastaamaan koko henkilokuntaa (n=65).
Kyselyyn vastasi 34 henkildd ja koko tydyhteison vastausprosentiksi muodostui 52. Vas-
tausten mééra (vastausprosentti) vaihteli osastoittain jonkin verran. Aineisto ladattiin ensin

excel-muotoon ja tdmén jilkeen tilasto-ohjelman vaatimaan spss-muotoon. Tamin jdlkeen
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nimitiedot piilotettiin. Aineistoon muodostettiin kolme uutta muuttujaa eli tarmokkuuden,
uppoutumisen ja omistautumisen osa-alueet. Jokaiseen néistd kuului kolmen kysymyksen
pistearvojen keskiarvot (tarmokkuus kysymykset 1, 2 ja 5, omistautuminen 3, 4 ja 7, up-
poutuminen 6, 8 ja 9). TyOn imun osa-alueista muodostettiin lisdksi tyon imun summa-
muuttuja eli edelld muodostettujen osa-alueiden keskiarvo. Tyon imun osa-alueet ja tyon

imun summamuuttuja muodostivat mééréllisessd osiossa kasitellyn aineiston.

Haastateltavien valinnassa ldhdettiin liikkeelle korkeimmista tydon imun summamuuttujan
pisteistd systemaattisesti valitsemalla sellaiset vastaajat, joilla oli suostumus haastatteluun.
Tadmaén jilkeen tarkistettiin yksitellen vastaajan nimi. Kun haastateltavat olivat selvinneet,

nimitiedot poistettiin kokonaan spss-aineistosta.

Tamén jialkeen otin yhteyttd haastateltaviin viestilld ja haastatteluajan kohdat sovittiin.
Haastattelut toteutettiin marraskuun ja joulukuun vaihteessa. Aineisto koostui 5 erillisesta
yksilohaastattelusta. Haastattelutilanteessa paikalla oli ainoastaan haastattelija ja haastatel-
tava. Haastattelut suoritettiin tydpaikan takatiloissa suljetussa huoneessa. Haastatteluolo-
suhteet olivat rauhalliset lukuun ottamatta yhti haastattelua, jolloin yliméérdinen henkil
tuli huoneeseen kesken haastattelun. Haastattelu keskeytyi noin minuutiksi, jonka jilkeen
tilanne tasaantui ja haastattelua paistiin jatkamaan. Muuten haastattelut etenivit suunnitel-
lun mukaisesti haastattelurungon mukaan ja tarvittaessa haastattelijana esitin tdydentivia
kysymyksid. Haastattelut kestivét arvioidun ajan, yksi haastattelu oli noin 45 minuuttia.
Kokonaisuudessaan haastatteluaineistoa kertyi 217 minuuttia eli noin 3,5 tuntia. Nauhoit-

teiden perusteella litteroitua aineistoa tuli yhteensd 57 sivua tekstid.

4.6 Aineiston analyysi

Seuraavaksi esitellddn tdmén tutkimuksen periaatteet niin mééréllisen kuin laadullisen ai-
neiston analyysiin. Tdssé tutkimuksessa ilmion mairallistd ja laadullista puolta tutkitaan eri
aineistojen pohjalta, joten myds aineistojen analysointi erillddn on perusteltua. Vaikka ai-
neistot analysoidaan erikseen, voidaan tulosten yhteenvedossa niveltdd analyysien tuloksia
yhteen. Tdssd kappaleessa sekd madrdllisen ettd laadullisen analyysin toimintamallia on
havainnollistettu taulukoiden avulla niin, ettd analyysi on mahdollisimman avoimesti ku-

vattu.
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4.6.1 Maaréllinen analyysi

Kyselylomakkeen ensimmdiisen osio pohjalta tyon imun arviointimenetelmilld pyritddn
hakemaan vastausta ensimmadiseen tutkimuskysymykseen. Kyselylomakkeen ensimmaéises-
sd osiossa kerityt tiedot analysoidaan vastausten keskiarvojen avulla sekd suhteuttamalla
niitd vertailukelpoisiin aineistoihin. Aineistosta saaduille likert-asterikon arvoille lasketaan
keskiarvot kaikille tyon imun kolmelle osa-alueelle seké tyon imulle kokonaisuudessaan.
Saatuja arvoja verrataan aikaisempiin tutkimuksiin perustuviin normiarvoihin. Vertailussa
kaytetddn Tyoterveyslaitoksen tutkimusaineistoon (N=16335) (Hakanen, 2009) perustuvia

raja-arvoja taulukossa 1 esitetylld tavalla.

Taulukko 1. Kaikkien alojen aineistoperustaiset normiarvot ja tyon imun tason tulkitsemi-

nen perustuen Tyoterveyslaitoksen aineistoon (Hakanen, 2009).

Tyo6n imun | Tarmokkuus Omistautuminen | Uppoutuminen | Tyon imu -
tason tulkinta kokonaisuudessaan
Hyvin matala <1,65 <1,50 <1,00 <1,44
Matala 1,65 - 3,49 1,50 -3,30 1,00 - 2,99 1,44 —3,43
Kohtuullinen 3,50 - 4,59 3,31 -4,60 3,00 — 4,60 3,44 - 4,53
Keskimaardistd | 4,60 — 5,33 4,61 —5,50 4,30 — 5,29 4,54 - 5,30
korkeampi

Korkea 5,34 -6,00 5,51 -6,00 5,30 - 6,00 5,31 -6,00

Taulukon 1 avulla voidaan raja-arvojen perusteella muodostaa kuva tyoyhteisossd vallalla
olevasta tyon imun kokemisen tilasta. Kyseiset normiarvot miérittyvdt useiden eri alojen
saamiin keskimaariisiin pisteisiin. Lisdksi voidaan verrata saatuja keskiarvoja Tyoterveys-
laitoksen aineiston kaupan alan keskiarvoihin (N=3383) (Hakanen, 2009). Kyseistd aineis-
toa ei ole jaoteltu suoraan normiarvoihin, joten tdssd analyysissa verrataan suoraan kes-
kiarvoja. Keskihajonnan avulla voidaan tehda tulkintoja siitd, kuinka paljon hajontaa eri
tyontekijéiden vastauksissa on. Taulukosta 2 10ytyviat myos kyseisen Tydterveyslaitoksen

laajan aineistossa vallinneet keskihajontaluvut.
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Taulukko 2. Kaupan alan tyon imun ja sen osien keskiarvot ja suluissa keskihajonnat Ty6-

terveyslaitoksen aineistossa (Hakanen, 2009).

Tarmokkuus Omistautuminen Uppoutuminen Ty6n imu
kokonaisuudessaan
4,21 (1,43) 4,13 (1,58) 4,03 (1,68) 4,12 (1,46)

Kyselylomakkeen toisessa osiossa kerdttyjen taustatietojen avulla voidaan kuvailla tar-
kemmin vastaajajoukkoa. Lisdksi voidaan jaotella aineistoa ja tarkastella tyon imua esi-
merkiksi eri tyotiimien sisélld. Tdmédn vuoksi tarkastellaan, jakautuuko aineisto normaali-

jakaumaan néitd muuttujia tarkasteltaessa.

4.6.2 Laadullinen analyysi

Laadullisen aineiston analyysissa kdytetddn teorialdhtdistd, systemaattista sisdllonanalyy-
sia. Vastauksista pyritddn 10ytdmadn merkityksellisid ilmaisuja (Creswell, 2013), joiden
avulla voidaan kuvailla haastateltavan kokemusta tyon imuun liittyvistd voimavaroista ja
vaatimuksista. Tdssd tutkimuksessa merkitykselliset ilmaisut ovat haastateltavien kom-

laan lauseesta useampien virkkeiden kokonaisuuksiin.

Teorialdhtoisessd 1dhestymistavassa aineiston luokittelussa 1dhdetddn pidasiallisesti késit-
teistd ja koodausluokista, jotka kumpuavat teoriasta (Seitamaa-Hakkarainen, n. d.). Kui-
tenkin usein on niin, ettd aineisto ja teoria eivét ole niin selkedsti erotettavissa, vaan koo-
daus syntyy niiden yhdistelména (Seitamaa-Hakkarainen, n. d.). Tutkimuksessa muodoste-
tut koodausluokat pohjautuvat Mankan laaja-alaiselle ty6hyvinvoinnin mallille (Manka,
1999; Manka et al., 2012). Teorian pohjalta valikoitui viisi luokkaa: yksilon, tyotehtivien,
tyOyhteison, johtamisen ja organisaation luokat. Koodauksen perusta tulee teoriasta, mutta
koodaus-sisillot muotoutuivat vuoropuhelussa aineiston kanssa. Lisdksi omana luokkanaan
aineiston pohjalta 16ytyy tydympériston luokka. Teorian mukaan tydympéristé kuuluu osa-
na organisaatiota, mutta aineiston perusteella kuvaukset tydympéaristostd muodostavat ko-
konaan oman luokan. Tydympériston ominaisuudet eivit aineistossa ndytd palautuvan or-

ganisaation ominaisuuksiin.
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Lisdksi kuten Mankan teoria (1999; Manka et al., 2012) kuvaa, yksilon voimavarat ovat eri
asemassa kuin muut voimavarat. Yksilon voimavarat esiintyvat suhteessa kaikkiin muihin
voimavaroja ldhdettiin késitteleméén aineistoldahtdisesti niin, ettd timén sisdiset kategoriat
kumpusivat aineistosta. Aineistoa lukemalla muodostui sisdllon perusteella koodausluokat,

jotka selkeyttivit analyysin kulkua.

Sisdllonanalyysia toteutettiin kaikkien tekijoiden osalta koodaamisen kautta. Vastausten
systemaattisessa ryhmittelyssd hyoddynnettivdd koodaamista esitelldédn seikkaperidisesti
taulukossa 3 ja 4. Taulukossa 3 tarkastellaan tyon voimavarojen ja vaatimusten analyysin
eri tasoja ja taulukko 4 esittelee analyysin tasoja yksilon voimavarojen nikokulmasta. Tau-
lukoissa nimetdin ensin kyseinen luokka, jonka jélkeen tdhidn liitetddn koodauksessa apuna

ollut koodausvirke seké aineistosta poimitut aidot esimerkit.

Taulukko 3. Tyon voimavarojen ja vaatimusten laadullisen analyysin koodaus-siséllot seké

aineiston esimerkit

Luokka Koodaus-sisdllot Esimerkki aineistosta
Tyotehtdvat | Tyotehtdvadan liittyvd maininta, | ”-- tdssd on koko ajan tekemistd ja
joka vaikuttaa tyon imun koke- | minusta tidll4 menee aika siivilld”
mukseen tukien tai heikentden. | ”-- asiakaspalvelu on minun juttu.
Maininta tyGtehtidvastd, sen sisdl- | Nautin oikeasti siitd, etti saa olla
16std tai luonteesta, tyOympdris- | asiakkaiden kanssa tekemisissé.”
tosta tai tydergonomiasta. ”Mutta tietysti jos on sellaista hektis-
td ja paljon kiirettd, niin kylldhan sitd
vihdn pakosti védsyy. Jos on pitkddn
sellaista.”
Tyoyhteiso TyOyhteisoon liittyvd maininta, | ”-- kaikki tulee toimeen toistensa

joka vaikuttaa tyon imun koke-
mukseen tukien tai heikentden.
Maininta tydkaverista tai tyOparis-
ta, palautteesta, ilmapiiristd tai

muista suhteista tyoyhteisossa.

kanssa, eikd ole mitddn krianai ikina.
Tai mitddn muuta semmoista, niin
sekin auttaa hirveésti jaksamaan”
”Kun on aina semmoinen menopaal-
14 tdalla muillakin, ettd se tarttuu
itseenkin.”

”_- toiset stressaavat enemman kuin
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toiset. Eikd niiden toisten stressid voi
oikein purkaakaan, kun ei vaan voi

tehdi asialle mitdan.”

TyOoympairistod

Tydympéristoon liittyvd maininta,
joka vaikuttaa tyon imun koke-
mukseen tukien tai heikentden.
Maininta tyoympariston mahdolli-
suuksista tai heikkouksista, esi-
merkiksi keskustasta, kauppakes-
kuksesta tai tavaratalosta paikka-

na.

”-- jos tulet toihin ja kaikki on aivan
levélldén tai sillain. Se on vdha ikdva
sitten --”.

