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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo tutkii innostusta tydpaikan menestystekijana. Sen tavoitteena
on selvittaa lukijalle, mita tyossa innostuminen tarkoittaa, miksi se on ihanteelli-
nen tila niin tyontekijan itsensa kuin tyonantajankin kannalta, minka perusedelly-
tysten tulee olla kunnossa, jotta tahan tilaan voidaan paasta seka ennen kaikkea,
miten tdma on mahdollista. Kuinka innostua omasta tyostaan, ja innostaa myos

muita?

Lahtokohtana opinnaytetyodlleni oli, etta halusin selvittda henkiloston hyvinvoinnin
vaikutusta tyon tuloksellisuudelle. Uskon itse, etta nailla kahdella tekijalla on
vahva yhteys toisiinsa. My0s sosiaali- ja terveysministerion (2015) mukaan tyo-
hyvinvoinnin lisaantyessa lisaantyy myos tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen
samalla, kun sairauspoissaolojen maara vahenee. Pidan lisaksi tydhyvinvointia
merkittavana tekijana ihmisen yleisen hyvinvoinnin kannalta. Aikuinen tyossa-

kayva inminen kun tyoskentelee noin kolmasosan valveillaoloajastaan.

Materiaaliin tutustuessani tormasin muutamaankin otteeseen vaittamaan "innos-
tus on parasta tyohyvinvointia”. Aihe heratti minussa paljon ajatuksia. Kuinka in-
nostua tai saada ihmiset innostumaan yhteiskunnassa, jossa moni on varmasti
kerran, jos toisenkin kuullut varoituksen: "Ala nyt vaan innostu liikaa!”? Innostusta
voidaan kuitenkin pitaa yhtena ihmisen keskeisimmista elamantaidoista ja onnis-
tumisen ja onnellisuuden tunteen edellytyksena (Aalto-Setala & Saarinen 2014,
13). Miksi siis valttaa innostumista, saatikka vaittaa sita mahdottomaksi? Uskon
itse vahvasti siihen, etta jokaisella meistd on mahdollisuus olla innostunut tyos-

saan, ja etta se todella on tyohyvinvointia parhaimmillaan.

Olin itse lapsena lahjakas hiihtaja, mutta teini-ikaan tullessani innostukseni lajiin
lopahti. Samaan aikaan lopahti myos menestykseni. Vaikka olisi siis kuinka lah-
jakas ja pateva siina mita tekee, ei se johda menestykseen, mikali innostus teke-
miseen puuttuu. Innostuneet tyontekijat eivat olekaan yrityksille vain keino rekry-
toida parhaita osaajia. Nykyaikaisessa, uusiutumiskykya edellyttavassa talou-
dessa, on se yrityksen menestyksen elinehto. (Martela & Jarenko 2014, 6.)



Taman paivan Suomi ei parjaa maailmalla hintakilpailussa, eikd omista erityisia
raaka-aineita tai sijaintia, milla menestysta rakentaisi. Suomi voi kuitenkin erottua
markkinoilla osaamisen tasollaan, joka nykypaivana mitataan kyvyssa innovoida
ja luoda uutta. (Martela & Jarenko 2014, 34.) Innovaatioiden syntyyn ja uuden
luomiseen tyopaikoilla tarvitaan mahdollistavaa johtamista, joka luo perustan
osaavalle ja hyvinvoivalle henkilostolle. Nama tekijat yhdessa mahdollistavat
tyossa innostumisen. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 7.) Innostuneet tyontekijat tar-
kastelevat asioita laajemmasta nakokulmasta, ovat avoimempia uudelle tiedolle
seka loytavat asioihin luovempia ratkaisuja. Tulevaisuuden ty6elamassa voittajia
ovatkin ne yritykset, jotka saavat vapautettua tyontekijoidensa innostuksen tuot-
tavaan tyohon. (Martela & Jarenko 2014, 10.)

Taman tutkimuksen tavoite on saada selville, kuinka lisata omaa tydssa innostu-
mistaan ja innostaa myos muita. Tutkimuksen tarkoitus on 10ytaa vastauksia seu-
raaviin kysymyksiin: Minkalaisia tekijoita voidaan liittaa yksilon tyossa innostumi-
seen? Miten yksilo voi vaikuttaa omaan tyossa innostumiseensa? Miten tyoyh-

teisO, esimies tai organisaatio voivat vaikuttaa yksilon tyossa innostumiseen?

Tutkimuksessa tutkitaan suurta tutkittavien joukkoa, joten se on tyypiltadn maa-
rallinen eli kvantitatiivinen. Se toteutettiin survey-tutkimuksena. Kyselyn toteutus-
alustaksi valittiin Internet, jonka kautta kohderyhma tavoitettiin parhaiten. Kysely
toteutettiin Webropol kysely- ja tiedonkeruusovelluksen avulla. Toimeksiantajana
opinnaytetyodlle toimi henkilostohallinnon yhdistys, joten kyselyyn vastasi yh-
teensa 55 eri aloilla tyoskentelevaa henkildstohallinnon ammattilaista ympari

Suomen.

Tassa tyossa tarkastellaan tydssa innostumista tyon luonteen ja johtamisoppien
muutoksen seka tyohyvinvoinnin kautta. Jalkiteolliseen yhteiskuntaan siirtyminen
on vaatinut muutosta tavassa ajatella tyota, silla tulevat tyopaikat eivat enaa
synny yksinkertaisille, mekaanisille aloille, vaan innovatiivisille, luovuutta ja asia-
kaspalvelutaitoa vaativille aloille. (Martela & Jarenko 2014, 6.) Tama vaatii uu-
denlaista omaehtoisuutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyyttda mahdollistavaa johta-

mista.



2 JOHTAMINEN TYON LUONTEEN MUUTOKSESSA

2.1 Johtamisen maaritelma

Johtaminen kasitteena tarkoittaa kaikkea ohjaavaa ja arvioivaa toimintaa, jota or-
ganisaatiossa tehdaan paamaarien ja tavoitteiden tarkentamiseksi, toimintaedel-
lytysten luomiseksi ja tavoitteiden mukaisen toiminnan ohjaamiseksi. Johtamisen
perustehtava on tukea organisaation toimintaa ja luoda mahdollisimman hyvat
edellytykset laadukkaan ja tuottavan tyon tekemiselle kaikissa olosuhteissa. Ny-
kytilan lisaksi johtamisella pyritaan vaikuttamaan myos siihen, minkalaiseksi or-
ganisaation tulevaisuus muotoutuu. Johtaminen maarittda toiminnalle suunnan,
johon hakeudutaan, ei ajauduta, seka tarkoin harkitut keinot paédmaarien saavut-

tamiseksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2015.)

Tyo6paikoilla johtaminen voidaan jakaa kahden kohteen mukaan asiajohtamiseen
ja ihmisten johtamiseen. Asioiden johtamiseen sisaltyy organisaation toiminnan
ja toimintaprosessien hallintaa, suunnittelua, organisointia, kontrollointia seka nii-
hin liittyvaa paatoksentekoa. Ihmisten johtamisella tarkoitetaan ihmisten kayttay-
tymiseen vaikuttamista. Tarkoitus on saada ihmiset ymmartamaan ja hyvaksy-
maan, miten on toimittava organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtami-
nen on vuorovaikutteista toimintaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2015.) liman organi-

saatiota ei ole esimiesta, eika toimivaa organisaatiota ilman hyvaa esimiesta.

Ihmisten johtamisessa keskeisessa roolissa ovat osaaminen ja sen kehittaminen,
suunnan luominen, yhteiset tavoitteet, luottamus ja sitoutuminen, muutosten hal-
linta, innovaatioiden tukeminen ja innostaminen (Tyoturvallisuuskeskus 2015).
Seeck (2012) nakeekin ihmisten johtamisen palvelutehtavana, jonka tulee tuottaa
hyvat olot tyon tekemiselle seka auttaa ihmisia saamaan parhaat puolensa esille.
Seeckin mukaan hyva johtaminen ilmenee henkiloston ahkeruutena, luottamuk-
sena johtoa kohtaan, henkiloston motivaationa, haluna tehda parhaansa tyos-
saan seka avoimena ilmapiirina, joka tukee tavoitteiden mukaista tyontekoa ja

jossa seka asiat etta ihmiset voivat hyvin. (Seeck 2012, 68.)