”—hektisyys. Se, ettd ei ikind voi
tietdd, kun tdssi talossa on tapahtu-
mia paljon, niin ei voi ikind tietéa,
ettd miten ne vaikuttavat, semmoiset

koko ajan muuttuvat tilanteet”

Johtajuus

Johtajuuteen liittyvd maininta,
joka vaikuttaa tyon imun koke-
mukseen tukien tai heikentden.
Maininta esimiechen toiminnasta
tai tyontekijoiden ja esimiehen

vilisestd vuorovaikutuksesta.

” -- hdn niin kuin huomioi kaikki
tyontekijét tasavertaisesti.”

”Se, ettd hdn tavallaan tsemppaa
kaikkia. Sitten hénelld on niin suuri
vastuu kumminkin tdssd tyossi, ettd
jaksaa vield sen vastuunkin ohessa

muistaa sen tyontekijoitd.”

Organisaatio

Organisaatioon liittyvd maininta,
joka vaikuttaa tyon imun koke-
mukseen tukien tai heikentden.
Maininta organisaation vakiintu-
neista toimintatavoista, hierarkias-
ta, kulttuurista, sddnnoisté, arvois-
ta organisaation sisdlld, organisaa-
tio tai ala suhteessa organisaation
ympdristdon, organisaatiossa ete-
neminen ja kouluttautuminen.
Liséksi tavaratalobrandiin liittyvat

maininnat.

”No se vaikuttaa, kun pystyn niille
(asiakkaille) myymadan edullisia tuot-
teita ja ne (asiakkaat) ovat tyytyvai-
sid, niin totta kai se vaikuttaa mi-
nuunkin.”

”Kokonaisuus, meistd huolehditaan.”
”Se on kumminkin minulle niin vie-

ras tavallaan --”
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Taulukko 4. Yksilon voimavarojen laadullisen analyysin koodaus-sisdllot sekéd aineiston

esimerkit

Luokka Koodaussisélto Esimerkki aineisosta

Positiivinen Yksilon asenteeseen liitty- | ”Omalla positiivisella asenteella. Yrittdd

asenne vd maininta, joka vaikuttaa | olla sellainen iloinen ja reipas ja nden
tyon imun kokemukseen | niitd positiivisia piirteitd niissd kaikissa
tukien. Maininta suhtau- | tilanteissa, ettd se kai se vaikuttaa.”
tumisesta esimerkiksi ty0- | -- yritdn aina tehdd parhaimpani”
hon yleensa.

Ammattitaito | Yksilon =~ ammattitaitoon | "No kylld mind olen silld tavalla aidosti
liittyvd maininta, joka vai- | ldsnd asiakkaan kanssa joka hetkessa.”
kuttaa tyon imun koke- | ”--mulla on kokemusta melkein kaikesta
mukseen tukien. Maininta | mité tddlla talon sisélld on.”
esimerkiksi spesifistd am- | ”Yritdn tavallaan 10yt44 aina uusia tapoja
mattiin liittyvéstd osaami- | tehdi sitd tyoti ja oppia uutta --”
sesta tai tyohon liittyvista
metataidoista.

Palautuminen | Yksilon palautumiseen | “Kylldhén sithen auttaa tietenkin, ettd ne
liittyvd maininta, joka vai- | kotiolot ovat kunnossa — ja harrastukset.”
kuttaa tyon imun koke- | ”-- pyrin kdymién kuntosalilla, -- , sitten
mukseen tukien. Maininta | jaksaa paremmin ja aivot toimii ja muis-
jaksamisesta, vapaa-ajasta | taa paremmin asioita.”
tai tyOsti irrottautumisesta.

Keinot Yksilon  selviytymiskei- | ”Sitten purat sen kaiken johonkin, niin

késitella nothin liittyvd maininta, | kuin sen hermostuneisuuden johonkin

vaikeita joka vaikuttaa tyon imun | kuorman purkuun ja kaikkeen timmoi-
tilanteita kokemukseen tukien. seen.”

”Vien ensin roskat ja yritin niin kuin
tyotovereidenkin kanssa keskustella siiti

asiasta.”
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Analyysissa ollaan kiinnostuneita siitd, millaisia kuvauksia yksilot kertovat tydstién ja tyo-
hyvinvoinnistaan seké tdhin vaikuttavista tekijoistd. Analyysissa pyritddn 10ytdméén esi-
merkkien eli koodausvirkkeiden kautta koodausryhmien alaisia kokemuksia ja tilanteita,
joiden avulla tyon kentdssd vaikuttavien tekijoiden merkitys yksilon kokemukselle voisi
avautua. Sisdllonanalyysin pyrkimys on muodostaa selkedt merkityskategoriat (Creswell,
2013), jotka kuvaavat yksilon kokemusta. Tdmén analysointiprosessin myotd syntyneet
merkityskategoriat ilmentdvit koehenkildiden kokemuksia tyon imun voimavaroista ja

vaatimuksista.

Varsinaisen analyysin tueksi esitetdéin kvantifioitua tietoa aineistosta. Laadullisessa ana-
lyysissa voidaan perinteisen vaikutelmanomaisen analyysin lisdksi laskemisen kautta sys-
tematisoida analyysia niin, ettd analyysi ei jdd vain tuntuman tai olettamuksen tasolle (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Yksi keino on laskea eri teemoihin kuuluvien ele-
menttien frekvenssejd (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Témén aineiston ana-
lyysissa lasketaan eri koodiluokkiin liittyvien ilmaisujen lukumiérad. Laskettavat yksikot
ovat sisdllon analyysissa kiytettyja haastattelun sisilla olevia yksikoité, jotka voivat vaih-

della pituudellaan lauseesta useampien virkkeiden kokonaisuuteen.
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5 Koettu tyon imu ja sen taustalla olevat tekijat

Seuraavaksi kuvaan tulokset, jotka saatiin luvussa 4 eritellyilld analysointimenetelmilla.
Luvussa kédydéén 14pi tulokset yksi tutkimuskysymys kerrallaan. Ensiksi kdydaan 1api maa-
rallisen analyysin tulokset tyon imun tasosta. Tdmén jidlkeen pureudutaan toisen ja kol-
mannen tutkimuskysymyksen myo6td ensiksi henkiloston kokemiin tyon voimavaroihin ja

vaatimukseen ja toiseksi henkilostdstd kumpuaviin yksilollisiin voimavaroihin.

5.1 Henkiloston kokema tyon imu

Ensimmadinen tutkimuskysymyksend on se, kuinka paljon henkilostd kokee tyon imua.
Ty6n imun arviointimenetelméin mukaisesti tyon imua kuvaavat arvot voivat vaihdella nol-
lasta kuuteen. Tutkimusaineiston arvot sijoittuivat tyon imu -summamuuttujassa 2,11 ja
6,00 vilille. Koko vastaajajoukon keskiarvot ovat tarmokkuudessa 4,84, omistautumisessa
4,94, uppoutumisessa 4,77 ja tyon imussa kokonaisuudessaan 4,85. Verrattuna Tyoter-
veyslaitoksen aineistoon perustuviin normiarvoihin (Hakanen, 2009) kyselyyn vastaajat
kokevat keskimddrdistd enemmaén jokaista tyon imun osa-aluetta sekd tyon imua kokonai-
suudessaan. Henkilosto kokee siis tyon imua eli tarmokkuutta, uppoutumista ja omistautu-

mista muutaman kerran viikossa.

Otettaessa kaupan alan keskiarvot mukaan vertailuun, voidaan todeta taulukon 5 mukaises-
ti, ettd Tyoterveyslaitoksen kaupan alan keskiarvot (Hakanen, 2009) ovat hieman mata-
lammat kuin Tyoterveyslaitoksen aineiston kaikkien alojen keskiarvot (Hakanen, 2009).
Tastd padstddn padtelmadn, ettd kerdtyn aineiston henkildstolld on keskivertaista korkeam-
p1 tyon imun kokemus verrattaessa myos kaupan alaan. Kolmea tyon imun osa-aluetta ver-
rattaessa huomataan tutkimuksen aineistossa poikkeuksen vahvimman osa-alueen kohdalla.
Téassd tutkimusaineistossa suurimmat arvon saa omistautumisen osa-alue, kun taas verrat-

tavissa aineistossa tarmokkuus nousee korkeimmaksi osa-alueeksi (ks. taulukko 5).

Liséksi voidaan tarkastella vastausten keskihajontaa taulukko 5 mukaisesti. Tutkimusai-
neiston keskihajonta on huomattavasti pienempéd kuin taulukossa verratuissa tutkimustu-
loksissa. Tama voi selittyd silld, ettd tutkimuksen aineisto koskee nimenomaan yhté tydyh-
teisdd, kun taas verrokkiarvot koostuvat useista tydyhteisoistd kerdtyistd arvoista. Vihiten
hajontaa on tarmokkuuden osa-alueessa ja eniten uppoutumisessa, mikd menee linjassa

vertailuarvojen kanssa.
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Taulukko 5. Tydn imun osamuuttujien ja koko summan arvot verrattuna Suomen kaupan

alan seki kaikkien alojen keskiarvoihin. Kuvattu keskiarvot ja suluissa keskihajonta.

Tarmokkuus | Omistautuminen | Uppoutuminen | Ty0 imu -

summa
Tutkimusaineisto 4,84 (0,80) 4,94 (1,00) 4,77 (1,13) 4,85 (0,92)
Suomen kaupan alan 4,21 (1,43) 4,13 (1,58) 4,03 (1,68) 4,12 (1,46)
keskiarvo (n=3383).

Suomen kaikkien alo- 4,38 (1,37) 4,37 (1,49) 4,03 (1,58) 4,26 (1,36)

jen keskiarvo (n=

16335).

Kerityn kyselyaineiston koko jdi tarkemman ja monipuolisemman tilastollisen tarkastelun
kannalta liian suppeaksi. Eri taustamuuttujia ja tyon imua tarkastellessa aineisto antaa viit-
teitd normaalijakaumasta, mutta ei tdssd laajuudessa tdytd normaalijakauman kriteereja.
Tésta syystd analyysissa pysytellddn koko tydyhteison tyon imu -muuttujien keskiarvon ja

keskihajonnan tarkastelun tasolla.

5.2 Tyon imua paljon kokevan henkiloston tyon voimavarat ja vaatimukset

Toisena tutkimuskysymyksend tutkimuksessa oli se, mitd tyon voimavaroja ja vaatimuksia
paljon tyon imua kokevalla henkilostolld on. Voimavaroja ja vaatimuksia kédsitellddn vii-
dessd luokassa, jotka ovat tyotehtdvit, tyOyhteisod, tydympdéristd, johtaminen ja organisaa-
tio. Tyon voimavaroja ja vaatimuksia kuvataan ensin osa-alueisiin liittyvien frekvenssien
kautta taulukossa 6. Kaiken kaikkiaan tyon voimavaroihin ja vaatimuksiin liittyvid havain-
toyksikditd analyysin pohjalta muodostui 164. Selvisti eniten mainintoja tuli tyotehtdavien
osiossa niin voimavarojen kuin vaatimustenkin osa-alueella. Véhiten mainintoja tuli liitty-
en tydympiristoon kokonaisuudessaan. Vaikka maininnat jdivét vihdiseksi, padtettiin osa-
alue silti pitdd omana luokkana, silld osioiden merkityssisdllot olivat tirkeitd eivitkd ne
sopineet muiden luokkien, kuten organisaation alle. Erityisen vdhén kehittimiseen viittaa-

via mainintoja sai johtamisen osa-alue.
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Kaikkien osa-alueiden voimavarat tulivat esiin vdhintdén neljéssi haastattelussa, miké tuo
enemmain luotettavuutta ja painoarvoa ndille havainnoille. Vaatimusten puolella 16ytyi
puolestaan enemmén vaihtelua. Tyotehtdvien, tyOyhteison ja organisaation vaatimuksia
nousi vahintdin neljdssd haastattelussa. TyOymparistod késiteltiin kolmessa haastattelussa.
Johtamisen osa-alueella vaatimuksia tuli esiin yhdessé haastattelussa, miké vihentdi timén
osion painoarvoa. Frekvenssien perusteella tulkittuna kyseissd tydyhteisdssd tyon imulle
merkityksellisid osioita ovat erityisesti tyOtehtdvén voimavarat ja vaatimukset sekéd tyoyh-

teisOn voimavarat ja vaatimukset seké johtamisen voimavarat.

Taulukko 6. Tyon voimavarojen ja vaatimusten frekvenssit kuvattuna osa-alueittain ja yh-
teenlaskettuna. Suluissa oleva luku kertoo, monessako haastattelussa mainintoja kyseiseen

osa-alueeseen tuli.

Voimavaroihin liitty- | Vaatimuksiin liitty- Frekvenssien
Osa-alue vien ilmaisuiden vien ilmaisuiden summa
frekvenssit frekvenssit
(haastattelussa) (haastattelussa)
Tyotehtavat 82 (5) 23 (5) 105
TyOyhteiso 39 (5) 20 (5) 59
Ty0ympéristd 6 (4) 503) 11
Johtaminen 23 (4) 2(1) 25
Organisaatio 14 (5) 6(4) 20
Summa 164 56

Seuraavaksi tarkastellaan jokaista tyon osa-aluetta merkityssisdltojen kautta. Tyon voima-
varoja ja tyon vaatimuksia késitellddn yksi luokka kerrallaan niin, ettd voimavarat ja vaa-
timukset kulkevat rinnakkain. Tdmé& valinta on toimivin, silld monessa kohtaa voimavarat

ja vaatimukset linkittyvit kaytdnnossa 1dheisesti toisiinsa.

5.2.1 Tyotehtavit

Tyd6tehtdvien voimavaroiksi osoittautuivat mieluisat tyotehtavit sekd tyotehtdvien méara,

toisin sanoen se, ettd tyot eivit lopu tydovuoron aikana kesken. Myds sopiva kiire tdissé
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néhtiin positiivisena, tyohon virittdvini tekijand. Asiakaspalvelutydstd nautitaan aidosti ja
asiakkaiden kanssa pédstddn aitoon vuorovaikutukseen. Asiakkailta saa suoraa palautetta ja
myos ideoita toiminnan kehittdmiseen. Tietyissd tyOtehtdvissd pddsee toteuttamaan luo-
vuutta ja visualisuutta, mikd innostaa tyohon. Asiakkaiden erityistoiveet tuovat haastetta
arjen tyohon ja kun ndmé toiveet onnistutaan saavuttamaan ja jopa ylittdimadn, koetaan

onnistumisen tunteita.

Toissd aika koetaan kuluvan kuin itsestéén ja tyotehtdvét koetaan monipuolisiksi. Tydvuo-
rojen ja -tehtidvien vaihtuvuus ndhddan tirkednd. Koetaan, ettd tyotehtdvien kierron kautta
energiaa ja tarmokkuutta tdissd on enemmain. Uutuudet ja uuden opettelu koetaan mielen-
kiintoisena. Sujuvuuden ylldpitimisessd ndhddin tarkedksi se, ettd jokainen tekee vuorol-
laan tehtdvénsi, niin ettei tyotehtdvét padse kasaantumaan. Tyokaverin auttaminen ja oman
tyopanoksen vaikuttavuus jatkon sujuvuuteen tulevissa tydovuoroissa koetaan erittdin tér-

keédnd. Se, ettd vuoronsa aikana ehtii tehdé tyonséd loppuun, tuo ylpeyden tunnetta.

Pédosin tydtehtivit koettiin sopivan haastaviksi, mutta osittain 10ytyy myos halua kehittya
eteenpdin ja saada lisdd vastuuta. Tiedostetaan myos, ettd toimivuus ei ole aina kiinni
omasta panoksesta tai oman tydyhteison panoksesta, vaan muiden toimijoiden kuten tava-
rantoimittajien panos vaikuttaa myds tyon sujuvuuteen. Mikéli itse ei voi vaikuttaa asioi-
den etenemiseen, saattaa se aluksi turhauttaa. Tydsséd kohtaa vélilld ikdvid asiakaspalveluti-
lanteita, jotka vdhentdvit oman hyvinvoinnin kokemusta. Lisdksi on mahdollista, ettd tyo-
tehtaviin liittyva jatkuva hektisyys ja kiire visyttdd pitkdssd juoksussa. Tietyt tyotehtivit,
joita ei koeta omakseen, aiheuttavat ajoittain tylsistyneisyyden tunnetta. Tyotehtdvien su-
juvuus ja esimerkiksi tyon organisointi koettiin vélilld turhauttavaksi. Osittain tydtehtévit
ndhdédn toisistaan irrallisina, eikd niitd valttdmattd ole organisoitu tehokkaasti. Mikali jo-
kin tyotehtiva jda yrityksistd huolimatta tekemdtt tai kesken, harmittaa jattaa se tyokave-

reiden tyotaakaksi.

5.2.2 Ty0yhteisod

Tyoyhteison kokemisessa oli eroa haastateltavien vililld. Osa koki tydyhteisdkseen laa-
jemman tydyhteison ja tdssd tapauksessa tyontekija onkin yleensd tyoskennellyt useissa eri
tyOpisteessd tyOyhteison sisdlld. Suurin osa haastateltavista tarkasteli myds pienempié yh-

teisdjd laajemman tydyhteison sisdlld. Nditd olivat 1dhinnd eri tyGtiimien jaottelut. Osa
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puolestaan koki omaksi tydyhteisokseen suoraan ndmé pienemmait tiimit. Talloin tydyhtei-

s6 muodostui niistd ihmisistid, joiden kanssa tydskentelee péivittdin.

TyOyhteison kokemisen vaihteluista huolimatta tydilmapiiri ja tydkaverit koettiin kaikissa
haastatteluissa erittdin positiivisesti. Tastd kéytettiin ilmaisuja kuten yksi parhaimmista”
ja “aivan huippu tyokaverit” Vuorovaikutus toimii tyOyhteisossd ja kaikki ovat kavereita
keskenddn. Keneltd vaan voi kysya neuvoa, jos sitd tarvitsee. Myos omaa tietdmysti halut-
tiin jakaa tyokavereiden kanssa. Tyon toimimisen kannalta ndhddin erityisen tirkeénd se,
ettd autetaan tyokavereita vastavuoroisesti. Talloin tydssi ei tule katkoksia ja kaikki osastot

toimivat sulavasti yhdessa.

Laajempi tyOyhteis6 koostuu monenlaisista erilaisista osaajasta ja persoonasta ja tyOyhtei-
s0d kuvattiinkin “isona sulatusuunina”. Kun tydkavereilla on “meno pdilld” eli tehokas
tyoote, saman tunnelman koetaan tarttuvan myds itseen toihin tullessa. Kun tyoyhteisod
tarkasteltiin laajemmassa merkityksessdin, tuli ilmi, etti tyoyhteisdd ei kaikissa tapauksis-
sa koeta kovin tiiviiksi ja esimerkiksi kaikkien tyokavereiden nimié ei vélttiméttd muisteta.
Téastd huolimatta nihtiin, ettd ajatusten vaihtaminen useiden eri tyokavereiden kanssa tuo
lisdarvoa. Itselle ldheisempien tydkavereiden muistamiset ja huomioinnit néhtiin erittdin

merkityksellisina.

Suppeammassa tydyhteisokésityksessa tuli esille luja yhteistyo ja luottamus omaan tyopo-
rukkaansa. Toisaalta ndhtiin, ettd tyGtiimi on hyvésséd tasapainossa, vaikka sithen kuuluu
erilaisia thmisid. Téssd ndikemyksessd myds korostui asioiden hoitamisen sujuvuus verraten
laajempaan tyoyhteisokasitykseen. Pienemmassé tiimissd koettiin asioiden sujuvan mutkat-
tomammin. Yhteys laajempaan tydyhteisoon néhtiin osittain irrallisena ja esiin tuli myos

kokemus siitd, ettei apua ole niin helposti saatavilla.

Haastatteluissa tulee esiin se, ettd laajassa tyoyhteisossd 10ytyy paljon vaihtelua ja erilaisia
nidkemyksid siitd, mitkd asiat ovat tirkeitd toissd. Osa haastateltavista kuvaa tyoyhteisdssa
vallitsevaa yleistd tydotetta ajoittain “lepsumpana”. Osa koki, ettd tyOyhteisostd 10ytyy
vaihtelua suhtautumisesta tyohon. Esimerkiksi tyon loppuun saattamisen ja omien jilkien
sitvoamisen koettiin olevan osalle tirkedmpdd kuin toisille. Lisdksi haastatteluissa nousi
esiin, ettd tehokkaan tyon ja rennomman tydotteen vilinen suhde on kiristynyt tyon méérin
lisddntyessd. Tamédn myotd tydilmapiirissd yleisesti on koettu olevan enemmén stressié.
Haastatteluista kuitenkin tulee esille my0s se, ettd tyopaineet on kestetty melko hyvin ja

tarvittaessa ollaan kannustettu tydkaveria. Osa haastateltavista koki saavansa palautetta
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tyokavereiltaan, mutta useimmissa tapauksissa koettiin, ettd tydkavereiden vélilld palautet-

ta ei jaettu.

5.2.3 Tydympéristd

TyOoympiristd ndhtiin haastatteluissa monipuolisena ja laajana. Tydympériston koettiin
mahdollistavan asiakkaiden laadukkaan palvelun, silld tarjolla on laajasti erilaisia erikois-
tuotteita ja -palveluja. Lisdksi haastateltavat kokivat mahdollisuutena sen, ettd he pystyvét
tyoskenteleméén tavaratalon sisdlld lisdvuoroissa muillakin osastoilla. Tuli kuitenkin myos
ilmi, ettd vaikka eri osastot tavaratalossa ovat fyysisesti 1dhekkéin, ei sellaisten osastojen
toiminnasta ole kadsitystd, missd tyontekiji itse ei ole kdynyt tekeméssa lisdvuoroja. Tyo-
ympéristd koettiin positiivisessa mielessd hektiseksi. Jarjestettyjd asiakastapahtumia on
paljon ja muuttuvia tilanteita tulee jatkuvasti. Tétd kautta kauppakeskus ja tavaratalo tyo-
ympdristond asettaa omat haasteensa tyolle. Suurimmaksi osaksi timi koetaan kuitenkin
voimavarana ja tyohon virittdvand tekijédnid. Se, ettd tydssd onnistutaan muuttuvista tilan-

teista huolimatta, pitdd innostusta ylla.

TyOoympiriston kehityskohteeksi koettiin kdytannon tyohon vaikuttavat tilajaottelut. Taka-
varaston tilat ja aamuihin kohdistuvien tavarakuormien yhdistelmé nousi haastatteluissa
yhdeksi ongelmakohdaksi. My0s eri osastojen sijoittelu nousi haastattelussa esiin. Esimer-
kiksi se, ettd yksittdinen pienempi osasto on erilldén muista, koettiin negatiivisena. Toisek-
si kehityskohteeksi nousi tydympadriston epijarjestys. Esimerkiksi tyopdivan aloittaminen
epdjarjestyksen keskeltd aiheuttaa negatiivisia tunteita kuten drsyyntymistd ja ndmé tunte-
mukset voivat jatkua pitkidlle tyOpdivadn. Liséksi vaikka laajassa ja hektisessd tyoympéris-
tossd koettiin olevan useita positiivisia puolia, jotkut haastateltavista kaipasi pienempii ja

kotoisampaa tyoympéaristosta.

5.2.4 Johtaminen

Koko tyOyhteison esimiehen johtajuustaidot nousivat haastatteluissa voimakkaasti esille.

tyontekijéiden omaan luovuuteen ja harkintakykyyn. Koetaan my®ds, ettd esimies on hyvin

hengen luoja ja kannustaja, joka huomioi kaikki tyoyhteisdssd. Huomioinnista esimerkkini
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nousi persoonallinen nyrkkitervehdys, jolla esimies tervehtii kaikkia tyontekijoitd. Tama

koettiin tydyhteison yhteenkuuluvuutta nostattavana asiana, “meidén juttuna”.

Kehityskeskustelut saivat useita positiivisia mainintoja. Ne koettiin toimivina ja niiden
kautta osa haastateltavista oli saanut tuotua tyohon liittyvid kehitysideoita esiin sekd tukea
oman tyonkuvan kehittdimiseen. Palautteen antaminen keskittyy etukdteen suunniteltuihin
kanaviin kuten kehityskeskusteluihin ja ryhmépalavereihin. TyOn arjessa suoraa palautetta
esimiehelti ei juuri saada. Yhdessd haastattelussa nousee myds esiin, ettd kehitysideat eivét
ole johtaneet kdytdnnon tyon kehittdmiseen. Tdssd tapauksessa kuitenkin toiminnan kehit-
timinen ymmarretidn moniportaisena prosessina, johon esimiehelld ei vélttiméttd ole

mahdollista vaikuttaa.