2000-luvulla on alettu laajemmin puhua myos kolmannesta osa-alueesta, val-
mentavasta johtamisesta. Valmentava johtajuus on arvostavaa, osallistavaa ja
tavoitteellista yhteistoimintaa, jossa yksildiden potentiaali vapautuu ryhman kayt-
toon (Ristikangas 2014, 13). Valmentava johtaja on siis valmentaja, joka luo op-
pivaa organisaatiota. Naiden kolmen osa-alueen ei nahda kuitenkaan sulkevan
toisiaan pois, vaan ne menevat osittain paallekkain. Johtajan on itse omien vah-
vuuksiensa ja arvojensa pohjalta muodostettava toimintatapansa kussakin roo-
lissa. (Lahtiluoma ym. 2008, 32-34.) Myo6s Golemanin (2000) mukaan tehok-
kaimmat johtajat kayttavat useampia eri johtamistyyleja. Olennaista on, etta niita
kaytetaan juuri oikeassa maarin, tilanteesta riippuen. (Goleman 2000, 78.)

2.2 Tyon luonteen muutos

Tybelama on kaynyt Iapi murrosta teollisen ajan rakenteista kohti ihmis- ja ratkai-
sukeskeista palvelutaloutta. Sata vuotta sitten johtamista hallitsivat klassisen
koulukunnan opit, jotka perustuivat prosessien ja tuotannon tehostamiseen hyvin
yksinkertaisissa ja mekaanisissa tyotehtavissa. Tassa tuotantoketjussa ihmiset
olivat kuin koneen osia, jotka kaipasivat voimakasta kontrollia. (Seeck 2012, 31—
33.)

Yksinkertaiset ja mekaaniset tyotehtavat, huonot tydolosuhteet ja voimakas kont-
rolli kuitenkin aiheuttivat tyytymattomyytta ja levottomuuksia tyopaikoilla. Myo-
hemmin esiin nousivatkin ihmissuhdekoulukunnan kannattajat, jotka uskoivat,
etta tuloksen maksimointi ei tapahdu tuotantoa tehostamalla, vaan tydoloihin pa-
nostamalla ja tyOtehtavia monipuolistamalla. Koulukunnan mukaan yhteistyo on
ihmisille luontaista. Tyontekijoita ohjaavat psykososiaaliset tarpeet, normit ja tun-
teet. Heita ei tule vain maarata ja kontrolloida, vaan johtaa ja opastaa. (Seeck
2012, 31-33.)

Yha 2010-luvulla yrityksissa on nahtavissa niin klassisen kuin ihmissuhdekoulu-
kunnankin tunnuspiirteita. Tyotehtavat ja suhtautuminen tyohon ovat kuitenkin
merkittavasti muuttuneet sadassa vuodessa, eika tyo ole enaa kuin ennen. Yk-

sinkertaiset, mekaaniset tyotehtavat vahenevat vahenemistaan ja tilalle syntyy
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luovia, asiakaspalvelutaitoa vaativia tyotehtavia. Ratkaisevaa ei enda ole aika,
jossa tyo tehdaan, vaan sen sisalto ja lopputulos. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 5.)
Taman vuoksi perinteiset ulkoiset palkitsemisjarjestelmat eivat enaa riita kannus-
teiksi. Ulkoiset palkkiot toimivat nimenomaan yksinkertaisissa tyotehtavissa.
(Martela & Jarenko 2014, 47.)

Martelan & Jarengon (2014) mukaan ne ajat, jolloin viennin laskua paikattiin mar-
kan devalvoinnilla, ovat ohitse. Se, jolla Suomi voi tana paivana markkinoilla erot-
tua, on osaamisen taso, jota mitataan kyvyssa innovoida ja luoda uutta. (Martela
& Jarenko 2014, 34.) Myos Seeckin (2012) mukaan innovaatioiden tuottaminen
kuvataan yrityksille elintarkeaksi. Luovaa ajattelua ei kuitenkaan synny pakotta-
malla ja kaskyja jakamalla. (Seeck 2012, 273.)