5.2.5 Organisaatio

Organisaation voimavaraksi nousee tyontekijoiden ndkokulmasta laaja toimintakenttd ja se,
ettd organisaatio on osa isompaa konsernia. Kéytdnnon tydssd se ndkyy niin, ettd tyonteki-
jéat ovat aidosti toissd asiakkaita varten ja he pystyvdt myymédédn edullisia tuotteita. Talld
tavalla organisaatio nihddan mahdollistajana. Osa haastateltavista kokee ammatillista yl-
peyttd kyseiseen organisaatioon ja tavaratalobrindiin kuulumisesta. Lisdksi koetaan, ettd
organisaatiosta saa tukea. Esimerkiksi organisaation sisélld olevat eri toimipisteet voivat
auttaa toisiaan tekemadlld yhteistyotd. Organisaation sisdlld nahddén olevan paljon ammatti-
taitoa ja organisaation asiantuntijat ovat tavoitettavissa, mikéli ongelmatilanteita tulee.
Haastatteluissa nousee esiin, ettd palkitseminen hyvésti tyostd luo tunnetta, ettd henkilos-
tostd oikeasti vilitetddn. My0ds konsernin tarjoamat kokovuotiset henkilostoedut ndhdéan
tarkeind. Ison organisaation hyvit etenemismahdollisuudet koetaan téirkeiksi. Kouluttau-
tumiseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen on mahdollisuus, mikili tyontekijd itse niitd

haluaa.

Voimavarojen lisdksi haastatteluista nousi myds kehityskohteita esiin. Osittain organisaatio
koettiin vieraaksi ja syyksi nousi se, ettei haastateltava ollut pitkd4 tyoskentelytaustaa or-
ganisaatiossa. Lisdksi koettiin, ettd oma ty6 on vaikeutunut ja heikentynyt muun organisaa-
tion toiminnan vuoksi. Esimerkiksi tilattujen materiaalien tai muut arkea auttavat toiminto-
jen toimitukset ovat viivdstyneet, mikd on osittain vaikeuttanut tydskentelyd. Lisdksi nou-
see esiin, ettd osa kehittdmisideoista on otettu vastaan ja toteutettu, osa on jaényt toteutta-

matta. Témé luo turhaantumista tyontekijoissd ja vihentdd kokemusta omista vaikuttamis-
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mahdollisuuksista tydssdén. Osa haastateltavista kokee paatosten kulkevan organisaatiossa

ylhaalta alaspdin, jolloin tyontekijoiden osaamista ei hyddynneti.

Osa haastateltavista kokee, ettd organisaatiossa tyontekijoistd huolehditaan ja esimerkiksi
taloudellisesti tiukempina aikoina eri toimintoja ei olla leikattu tai vdhennetty. Toisaalta
haastatteluissa nousee tastd myds poikkeavaa kokemusta. Esimerkiksi véliaikainen tyonte-
kijan siirtdminen toiseen tydyhteisdon on horjuttanut hyvinvointia. Tyontekijan nakokul-

masta tdima on koettu stressaavana.

5.3 Tyon imua paljon kokevan henkiloston yksilolliset voimavarat

Kolmantena tutkimuskysymykseni oli se, mitd yksilollisid voimavaroja paljon tyon imua
kokevalla henkilostolld on. Analyysin pohjalta yksilon voimavaroja kisitellddn neljéssa
luokassa. Namé ovat asenne, ammattitaito, palautuminen ja keinot késitelld vaikeita tilan-
teita. Taulukossa 7 kuvataan voimavaroihin liittyvien ilmaisujen frekvenssit. Kaiken kaik-
kiaan havaintoyksik6itd analyysin pohjalta muodostui 79. Asenne saa huomattavasti eniten
mainintoja, kun taas keinot késitelld vaikeita tilanteita saa vihiten mainintoja. Ammattitai-
to, palautuminen sijoittuvat ndiden viliin. Asenne ja ammattitaito nousivat esiin kaikissa
viidessd haastattelussa, mikd lisdd ndiden osioiden painoarvoa. Palautuminen mainitaan
neljdssd haastattelussa ja keinot kasitelld vaikeita tilanteita nousee esiin kolmessa haastatte-

lussa. Seuraavaksi syvennytiin jokaisen osa-alueen merkityssisdltoihin.

Taulukko 7. Yksilon voimavarojen frekvenssit kuvattuna osa-alueittain ja yhteenlaskettu-

na. Suluissa oleva luku kertoo, monessako haastattelussa nousi mainintoja kyseiseen osa-

alueeseen.
Voimavaroihin liittyvien ilmaisujen
Osa-alue frekvenssit (haastattelussa)
Positiivinen asenne 34 (5)
Ammattitaito 19 (5)
Palautuminen 26 (4)
Keinot késitelld vaikeita tilanteita 9(3)
Yhteensa 79
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5.3.1 Positiivinen asenne

Oma asennoituminen tyohon ndyttdytyy voimakkaana yksilon voimavarana. Haastateltavat
kuvaavat laajasti positiivista asennoitumistaan tyohon. Tyon tekemisen into kuvataan il-
maisuilla kuten “kun tyopaikalle mennédén, niin sielld tehdddn vahintddn satanen lasissa” ja
“mulla on tosi positiivinen fiilis t44lld”. TyOnteosta nautitaan ja tdissé 1dhtokohtaisesti ha-

lutaan tehdd parhaansa. Tyohon liittyen kuvataan kiitollisuuden ja tyytyvdisyyden tunteita.

Haastatteluissa nousee esiin myds avoin asennoituminen uusiin asioihin ja tehtéviin. Haas-
tateltavilla on halu oppia monipuolisesti useita eri tehtdvid. Tyontekijat kuvaavat esimer-
kiksi, ettd he pyrkivit suhtautumaan uusiin asioihin positiivisesti. Uusien tehtivien lisdksi
esiin tulee se, ettd vaihtelu esimerkiksi eri tyopisteiden ja tehtdvien vililld nihdddn tyohon

innostavana tekijana.

Lisdksi tiedostetaan, ettd omalla positiivisella asenteella ja kdyttdytymiselld voidaan vai-
kuttaa niin omaan kuin ympérodivien ihmisten mielentilaan. Esimerkiksi tyontekijan oma
hymyn on huomattu tarttuvan niin tydkavereihin kuin asiakkaisiinkin. Talloin omaan tyo-

pdivédn saa lisdd virtaa ja esimerkiksi spontaaneja keskusteluja asiakkaiden kanssa.

5.3.2 Ammattitaito

Ammattitaito yksilon voimavarana nikyy onnistumisen kokemusten kautta. Tarked ammat-
titaitoon liittyva tekijd paivittdistavaramyymdldssd on asiakaspalvelu. Haastatteluiden mu-
kaan jutteleminen ja aito ldsndolo asiakkaiden kanssa néhddin tirkeénd. Hymyileminen ja
kohteliaisuus ovat my0s osa ammattitaitoa. Asiakaspalvelutilanteissa tilannetaju ja ongel-
manratkaisutaidot ovat tirkeitd, kaikissa tilanteissa ei voi toimia samalla tavalla vaan pitda
joustaa ja soveltaa. Haastatteluissa nousee esiin myos se, ettd asiakaspalvelijana on hyva
tunnistaa, milloin asiakkaalta voi kyselld kuulumisia ja milloin pysytdén tdysin asiassa.
Myos negatiivisia palautteita tulee tyossd vastaan. Negatiivisen palautteen vastaanottami-
nen ndhddin osana ammattitaitoa: tilanteen pahoitteleminen ja ndyrd suhtautuminen néh-
dédn avaintekijoind tdssd. Asiakaspalvelutilanteissa ammattitaitona ndkyy my®ds siind, ettd
haastateltava ei kayttdydy esimerkiksi oman huonon fiiliksen perusteella, vaan hoitaa asia-

kaspalvelun ammattimaisella otteella.

Oma ty0 koetaan merkitykselliseksi myds oman osaamisen ja tietotaidon kautta. Esimer-

kiksi tuotetietoisuuden kautta voidaan asiakkaalle olemaan oikeasti avuksi ja tdtd kautta
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tuottamaan lisdarvoa. Samalla hakemalla asiakkaalle toimivia ratkaisuja tehddin myyntia.
Myos tyohon liittyvien eri laitteiden ja menetelmien kayttoon liittyvit taidot ndhddan ar-
vokkaina. Ammattitaito nidkyy haastatteluissa myds kykynd oppia uusia asioita. Uusien

asioiden selvittiminen ja kdytdntoon vienti on térked osa toimintaa.

Ammattitaitoinen tyd parantaa asiakaskokemusta ja tdtd kautta tuo tyontekijalle onnistumi-
sen tunteita. Asiakkaat antavat suoraa palautetta, mistd haastateltavat kokevat saavansa
suoran palkkion tyOstddn. Haastateltavat kuvaavat saaneensa positiivista palautetta asiak-

kailta paljon, mikd vahvistaa kokemusta oman tyopanoksen merkityksellisyydesta.

5.3.3 Palautuminen

Palautumiseen liitetddn niin vapaa-aika kuin irtautuminen toistd. Haastatteluissa tulee ilmi,
ettd tyon ja vapaa-ajan rajat ovat selvit. Tyd yhdistetddn konkreettisesti tyOpaikalle: tyo-
asiat jadvit tyopaikalle sieltd ldhdettdessd. Osassa haastatteluissa tuli kuitenkin esiin, ettd
tyopdivédn lopettaminen ja tdistd ldhteminen koettiin ajoittain hankalana. Tdmé kokemus
liittyi tilanteisiin, joissa tyovuoroon kuuluvat tyotehtivét jaivat kesken. Talloin toiden lo-
pettaminen saattaa venyd huomaamatta. Lisdksi tuli esiin, ettd tyOasioita kdydddn l&pi
my0s tydajan ulkopuolella. Tydyhteisolld on kiytossd epdvirallisia viestintdkanavia kuten
Whatsapp-viestiryhmit. Nédiden ei kuitenkaan koettu hdiritsevdn palautumista, silld itse

pystyy sddtelemddn esimerkiksi sitd, milloin viesteistd tulee ilmoituksia.

Tydvuorojaottelusta erityisesti perdkkdiset vapaapdivit ja viikonloppuvapaa koettiin vai-
kuttavan palautumiseen voimakkaasti. Talloin pystyy viettiméddn aikaa perheen ja ldheisten
kanssa. Perhe ja vapaa-ajan harrastukset koettiin tukevan ty0ssé jaksamista erityisesti hen-
kisen irtautumisen kautta. Liheisten ndkemisen ja esimerkiksi erilaisten liitkuntaharrastus-
ten kuvattiin erityisesti vievin ajatuksia pois tydasioista. Toisaalta ldheisille saatettiin pur-
kaa toissd tulleita ongelmatilanteita ja sitd kautta vdhentdd omaa stressid. Myds fyysinen
kunto tuli esiin haastatteluissa, esimerkiksi kuntosalilla kdynti nihtiin ty6td tukevana asia-
na. Toisaalta myo0s tuli esiin, ettd fyysinen terveys on edellytys tyohyvinvoinnille, esimer-
kiksi huonovointisena aika koetaan menevén toissd todella hitaasti. Myds omaan uneen
panostaminen koettiin vaikuttavan palautumiseen ja sitd kautta jaksamiseen seuraavana
tyopdivand. Osa haastateltavista kokee ajoittaista vasymysta toissd, miké liitettiin 1&hinna

aikaisiin ty6aikoihin.
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5.3.4 Keinot késitelld vaikeita tilanteita

Haastatteluiden mukaan tyOpdivin aikana tyontekijét saattavat kohdata erilaisia haastavia
tilanteita tai vastoinkdymisid. Ndmi voimat olla moninaisia tyon vaatimuksiin liittyvid
tekijoitd. Haasteltavat kuvaavat tilanteita, joissa esimerkiksi jokin tyovéline ei toimi tai
vuorovaikutus tyokaverin kanssa ei toimi. My0s asiakaspalvelutilanteet voivat olla valilla
haastavia ja jaddd vaivaamaan mieltd. Néihin tilanteisiin haastateltavat kuvaavat erilaisia

keinoja, miten oman olotilansa onnistuu tasaamaan ja jatkamaan tyopaivaa.

Yksi kuvattu keinon on poistua tilanteesta kokonaan tai hetkeksi. Esimerkiksi jos jokin
laite ei toimi, voi yritykset keskeyttdd hetkeksi ja yrittdd myohemmin uudestaan. Toisaalta
keinoja haetaan fyysisestd tekemisestd, kuten kuormanpurusta tai roskien viennistd. Kun
ndissé toimissa padsee hetkeksi yksin tai esimerkiksi heitteleméén tavaroita roskiin, stressi

on koettu vihentyvén ja tyopdivé voi jatkua taas positiivisella mielella.

Tyokavereiden kanssa tulleissa konflikteissa on vastapuolen motiivien ymméartdminen aut-
tanut oman olon kohentamisessa. Esimerkiksi on koettu hyddylliseksi ajatella, ettd tyoka-
verin kiyttdytyminen ei johtunut itsestd, vaan esimerkiksi tydokaverin huonosta paivésti tai
liiallisesta stressistd. Toiveikkuutta ja hyvinvointia téllaisessa tilanteessa on tuonut myos
kehittdvan palautteen antaminen eteenpéin ja timén kautta mahdollisuus muutokseen tule-

vaisuudessa.
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6 Johtopiaatokset

Téssd luvussa tehdddn edelld esitettyjen tulosten pohjalta johtopdétdksid ja tulkintoja. En-
simmadisessd kappaleessa tarkastellaan tyon imua paljon kokeneiden merkittdvimpid voi-
mavaroja ja vaatimuksia peilaten aiempaan tutkimukseen. Néin tutkimuksen tuloksia voi-
daan ymmairtdd ja tulkita paremmin. Témén jdlkeen esitettdén tutkimuksen yhteenveto ja
tarkeimmaét johtopédétokset. Lopuksi tarkastellaan lyhyesti keinoja tyon imun tukemiseen

tyOyhteisossa.

6.1 Tyon imua paljon kokevien merkittivimmiit voimavarat ja vaatimukset suhtees-

sa aiempaan tutkimukseen

Timsin, Bakkerin ja Derksin (2013) mukaan tyon tehtdvitason voimavarojen vaikutus tyon
imuun on erityisen voimakas. Tdma on linjassa timén tutkimuksen tulosten kanssa. Vaikka
tehtdvidn tyon muoto vaihtelee eri tiimeissd, asiakaspalvelu on osa kaikkien tydyhteisdssd
tyoskentelevien tyotd. Téstd syystd voidaan olettaa, ettd tdma tekija on merkityksellinen
my0s tyOyhteisossd laajemmin. Haastatteluissa nousi merkitykselliseksi my0s tyon itsendi-
syys ja omat luovat ratkaisut. Hakanen ym. (2012) tukevat ajatusta siitd, ettd tyohon vai-
kuttaminen ja itsendiset pddtokset toimivat yhtend keskeisend tyon imun voimavarana.
Tutkimusta tehdessd nousi esiin se, ettd vaikutusmahdollisuudet vaihtelevat jonkin verran
eri titmien vélilld. Sekd yksilon ettd organisaation kannalta voisi olla toimivaa tarkastella

sitd, pystytddnko vaikutusmahdollisuuksia vield lisdédmaéén joissain tiimeissa.

Johtajuudessa merkityksellisimmaiksi tekijaksi nousee tyontekijoiden tasapuolinen huomi-
oiminen ja esimiehen luottamus tyOntekijoihinsd. Haastatteluiden kautta syntyy kuva pal-
velevasta johtajuudesta. Robert K. Greenleaf (1977) esitti, ettd johtajuutta tulee toteuttaa
palveluasenteella, muut huomioiden. Hakasen ym. (2012) tulkinnan mukaan palvelevan
johtajuuden piirteitd ovat voimaannuttaminen, vastuuttaminen, taustalla pysyttely, anteek-
siantaminen, rohkeus, aitous, ndyryys ja tilanhoitajuus. Ndméa johtajan piirteet yhdessd
muiden tyon voimavarojen kanssa selittdvdt organisaatioissa myonteisesti muun muassa
tyon imua, eldmintyytyviisyyttd ja sitoutumista tyopaikkaan (Upadyaya, Vartiainen &
Salmela-Aro, 2016; Hakanen et al., 2012). Johtajuuden vaikutusta koko tyoyhteis66n on
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tutkimuksen perusteella vaikeaa arvioida, mutta paljon tyon imua kokeville tdmé oli mer-

kittiva tekija.

Johtajuus ja esimiestyd vaikuttavat omalta osaltaan myos tydyhteison toimintaan. Tyon
imu onkin myods kollektiivinen kokemus, joka vaikuttaa yksilon kokemukseen (Bakker,
van Emmerik ja Euwema, 2006). Hakasen ym. (2012) mukaan tyon imu vilittyy ldheisten
ja myOnteisten vuorovaikutustilanteiden kautta. Se, ettd paljon tyon imua kokevat uskovat
voivansa keskustella avoimesti kaikkien tydkavereiden kanssa, on linjassa timin kanssa.
Tydyhteison korkea tyon imun taso tukee myds yksilon kokemusta ja tyohyvinvointia.
Tassd mielesséd tutkimuksen hetkelld vihemmain tyon imua kokeneet voivat hyotyd tydyh-

teisOn vaikutuksesta tulevaisuudessa.

Yksilon voimavaroista positiivinen asenne nousi tirkeédksi tekijaksi. Asenteita on tyo- ja
organisaatiopsykologiassa tutkittu, mutta usein asennetta mééritelléédn jatkokésitteilld kuten
tyOtyytyvdisyys (esim. Saari & Judge, 2004). Kuitenkin Mankan laajassa tyohyvinvoinnin
mallissa juuri asenteet saavat merkittdvén roolin eri voimavarojen ja vaatimusten suhteessa
hyvinvoivaan yksiloon. Asenteella vaikuttaa olevan merkittdva rooli muiden voimavarojen

kayttoonotossa.

Toinen yksilon voimavaroista, ammattitaito, nousi tutkimuksessa myds merkitykselliseksi.
Hakasen ym. (2012) mukaan tarkedmpéé kuitenkin usko omiin ammatillisiin taitoihin kuin
varsinaiset taidot. Téllainen ammatillisen pystyvyyden kokemus on tirkedd, mutta toisaalta
varsinaiset ammatilliset taidot tuovat onnistumisia ja sujuvuutta tyohon. Téstd syystd nden,
ettd myds ammatilliset taidot sindnsd ovat merkityksellisid tyon imun kokemukselle. Tyon-
tekijin kattava ndkemys omasta kyvykkyydestd on kuitenkin tarkedd, silld tilloin hin voi
olla avoimempi uudistuksille, silld hdn on valmiimpi ottamaan uusia haasteita vastaan (Ha-

kanen et al., 2012).

Vaikeiden tilanteiden késittelykeinoilla on puolestaan yhtenevéisyyksid resilienssin késit-
teen kanssa. Psykologiassa resilienssilld viitataan yksilon psyykkiseen kimmoisuuteen.
Resilienssi on dynaaminen psyykkinen prosessi, joka auttaa palautumaan stressitekijoista
(Waugh & Koster, 2015). Liséksi resilienssi lisdé positiivisuutta ja positiivisia tunteita seka
auttaa l0ytdmédn sopivia selviytymiskeinoja (Waugh & Koster, 2015). Vaikkakin re-
silienssi vaikuttaa vahvemmin vdhdisempdin tyduupumukseen, silld on myds heikko posi-
titvinen vaikutus tyén imuun (Upadyaya et al., 2016). My06s palautumisen osa-alue (psyko-

loginen irrottautuminen) on Tirkkosen (2012) mukaan yhteydessa erityisesti jaksamispolul-
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la eli ehkéisten tyGuupumusta. Suoraa yhteyttd tyon imuun ei 16ytynyt (Tirkkonen, 2012).
Tyontekijoiden vaikeiden tilanteiden kisittelykeinot ja palautuminen ovat siis tirked tyo-

uupumuksen ehkdisyssd, mutta selkedd ndyttod néistd tyon imun tukijana ei ole.

Voimavarojen lisdksi tutkimuksessa tarkasteltiin tyon vaatimuksia. Bakker ja Sanz-Vergel
(2013) ja Hakanen ym. (2012) tuovat esille, ettd tyon vaatimukset vaikuttavat kompleksi-
sesti tyon imuun. Esimerkiksi aikapaineet voivat myds lisdtd tyon imun kokemusta. Tdma
tuli esille myds tdssé tutkimuksessa: kiire ja haasteet hetkellisiné tiloina koettiin virittdvina
tekijoind. Tdméa kuitenkin herdtti osassa haastattelussa pohdintaa siitd, alkaako kiire pi-
dempéin jatkuessa uuvuttamaan. Nayttdisi siltd, ettd sopiva, tyohon virittdva kiire on hy-

viksi tyon imulle.

Tyo6n vaatimuksista erityisesti tydtehtdvien organisoinnin ja tyon sujuvuuden puutteellisuus
korostuivat. Kun suhteuttaa tuloksen tydyhteison kontekstiin, voi tdmi tulos vaikuttaa
ymmarrettiviltd. Tyoyhteisd oli tutkimuksen tekohetkelld ollut toiminnassa alle vuoden
ajan. Téhdn peilatessa on luonnolliselta, ettd tydtehtdvien organisointi ei ole vield tdysin
muotoutunut. Hollenbeck, DeRue ja Guzzo (2004) esittdvit menestyksekkddn tiimityon
kannalta yhtend oleellisena tekijani tehtdvien jakamisen. Tyotehtdvien keskittyessd kéy-
tannontason tehtdviin, tehtivien jaossa tulisi korostaa ulkoista tiimin johtamista ja olla mal-
tillinen tiimien keskindistd tehtévien jaossa (Hollenback, DeRue & Guzzo, 2004). Tdmén

mukaan tehtdvien jaosta tulisi jonkun ottaa keskitetysti vastuu.

Hieman yllittdvand havaintona aineistosta nousi eridvit késitykset tyoyhteison muodosta.
Osa haastateltavista koki tyoyhteisokseen pienen tyotiiminsd, osa puolestaan koko tydyh-
teison eli laajemman joukon ihmisid. Taméd voi kertoa organisaation kehitysvaiheesta.
Sundvikin (2006) mukaan tydyhteison kehityskaari koostuu neljistd osasta: muotoutumis-
vaiheesta, sekaannusvaiheesta, pelisdéntovaiheesta ja tuottamisvaiheesta. Tydyhteison
muodostamisessa tulisikin huomioida erityisesti luottamuksen rakentaminen, tarkempi toi-
siin tutustuminen seké tavoitteiden ja visioiden tismentdminen. Sekaannusvaiheessa tyoyh-
teis® ei endd ndyttdydy yhtd yhtendiseltd kuin muotoutumisvaiheen harmoniassa ja téssi
vaiheessa voi nousta konflikteja tai sekaannusta. Tdmin pohjalta tulee tarve yhteisille peli-
saanndille, joiden kautta pddstdén lopulta varsinaiseen tuottamisen vaiheeseen (Sundvik,
2006). Tutkimuksen pohjalta ei voida ottaa selkedsti kantaa siithen, missd vaiheessa tydyh-

teisd on. Mikili tehdddn kuitenkin oletus, ettd tutkimuksen tekohetkelld kyseessé oli Sund-
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vikin (2006) méirittelemé sekaannusvaihe, yhteisistd keskusteluista ja niiden pohjalta luo-

duista sddnndilld on mahdollista kehittdd tyoyhteisda eteenpiin.

Lisdksi koko tydyhteison kattavaa yhteisollisyyttd voitaisiin lisdtd esimerkiksi eri tiimien
valisen tyokierron kautta. Sairaanhoitajien parissa tehty tutkimus (Ho, Chang, Shih & Li-
ang, 2009) esittdd, ettd tyokierto lisdd tyOtyytyvaisyyttd ja organisaatioon sitoutumista.
Tyokierron lisdédminen tukisi konkreettista tyotd osaamisen ja asenteen kautta. Tétd kautta
tyOssd voisi lisdtd vuorovaikutusta yli osastorajojen. Toisaalta timé toisi késitystd siitd,
mité toiset tyokaverit tekevit ja timé voisi vaikuttaa tydyhteis6on positiivisesti yhteistyota
ja ymmartavaisyyttd parantamalla. Tatd kautta on mahdollisuus my0s parantaa sujuvuutta

tyOyhteison toimissa.