Ty6 onkin muuttunut virheettomasti toimivista prosesseista kokeiluihin, jousta-
vuuteen ja epamuodollisuuteen. Arvon tuottaminen ei voi enaa perustua pelk-
kaan kontrollinalaisuuteen ja loogisuuteen. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 5.) Innova-
tilvisuus vaatii vapautta ja innostavan tyoyhteison (Seeck 2012, 273). Innovaatiot
eivat synny organisaation rakenteita, vaan ihmisia johtamalla (Tyoterveyslaitos
2010). On pyrittava vapauttamaan inhimillisia resursseja intohimoisempaan ja in-
nostuneempaan tekemiseen. Tama muutos vaatii uudenlaista johtamista — mah-

dollistavaa johtamista. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 5.)

2.3 Uudenlainen, mahdollistava johtaminen

Mahdollistava johtaminen luo pohjan osallistumiselle ja yhteisdllisyydelle. Se on
jaettua johtamista. Mahdollistava johtaminen mahdollistaa henkiloston oman ajat-
telun ja antaa tilaa luovuudelle. Se luo rakenteita, jotka mahdollistavat yhteista
vastuunottoa ja yhdessa luomista. Jaettu johtajuus ja toimintavapauden antami-
nen henkilostolle vahvistavat itseohjautuvaa ja autonomista ilmapiiria. (Lerssi-Us-
kelin 2011, 10.)

Lerssi-Uskelin ym. (2011) selittavat tyon luonteen murroksen synnyttamaa mah-
dollistavaa johtamista kayttden vertauskuvana liikkennevaloista likenneympyroi-

hin siirtymista. Liikenneympyrat ovat valoja joustavampia ja toimivampia. Valot
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vain maaraavat, milloin voi menna ja milloin ei. Liikenneympyrat puolestaan an-
tavat mahdollisuuden omaan ajatteluun. Niidenkin sujuvuuden parantamiseksi on
kuitenkin luotu saannot, kuten tyopaikoillakin, joissa esimiehen rooli onkin luoda
ja mahdollistaa toiminnalle resurssit ja ihanteelliset olosuhteet tdiden suju-
miseksi. (Lerssi-Uskelin 2011, 13.)

Mahdollistavan johtajuuden nakokulmasta esimiehen tarkeimpia tehtavia on
luoda rakenteita, jotka mahdollistavat yhdessa luomista ja yhteista vastuunottoa.
Tama vaatii esimiehelta vuorovaikutustaitoja, kykya olla lasna ja kuunnella vuo-
rovaikutustilanteissa seka kykya mahdollistaa uusien ajatusten ja ideoiden esille-
tuloa. Mahdollistava johtaja ymmartaa, ettei hanen tarvitse tietaa kaikkea. Tyo-
yhteisdissa on eri alojen asiantuntijoita, jotka omaavat tietoa, osaamista ja am-
mattitaitoa omalta alaltaan. Esimiehen tulee tunnistaa tyontekijoiden kyvyt ja
osaaminen seka jakaa vastuuta. Valta syntyy vastuuta jakamalla. (Lerssi-Uskelin
ym. 2011, 10-11.)

Tyoterveyslaitoksen toteuttamassa tydssa innostumisen hankkeessa (2011) uu-
denlainen, hyva esimies kuuntelee jokaista ja reagoi henkiloston lahettamiin sig-
naaleihin. Han ottaa vastuun omasta tekemisestaan vastaamalla sanoistaan ja
lupauksistaan. Han toimii esimerkkina tyoyhteisolle. Han antaa suuntaviivat sille,
mihin ja miten kuljetaan. Omalla ty6llaan han mahdollistaa tarvittavat perusedel-
lytykset ja kehityksen yksiloiden potentiaalin ja kiinnostuksen kohteet huomioi-
den. Hyvan esimiehen ominaisuudet lahtevat hanen persoonastaan seka tavasta

kohdata erilaisia ihmisia ja heidan tarpeitaan. (Lerssi-Uskelin 2011, 12.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Sosiaali- ja terveysministerion (2015) mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa, etta tyo
on terveellista, turvallista ja mielekasta. Tyohyvinvointia lisdavat esimerkiksi mo-
tivoiva johtaminen, hyva tyoilmapiiri ja tyontekijoiden oma ammattitaito. Tyohy-
vinvoinnin toteutumiseen vaikuttavat siis niin yksilo itse kuin tydyhteiso, esimies
ja koko organisaatiokin. Tyohyvinvointi vaikuttaa merkittavasti tyossa jaksami-
seen ja hyvinvoinnin lisdantyessa lisdantyy myos tyon tuottavuus ja tyohon sitou-
tuminen samalla, kun sairauspoissaolojen maara vahenee. (Sosiaali- ja terveys-
ministeridé 2015.)