6.2 Tutkimuksen tulosten yhteenveto ja tirkeimmiit johtopaitokset

Téssd tutkimuksessa haettiin kohdetydyhteisostd vastauksia siithen, kuinka paljon tyon
imua koetaan ja mité tyon ja yksilon voimavaroja sekd tyon vaatimuksia paljon tyon imua
kokevalla henkil6stolld on. Tutkitussa tydyhteisdssa tyon imua koettiin suomalaisten ylei-
seen tasoon ja myds kaupan alan tasoon (Hakanen, 2009) verrattuna keskivertoa enemmaén.
Tama voidaan yleistdd erityisesti tiimeihin, joiden tyontekijoiden osallistuminen tutkimuk-
seen oli korkeaa. Kiytdnndssi voidaan sanoa kassa-, pivittiistavara-, palvelutiski-, kukka-
ja kioski-tiimien henkil6ston kokevan tyon imun tunteita eli tarmokkuutta, uppoutumista ja
omistautumista keskimaardisesti muutaman kerran viikossa. Warrin teorian (1990) mukaan
tdma on yhtd aikaista korkeaa mielihyvii ja virittdytymista toissd sekd ndistd syntyvaa in-
nostuksen tunnetta. Tdméd ei kuitenkaan teoreettisesti sulje pois muita tyShyvinvoinnin
kokemuksia kuten vithtymisté, ahdistusta tai masennusta, joten néihin ei voida tutkimuk-

sessa ottaa kantaa.

Muokatun tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan korkeat tyon imun arvot viit-
taavat sithen, ettd tyOyhteisdssd on useita tyon ja yksilon voimavaroja seké toisaalta vdahin
tyon vaatimuksia. Karkeasti tulkittuna tutkimuksen tulokset ovatkin muokatun tyon vaati-
musten ja voimavarojen mallin mukaisia: haastatteluryhmidn kokemuksista 10ytyy useita
voimavaratekijoitd ja tyon vaatimukset ovat vihemmistdssd. Haastatteluissa esille nouseva
tyOtyytyviisyys ja vahva sitoutuminen niin kaupan alaan kuin tydyhteisoonkin puolestaan
kuvaa tydon imun positiivisia seurauksia. Hakasen, Schaufelin ja Aholan tutkimuksessa

(2008) mukaan voimavarat johtivat korkeaan tyon imun kokemukseen, mikd puolestaan
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johtaa korkeampaan sitoutuneisuuteen. Vaikka tdmén poikittaistutkimuksen perusteella ei
voida arvioida kausaliteettia, vaikuttaa haastateltavilla 16ytyvit vastaava motivaatiopolku.
Korkeaa tyon imua kokevilla on taustalla paljon voimavaroja ja he haluavat sitoutua tydyh-
teisoon. Koko tyoyhteisdd koskevia tulkintoja motivaatio- tai jaksamispoluista ei voida

tdmin tutkimuksen perusteella tehda.

Tutkimuksessa tyon vaatimusten ja voimavarojen seké yksilon voimavarojen tarkastelu on
siis kohdistettu rajattuun joukkoon tydyhteison sisdlld. Tyon ja yksilon voimavarat tulevat
haastattelun ja analyysin kautta selkedsti esiin. Tutkimuksen mukaan tyon imua useasti
kokevilla on paljon seké tyon ettd yksilon voimavaroja. Voimavarojen kuvauksen merkitys
tissd tutkimuksessa ei ole esittdd tyOyhteison keskimdariistd kokemusta tai yleisesti koet-
tuja asioita, vaan avata tekijoitd korkean tyon imun taustalla. Tdmin tarkastelun kautta on
mahdollista pdistd kiinni sithen, mitd voimavaroja voitaisiin tukea ja lisdtd myos muulla

henkilostolla.

My®és tyon vaatimuksia tulee tutkimuksessa esiin, vaikkei niitd korostettu haastattelurun-
gossa. Esille nousseet tyon vaatimukset voivat edustaa osaa koko tydyhteison kokemista
tyon vaatimuksista. Esiin nousseet vaatimukset vaikuttavat merkityksellisiltd, silld ne nou-
sivat haastatteluissa haastateltavan aloitteesta eikd esimerkiksi aiheeseen johdattelevasta
kysymyksestd. Ndma tyon vaatimukset ovat olennaisia paljon tyén imua kokevien kannal-
ta, mutta mahdollisesti myds koko tyOyhteison kannalta. Téstd syystd vaatimuksia tulisi
tarkastella tyOyhteisOssé tai timén sisdisessd tiimissd ensin kriittisesti, koskeeko tima ky-

seistd tiimia.

6.3 Tyon imun tukemisen keinoja tyoyhteisossa

TyOyhteison ja tyohyvinvoinnin kehittdminen ldhtee kyseisen tyOyhteison ratkaisevien
voimavarojen selvittdmisestd (Hakanen & Roodt, 2010). Tdémén kautta voidaan saada tie-
toa tyoyhteison vahvoista, potentiaalisista sekd puutteellisiin voimavaroista (Hakanen &
Roodt, 2010). Témén tutkimuksen perusteella kohdetydyhteison on mahdollista tehdé esi-
merkiksi tiimikohtainen tarkastelu siitd, mitkd esitetyistd voimavaroista on heididn vah-
vuuksia ja mitd voimavaroja voisi tukea edelleen. Vaatimusten tarkastelussa puolestaan
tulisi tunnistaa, koskeeko esitetyt vaatimukset omaa tiimid. Mikéli tyon vaatimus koetaan

vaikuttavan tiimiin, tulisi pohtia milld keinoilla vaatimustekija voidaan muuttaa voimava-
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raksi tai mitkd voimavarat ovat olennaisia kyseisen vaatimuksen vaikuttavuuden kontrol-

loinnissa.

Tyo6n voimavarojen tukeminen on erityisen vaikuttavaa silloin, kun tyon vaatimukset ovat
kovat (Hakanen & Roodt, 2010). Esimerkiksi organisaation muutostilanteessa, kun tyon
vaatimukset lisddntyvit, tyon voimavarat voivat yhtééltd vihentdd tyon vaatimusten vaiku-
tusta tyon imuun. Toisaalta tydon voimavarojen ja tydn imun vilinen positiivinen suhde on
todenndkoisesti vahvimmillaan silloin, kun tydn vaatimuksia on paljon (Hakanen & Roodt,
2010). Tama voi kertoa siitd, ettd haastava ympéristd virittdd tyontekijoitd ja aktivoi voi-

mavarojen tehokkaampaan kéyttdmiseen.

Muokatun tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukainen tyohyvinvoinnin tukeminen
ja tydpahoinvoinnin ehkéisy edellyttivit yhteistoimintaa esimerkiksi tydterveyshuollolta ja
henkildstojohtamisen ammattilaisilta (Hakanen & Roodt, 2010). Tydn imun tukemisessa
tuleekin néhda useita eri tahoja. Niin tyoterveyspalveluiden, organisaation hallinnon, joh-
tamisen ja esimiestyon sekd yksilon keinot tyon imun tukemisessa ovat tirkeitd. Tirkkosen
(2012) mukaan tyohyvinvointia tehostaessa tulisikin muutoksia tehdéd sekd tydolojen ettéd
yksilon tasolla. Muutoksia tulisi tehdd liittyen niin tyohon kuin omaan kayttdytymiseen.
Kyseisessa tutkimuksessa osallistujat muun muassa analysoivat tyOtiin, priorisointijarjes-
tystd, tyonjakoa ja ajankdyttod. Tamén kautta koettu kiire ja henkiset paineet vdhenivét

(Tirkkonen, 2012).

Bakker, Albrecht ja Leiter (2011b) ehdottavat, ettd tyon imua kokevat henkil6t muokkaa-
vat omaa tyoOtddn ja lisddvit tyon haasteita ja voimavaroja niin, ettd pysyvét tyon imussa.
Tamai korostaa yksilon omaa roolia tyon imun kokemisessa. Tyon imun yhteydessd puhu-
taankin usein tyon tuunaamisesta (esim. Bakker, Tims & Derks, 2012; Hakanen et al.,
2012). Tyon tuunaaminen (engl. job crafting) viittaa fyysisiin, kognitiivisiin, sosiaalisiin,
teknologisiin ja prosesseihin liittyviin muutoksiin tdissé, joita tyontekija tekee parantaak-
seen tai optimoidakseen tyotd hdnen omasta nikokulmastaan (Bruning, 2015). Tyon tuu-
naus on yhteydessd tihedmmin koettuun tyon imuun (Bruning, 2015). Tyon tuunaamisen
seurauksena voi suoraan myos olla positiivinen vaikutus suoritukseen ja kehittymiseen

(Bruning, 2015).

Bakker ym. (2011) esittdvdt aiemman tutkimuksen pohjalta (ks. Osatuke, Mohr, Ward,
Moore, Dyrenforth, & Belton, 2009; Schaufeli & Salanova, 2010), ettd interventioilla pys-

tytddn vaikuttamaan tyon imun kokemukseen. Interventioiden toteuttamisessa tirkedd on
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selked ja jatkuva systemaattinen arviointi sen vaikutuksista (Bakker et al., 2011). Tyon
imun tukemisen interventiona voi toimia esimerkiksi hyvinvoinnin tarkasteleminen, tyopa-
jatyoskenteleminen, tyon uudelleensuunnittelu ja muutokset, johtajuuskéytantdjen kehitti-
minen sekd tyontekijoiden kehittimiseen liittyvit kaytdnnot ja urakehitys (Schaufeli &

Salanova, 2010).
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7 Pohdinta

Edelld esitetyistd johtopéddtoksistd siirrytddn tarkastelemaan tutkimuksen mielekkyyttd ja
vaikuttavuutta. Luvussa tarkastellaan ensin niin tutkimusmenetelmin kuin tutkimuksen
tulosten mielekkyyttd validiteetin ja reliabiliteetin késitteiden kautta. Vaikka reliaabelius ja
validius ovat késitteind monitahoisia ja jopa epdselvid (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 1997),
voi niiden avulla pédésté tarkastelemaan tutkimusta kriittisesti ja tuomaan esille niin kritiik-
kid kuin ansioita. Luotettavuustarkastelun jilkeen pohditaan tutkimuksen merkitystd laa-

jemmin ja esitetddn ajatuksia jatkotutkimukseen.

7.1 Tutkimusmenetelmin luotettavuustarkastelua

Tutkimusmenetelmén validiteetti tarkoittaa mittarin tai menetelmin kykya mitata juuri sité,
mitd sen on tarkoitettu mittaavan (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 1997). Tutkimuksen mai-
rdllisessd osiossa mittarina kéytettiin valmiiksi standardoitua ja tieteellisessd tutkimuksessa
yleisesti hyviksyttyd kyselylomaketta. Maaréllisen osion mittarin eli tyon imun arviointi-
menetelma 9:n rakennevaliditeetin on osoitettu olevan hyva (Schaufeli, Bakker, & Salano-
va, 2006). Lisdksi kyselylomakkeen siséllytettiin taustatietojen kartoitus, joita lopulta hyo-
dynnettiin vastaajajoukon kuvailuun, mutta ei varsinaisiin tuloksiin. Tédssd tutkimuksessa
maérillisen osion on tarkoitus vastata sithen, mitd tyon imun arviointimenetelmi mittaa

(paljonko tyon imua koetaan), joten osion validiteetti on hyva.

Kyselylomakkeessa tutkimusmenetelménd voi kuitenkin heikkoutena olla se, ettd tutkitta-
vat voivat ymmartdd kysymykset eri tavoin kuin tutkija on tarkoittanut (Hirsjdrvi et al.,
1997). My6s tutkimuksen tarkoitus voidaan ymmartdd vdérin, koska sen ymmartamista ei
voi kyselylomakkeen kautta tarkastaa. Voidaan pohtia, onko saatekirjeessd tuotu tarpeeksi
selkedsti esiin se, ettei tutkimusaineistoa luovuteta eteenpéin esimerkiksi tyoyhteison esi-
miehille. Mikéli on syntynyt vddrinkésityksid tutkimuksen tekemisen taustasta, on osa
tyontekijoistd saattanut jattdd vastaamatta tai vastata totuuden vastaisesti. Vastausprosentti
jai tavoiteltua pienemmaéksi (52%). Vastausprosenttia voisi parantaa se, ettd saatekirjeessé
késiteltdisiin laajemmin sitd, miké tutkimuksen merkitys on yksittdisen tyontekijén kannal-

ta ja miten aineistoa tarkalleen kisitelldan.

Tutkimuksen laadullisen osion tutkimusmenetelma oli téatid tutkimusta varten koottu haas-

tattelurunko. Haastattelurunko muotoiltiin tyon imun késitteen pohjalta. Liséksi haastatte-
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lurungossa otettiin huomioon voimavara-osiot tyon vaatimusten ja voimavarojen mallista.
Haastattelurunko testattiin yhdelld kohdeorganisaation ulkopuolisella haastateltavalla ja
tarkennettiin edelleen haastattelukokemuksen mukaan. Varsinaista tutkimusta toteuttaessa
haastattelussa nousi kuitenkin my6s tyon vaatimuksia esiin, jolloin timé osio tdydennettiin
my0s toiseen tutkimuskysymykseen. On pohdittava, onko kéytetty haastattelurunko sellai-
nen, ettd se hakee myos vastauksia koko tyon vaatimusten ja voimavarojen malliin, vaikka
tyon vaatimuksia ei ole huomioitu haastattelurungossa. Se, ettd haastattelurunko piiloisesti
kartoittaisi kattavasti tyon vaatimuksia, on epdtodennékdistd. Kyseessd on luultavammin
se, ettd tyon voimavarat ja vaatimukset kdytdnnossa linkittyvat koehenkildiden kokemuk-
sissa yhteen, jolloin niitd tulisi tutkia yhdessd. Haastattelurunko ei néin ollen tutki yhté
osa-aluetta (tyon vaatimuksia) kattavasti. Mikéli haastattelurunkoa tdydennettdisiin tyon
vaatimusten ja tyduupumuksen kisitteitd hyodyntden, tyon vaatimuksia voisi haastatteluis-

sa esiintyd enemman.

Haastatteluiden luotettavuutta tarkasteltaessa tulee pohtia myos tutkijan roolia tutkimuk-
sessa. TyOyhteiso oli minulle ennalta tuttu, joten tutkimuksen alussa minulla oli jo ennak-
kokisitys tyOyhteisostd. Tutkimuksessa kuitenkin aktiivisesti pyrin jittdimadn omat ennak-
kokésitykseni haastattelujen ulkopuolelle ja pyrin suhtautumaan haastatteluihin avoimin
mielin. Se, ettd minulla oli etukéteen tietoa tydyhteisOstd, toisaalta auttoi tutkimuksen teos-
sa, silld pystyin yhdistimiin haastateltavien kertomat tilanteet esimerkiksi konkreettisiin
paikkoihin ja tiloihin. Lisdksi haastattelun alussa luotava luottamuksen ilmapiiri syntyi
vaivattomammin, silld haastateltaville en ollut vieras ihminen. Haastattelun alustuksessa

kdavimme kuitenkin haastateltavien kanssa 1dpi, ettd haastattelussa olen tutkijan roolissa.

Tutkimusmenetelmad voidaan tarkastella myds reliabiliteetin kautta. Reliabiliteetilla viita-
taan tulosten toistettavuuteen (Hirsjéarvi et al., 1997). Reliaabeli tutkimusmenetelmai ei an-
na sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjérvi et al., 1997). Médrillisen osion reliabiliteettiin vai-
kuttaa ensinnédkin kdytetyn mittarin stabiilius ja konsistenssi. Tyon imun arviointimenetel-
mi ndilld kriteereilld on hyviksyttdva mittauksen viline (Schaufeli & Bakker, 2003). Se,
ettd tulokset tyon imun arvioitimenetelmalld keréttiin muutaman viikon aikana, vihentia
yksittéisiin pdiviin liittyvien tekijoiden vaikutusta tutkimustuloksiin. Tutkimus ei siis sijoit-
tunut esimerkiksi jonkin tietyn tapahtuman yhteyteen. Lisdksi ennen kyselyn toteutusta
tyOyhteis60n ei toteutettu interventioita tai muuta normaalista arjesta poikkeavaa toimintaa,

joka voisi vaikuttaa tyontekijoiden vastauksiin. Téstd ndkokulmasta reliabiliteetti on hyva.
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Erityisesti laadullisen osion reliabiliteettia parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen
vaiheista (Hirsjarvi et al., 1997, 217). Téssa tyossd tutkimuksen toteutusta onkin kuvattu
mahdollisimman avoimesti luvussa 4. Laadullinen siséllénanalyysissa tutkijan oma per-
soona on mukana tutkimuksessa, miké voi heikentdd tutkimuksen reliabiliteettia. Tutkijana
olen pyrkinyt sédilyttimdan neutraalin otteen, mutta ennakkokisitykset asiasta ovat voineet

vaikuttaa laadullisen analyysin tekemiseen.

7.2 Tulosten luotettavuustarkastelua

Tulosten luotettavuuden arvioinnissa on kyse pddtelmiin johtavien tulkintojen selkeydesta
(Hirsjarvi et al., 1997). Myos tutkimuksen kohderyhmaé ja se, kuinka hyvin tutkimusotos
vastaa kohderyhmii vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen ja validiteetiin. Méérallinen kyse-
lylomake suunnattiin kaikille tyontekijdille, jolloin on mahdollista saada koko tydyhteisod
koskevaa tietoa. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 52, mikd pohjalta voidaan tehdi
varovaisia padtelmid koko tyOyhteison tyon imun tasosta. Erityisesti pdivittdistavara-
puolelta vastauksia tuli paljon, joten niihin tiimeihin tutkimuksen tulokset ovat yleistetta-
vissd. Koska ravintola- ja kahvilapuolelta saatiin vastauksia tutkimukseen verrattain véhin,

tutkimuksen tuloksia tulee yleistdd varovaisesti ndihin tiimeihin.

On mahdollista, ettd henkil6t, joilla on matala tydn imun taso, eivét ole yhtd motivoituneita
vastaamaan tyotddn koskeviin kyselyihin tai koe yhtd tirkedksi kehittdd tyotddn. Téstd
syystd tutkimukseen on saattanut osallistua korkeamman tyon imun omaavia henkilGita.
Keskiméiraistd korkeampi tyon imu voisi korjautua hieman matalammaksi, mikéli kysely
olisi kattanut koko henkildston. Toisaalta tutkimuksen toisessa vaiheessa tyon imua tuke-
via voimavaroja tuli esiin hyvin laajasti, joten timd havainto ei ole tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallin mukaisesti ristiriidassa keskiméérdistd korkeamman tyén imun tason

kanssa.

Laadullinen aineisto puolestaan keréttiin tyon imua paljon kokeneilta tyontekijoiltd toisen
ja kolmannen tutkimuskysymyksen mukaisesti. Haastatteluihin valikoituminen tapahtui
aikaisemman kyselylomakkeen perusteella. Tiimit, joissa kyselyn vastausprosentti oli suu-
rempi, tulivat edustetuksi haastatteluihin. Koska toisessa ja kolmannessa tutkimuskysy-
myksessé tarkastellaan nimenomaan paljon tyon imua kokevia, otos edustaa melko hyvin

kohderyhmaa.
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Laadullisen osion luotettavuutta parantaa se, ettd eri haastatteluissa nousseet asiat ovat
keskenddn saman suuntaisia, eli toisin sanoen haastattelut alkoivat toistaa samaa sisaltoa.
Korostuneet osa-alueet nousivat vahvasti kaikissa haastatteluissa esiin, eikd haastatteluiden
vililld ollut ristiriitaisuuksia. Voidaan kuitenkin pohtia, kertooko tdma siitd, ettei muunlai-
sia kokemuksia pystynyt nousemaan esiin tutkimuksessa. Tdméa vaikuttaa epatodennékoi-
seltd, silld haastatteluilmapiiri oli luottavainen ja rento. Toisaalta myds monimenetelmalli-
sen tutkimusotteen myo6td voidaan tarkastella luotettavuutta tuloksia ndiden kahden analyy-
sin vililld. Vaikka miéréllisen ja laadullisen aineiston tulosten rinnastaminen tissé tutki-
muksessa ei ole tdysin ongelmatonta eri tutkimusjoukon vuoksi, voidaan karkeasti sanoa
ndiden samansuuntaisten 16yddsten tukevan toisiaan. Tdma lisdd tutkimuksen luotettavuut-

ta.

Sisdllonanalyysin tuloksien validiteettia parantaa kolme kuukautta tutkimuksen jidlkeen
toteutettu arviointikeskustelu. Haastattelujen tulokset esitettiin koko tydyhteisolle ryhma-
kehityskeskustelujen yhteydessd, joita yhteensd oli seitsemén. Tulosten esittelyn jdlkeen
pyydettiin kaikilta paikalla olevilta kommentteja aiheeseen liittyen. Kommenteissa tuli
esiin se, ettd késitellyt tyon ja yksilon voimavarat sekd tyon vaatimukset pddosin vastasivat
tyOyhteison henkiloston kokemusta. Keskustelussa tuli kuitenkin esiin se, ettd kolmessa
kuukaudessa osa asioista oli kehittynyt eteenpdin, eikd kaikki tekijit olleet endd yhtd ajan

kohtaisia.

Tulosten tulkintaan vaikuttaakin se, ettd kyseessd on verrattain uusi tyOyhteiso. Télloin
toimipaikan ja tyOyhteison kehittiminen ldhtee tdysin alusta alkaen. Uusi tyOyhteisd on
ketterd ja kehitystd tapahtuu nopeaan tahtiin, sitd mukaan, kun toimivat kdytdnnot muovau-
tuvat. Tuloksia tulkittaessa tuleekin ottaa huomioon, ettd ajan kuluessa tyOyhteison tilanne

on osain todennikdisesti jo muuttunut.

7.3 Tutkimuksen eettiset niakokulmat

Tieteellisen tutkimuksen tulee noudattaa eettisesti pitdvid valintoja tutkimuksen jokaisessa
vaiheessa (Hirsjdrvi et al., 1997). Tutkimusaiheen valinta voidaan ndhdé eettisend ratkai-
suna (Hirsjarvi et al., 1997). Tutkimusintressi tyon imuun syntyi aidosta kiinnostuksesta
tyohyvinvointiin ja motivaatioon. Tydn imun ja positiivisen tyo- ja organisaatiopsykologi-

an alalta tutkimuksia viimeisen 20 vuoden aikana on tehty suhteellisen paljon ja aiheet ovat
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olleet tutkimuksellisessa suosiossa. Tami ei kuitenkaan ole syy tutkimuksen tekemiseen,
vaan tutkimuksen tarkoitus on ymmartdd tunneperdistd tydhyvinvointia. Loppuen lopuksi
tutkimuksella haetaan ymmarrystd ihmisen psyykkisistd prosesseista, jotka kehittyvét dy-
naamisesti yhteydessd ihmisen ympéristoon. Tama tieto luo pohjaa ennen kaikkea yksilon
ja tyOyhteison hyvinvoinnille, mutta myos lisdvaikutuksena menestystd organisaatiolle.
Jotta tutkimuksen eettisyys toteutuu, on toivottavaa esittdd myds mahdollista kritiikkid

tutkimusalan piiristd. Tatd kdydédén lépi kappaleessa 3.4 Tyon imun kritiikki.

Toiseksi tutkimuksen eettisyys ndkyy tutkimuskohteena olevien henkildiden kohtelussa
(Hirsjarvi et al., 1997). Tutkimuksen toteutus oli avointa eikd sithen liittynyt salailua tai
salamyhkdisyyttd. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja tutkittavilta pyydettiin
suostumus aineiston kayttoon tutkielmaa varten. Tutkimusaineisto sdilytettiin yksityiselld
tietokoneella ja tiedostoihin padsyyn tarvitsi salasanan. Méérillisen aineiston analyysissa
tutkittavien nimet ensin piilotettiin ja toisen tutkimusvaiheen toteutumisen jidlkeen poistet-
tiin kokonaan aineistosta. Litteroituihin haastatteluaineistoihin ei liitetty ollenkaan nimitie-
toja. Tutkijana kiinnitin tuloksia kirjoittaessa tietoisesti huomiota sithen, miten ilmaista

asia niin, ettd haastateltavat ole suoraan tunnistettavissa.

Kolmanneksi tutkimuksen eettisyydessa tirkedd on eparehellisyyden vilttiminen (Hirsjarvi
et al., 1997). Téhdn kuuluu tirkeimpéni plagioinnin kielto. Tésséd tutkimuksessa viittauk-
sissa kaytetddn APA:n (American Psychological Association, 2009) viimeisimpid viittaus-
periaatteita. Lisédksi tuloksia ei pidd yleistdd kritiikittomasti eikd raportointi saa olla har-
haanjohtavaa (Hirsjérvi et al., 1997). Tutkimuksen tulokset on pyritty esittdmdin sellaisena
kuin ne analyysin pohjalta nousevat. Tutkimuksen tarkka kuvailu lisdd avoimuutta ja vé-

hentdd vadrinymmarryksia.

7.4 Tutkimuksen merkitys

Laaja-alainen ty0hyvinvoinnin huomioiminen on tiarkedd yksildéiden, mutta myds organi-
saation ja myds koko Suomen kehityksen kannalta. Tyd on merkityksellinen osa yksilon
eldmadi ja se tuo yksilon arkeen sisdltod ja rakennetta. TyShyvinvointi ja innostuksen ko-
kemukset tunnistetaan nykydidn myds tuottavuuden osamittarina ja kilpailuetuna. Kiihty-
vien tydeldmédn muutospaineiden keskelld tyon voimavaroilla on entistd suurempi merkitys

tyon vaatimusten vaikuttavuuden kontrolloinnissa ja tydn imun kukoistamisessa.
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Tédmin tutkimuksen tavoite oli tuottaa syvillisempdd ymmaérrystd kaupan alan tydyhtei-
sOistd tyon imun ja sithen vaikuttavia merkityksellisten voimavarojen ja vaatimusten kaut-
ta. Tutkimuksen myoétd laaja-alainen tieto keskisuuren pdivittdistavarakaupan ty6hyvin-
voinnin taustoista on tdydentynyt. Suurin arvo télld tutkimuksella on erityisesti kohdeorga-
nisaatiolle, joka saa kohdennettua tietoa tyOyhteison hyvinvoinnista. Tutkittu tieto tulee

lahelle kaytantoa.

Muokattu tyon vaatimusten ja voimavarojen malli saa tukea tutkimuksessa. Tutkimuksen
perusteella voidaan todeta, ettd tyon imun ilmi6téd tutkittaessa tulisi ottaa huomioon seké
voimavaratekijét ettd vaatimustekijit. Vaikuttaa silté, ettd yksilon kannalta mielekkéin tar-
kastelutapa on huomioida késiteltivadn asiaan liittyvét positiiviset ja negatiiviset tekijét
kiinteésti toisiinsa liittyvind. Yksilon kokemuksessa ne ovat jatkuvassa yhteydessd. Mikali
neeksi tai virheelliseksi. Ty6hyvinvoinnin tutkimuksessa on mielekistd korostaa kokonais-
valtaisempaa tarkasteluotetta. Néin ollen my0s tydon vaatimusten ja voimavarojen mallin

motivaatio- ja jaksamispolun tarkastelu yhtéaikaisesti olisi suotavaa.

Jatkossa olisi mielenkiintoista tarkastella tyon imua pitkittdistutkimuksen muodossa. Var-
sinkin uudessa tydyhteisossd muutoksia ja kehitysté tapahtuu nopeasti. Tyon imua tukevan
intervention kytkeminen tdhdn olisi myos mielenkiintoista. Sama tutkimusasetelma voitai-
siin toteuttaa ennen ja jilkeen kohteeseen suunniteltua interventiota. Laajemmassa pitkit-
tdistutkimuksessa olisi mahdollisuus myos tarkastella tyon imun vaikutuksia yksiloon ja

organisaatioon tydyhteison tasolla.
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LIITE 1

Tyon imun arviointi

Tervetuloa tayttamaan tutkimuslomaketta! Talla lomakkeella keratdan tietoa Oulun yliopiston
kasvatuspsykologian pro gradu -tutkielmaan. Kyselyssa kartoitetaan tdman hetkista tydhyvinvoin-
tiasi tydon imu 9 kyselylla. Tydn imu perustuu kolmeen ulottuvuuteen: tarmokkuuteen, omistautumi-
seen ja uppoutumiseen tydssa. Lisaksi lomakkeessa kerataan taustatietoja, joita hyddynnetdan

aineiston analysoinnissa.

Kaikki keratty tutkimusaineisto on taysin luottamuksellista. Aineistoa ei luovuteta sellaisenaan
eteenpain. Tutkittavien anonyymius on taattu. Pyri vastaamaan lomakkeeseen mahdollisimman

rehellisesti.

Lisatietoja: Anna-Leena Kontio
annaleena.kontio@gmail.com

*Pakollinen
Tyon imu 9 kysely © Schaufeli & Bakker, 2003

Kuinka usein sinulla on seuraavien vaittdmien kaltaisia tuntemuksia tai ajatuksia? Lue jokainen
vaittdma huolellisesti ja paata, miten usein koet tydssasi vaittdmassa kuvattua tuntemusta tai
ajastusta. Jos sinulla ei koskaan ole ollut kysyttyd kokemusta, rastita '0' (nolla). Jos sinulla on ollut
vaittaman mukaisia kokemuksia, rastita se vaihtoehto (yhdesta kuuteen), joka parhaiten kuvaa,

kuinka usein olet kokenut kuvatulla tavalla.

Asteikko:
0 = ei koskaan 1 = muutaman kerran vuodessa 2 = kerran kuussa 3 = muutaman kerran kuussa 4

=kerran viikossa 5 = muutaman kerran viikossa 6 = paivittain



. Tunnen elevani tiynna energiaa, kun teen tyotani. *
Merkitse vain yksi soikio.

0 1 2 3 4 5

el koskaan {_’_\ S T e S e T T

. Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani. ~
Merkitse vain yksi soikio.

eikoskaan () () () C ) ) ()

. Olen innostunut tydstani. ~
Merkitse vain yksi soikio.

el koskaan

. Tyoni inspiroi minua. *
Merkitse vain yksi soikio.
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. Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta |ahted téihin. *

Merkitse vain yksi soikio.
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. Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt tyéhoni. *
Merkitse vain yksi soikio.

ei koskaan
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paivittain

paivittain

paivittain

paivittain

paivittain

paivittain



7. Olen ylpea tyostani. *
Merkitse vain yksi soikio.

eikoskaan () ( ) ( ) C ) C ) ( ) ( ) pawvittain

8. Olen tdysin uppoutunut tyshéni. ~
Merkitse vain yksi soikio.

R Ty L P ! ~ B ! ™ o
eikoskaan () ( ) ( ) (C ) C ) ( ) ( ) pawittain

9. Kun tydskentelen, tyd vie minut mukanaan. ©
Merkitse vain yksi soikio.
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o, A e A L A L A L9 A L A

Taustatiedot
Tassa osiossa kerataan taustatietoja, joita kaytetdan aineiston analysoinnissa. Osiossa vastataan
avoimiin kysymyksiin seka valitaan sopivin vastaus annettujen vaihtoehtojen valilla.

10. 1ka

11. Sukupuoli
Merkitse vain yksi soikio.

(") Nainen

(.:_:] Mies



12. Tahdnastinen tydkokemus kaupan alalla
Merkitse vain yksi soikio.
() alle vuosi
( _/. 1-2 vuotta
() 34vuotta
() 5B vuotta
.\_j 7-8 vuotta

() 9-10 vuotta

.\ f. enemman kuin 10 vuotta

13. Tyésuhteen laatu
Merkitse vain yksi soikio.

() Vakituinen

'\ '} Maaraaikainen

14. Arvio keskimaaridisista viikkotunneista
Merkitse vain yksi soikio.

() alle 5 tuntia
() 5-10 tuntia

() 10-15 tuntia
() 1520 tuntia
() 20-25tuntia
() 25-30 tuntia
() 30-35 tuntia
() 3540 tuntia



15. Tyonkuva (esim. nimike, tyypillisimmat tyotehtivat)

16. Mita tydvuoroja tyypillisesti teet (esim. aamu-, vali- ja iltavuorot)?

Jatko

Kyselyn jalkeen osalle vastanneista toteutetaan haastattelut, joiden kesto on noin 30-45 minuulttia.
Haastatteluiden tarkoituksena on saada tarkempaa tietoa tydhyvinvoinnista ja tydon imusta. Haas-
tattelut ovat erittain tarkea osa tutkimusta. Tasta syysta on tarkeaa, ettd pystymme ottamaan Teihin
yhteytta tarvittaessa. Taman vuoksi pyydamme kaikilta nimitietoja. Nimeanne ei kayteta vastausten
analysointivaiheessa eika se tule julkaistuksi missaan vaiheessa tutkimusta.

17. Nimi

18. Voin osallistua haastatteluun, mik3li minua pyydetddn
Merkitse vain yksi soikio.

Kylla
Ei
Muu:



LIITE 2

HAASTATTELURUNKO

Haastattelun tarkoitus on selvittaa tydon imua eli tydhon liittyvaa innostusta ja iloa. Tarkoituksena on
kartoittaa mitd voimavaroja eli tydn imua tukevia asioita koet. Halutaan siis selvittdd mitka asiat
tekevat tydstd mukavaa ja innostavaa. Erityisesti olen kiinnostunut esimerkeista ja oikeiden tilan-

teiden kuvailusta. Tulokset julkaistaan taysin nimettdmina eika yksittaisia haastattelumateriaaleja

luovuteta eteenpain.

Kysy lupa nauhoitukseen.

Tummennetut kohdat ovat kysymyksia, joihin keskityttiin, mikali haastatteluaika kavi vahiin.

Virittdvat kysymykset

Millainen tydhistoria sinulla on?

Miten olet valinnut kaupan alan ja taméan tyopaikan?
Millaista tyota teet (tyon kuva)?

Kuinka kauan olet tehnyt kyseista tyota?

Miten toissa on mielestasi mennyt?

Minkalaisia ajatuksia ja tunteita sinulla yleensa tyén tekemiseen liittyy?

Tydn imun kokemukset

Tarmokkuus

Millaiset asiat tuovat tyohosi energiaa ja tarmoa?

Millaisissa tilanteissa tunnet itsesi energiseksi ja tarmokkaaksi tyossasi?
Mika synnyttaa halun panostaa tyohosi?

Millaiset asiat vahentavat energisyytta ja tarmokkuutta tydssasi?

Millaisissa tilanteissa koet tylsistyvasi tai vasyvasi tydssasi?

Miten pyrit selvidmaan kohdatessasi vastoinkdaymisia tyossasi?



Omistautuminen
Millaiset asiat ovat sinulle merkityksellisia tai tarkeita tyossa?
Millaisissa tilanteissa tunnet itsesi merkitykselliseksi tdissa?
Milloin olet ylpea tyostasi?
Milloin ty6 on sinusta innostavimmillaan?
Millaiset tyotehtavat ovat mielestasi sinulle sopivan haastavia?
Millaisista asioista olet saanut inspiraatiota tyohdosi?
Millaiset asiat tai tilanteet ovat saaneet sinut suhtautumaan kyynisesti tydhosi?
Miten olet ratkaissut tilanteen?
Uppoutuminen
Milloin olet ollut syvasti keskittynyt tydhosi?
Mika auttaa paneutumaan ty6hén kunnolla?
Millaisissa tilanteissa aika kuluu téissa kuin huomaamatta?

Miten irtaudut tyostasi?

Taydentavat kysymykset voimavaroista
Mika antaa sinulle voimavaroja tyossasi?
Mika tyotehtdvissdsi on mielestési parasta?
Mika tyoymparistossasi on mielestéasi parasta?
Mika tyoyhteisdssédsi on mielestési parasta?
Millainen ilmapiiri mielestasi toissa yleensa on? Miten se vaikuttaa sinuun?
Mika organisaatiossasi on parasta?

Miten organisaatio vaikuttaa sinuun tydssasi? (esimerkiksi kulttuuri, vakiintuneet

toimintatavat ja arvot),
Millaisia vahvuuksia sinulla on tyossasi?

Miten pystyt itse vaikuttamaan ty6hosi?



Millainen merkitys ty6lla on suhteessa muuhun elamaasi?
Mika auttaa palautumaan tyostasi?

Millaisia toiveita tai tavoitteita sinulla on tulevaisuudessa tyollesi?

Onko jotain, mita ei ole kysytty, vaikka se olisi tarkeaa?

Kiitos haastattelusta!