Tyoturvallisuuskeskus (2015b) korostaa tyohyvinvoinnin kannalta tarkeana teki-
jana yksildiden elamantilanteiden ja terveydentilan huomioimista tyouran eri vai-
heissa. Tyohyvinvointia tukee avoin, arvostava, luottamuksellinen ja vastuullinen
tyoilmapiiri. Organisaation yhteinen osaaminen ja yksilon oma ammattitaito vah-
vistavat yrityksen kilpailukykya ja toimivat tukena muutosten ja tyOkuormituksen
hallinnassa. Tyohyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on luoda ty6ta, joka on paitsi

tuottavaa, myds ihmisen hyvinvointia tukevaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2015b.)

Tyohyvinvointi siis vahentaa sairauspoissaolo-, tapaturma- ja tyokyvyttomyys-
kustannuksia seka parantaa motivaatiota ja tydpaikan ilmapiiria. Lisaksi se tukee
innostusta ja sitoutumista. Tama taas parantaa yrityksen imagoa yhteistyOkump-

panina ja tydnantajana. (Rauramo 2006.)

3.2 Tyohyvinvointia yksilon tarpeet huomioimalla

Tyoturvallisuuskeskus kuvaa tyohyvinvoinnin keskeisia tekijoita Tyohyvinvoinnin

portaat -mallilla, joka perustuu Maslowin tarvehierarkiaan (ks. Kuva 1). (Tyotur-
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vallisuuskeskus 2015b.) Malli auttaa ymmartamaan yksilon tarpeita tyohyvinvoin-
nin kannalta. Se opastaa tyopaikkoja luomaan ihanteelliset olosuhteet tyohyvin-

voinnin toteutumiseksi porras portaalta.

5. Itsensé toteuttamisen tarve: uuden tiedon tuotta-
minen, cmien edellytysten tdysipainoinen hyodynta-
minen ja esteettiset elamykset

4. Arvostuksen tarve: eettiset arvot, hyvinveintia ja
tuottavuutta tukeva missio, visio, strategia, oikeu-
denmukainen palkitseminen, arviointija kehittdminen

3. Liittymisen tarve: yhteishengen tukeminen, tulok-
sesta ja henkilostosta huolehtiminen, ulkoinen ja
sisdinen yhteistyd

2. Turvallisuuden tarve: tyon pysyvyys, riittédva toi-
meentulo, turvallisuus, cikeudenmukaisuus, tasa-
arvoisuusja yhdenvertaisuus

1. Psvko fysiologiset perustarpeet: vapaa-aika, riittava
ravinto ja liikunta, sairauksien hoito ja ehkaisy

Kuva 1. Tyohyvinvoinnin portaat -malli soveltaen (Tyoturvallisuuskeskus 2015b).

Ensimmainen porras on Maslowin tarvehierarkian mukaan psykofysiologiset pe-
rustarpeet. Se sisaltda hyvinvoinnin perusedellytykset, kuten vapaa-ajasta, riitta-
vasta ravinnosta ja likunnasta seka terveydesta huolehtimisen. (Tyoturvallisuus-
keskus 2015b). Arjen hyvinvoinnin ja jaksamisen nakokulmasta oleellisimpia te-
kijoita ovat riittava lepo, oikeanlainen ravitsemus seka arkiaktiivisuus. Kun naita
keinoja tehostetaan kuntoa ja mielihyvaa kohottavalla liikunnalla, voidaan edistaa
kiistatta fyysista hyvinvointia, mutta my6s henkista ja sosiaalista hyvinvointia.
(Aalto & Seppanen 2014, 11.)

Toinen porras, turvallisuuden tarve, sisaltda tunteen tyon pysyvyydesta, riitta-
vasta toimeentulosta, turvallisuudesta seka oikeudenmukaisuuden, tasa-arvoi-
suuden ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta tyossa. Kolmas porras, liittymisen
tarve, sisaltaa yhteishengen tukemisen, tuloksesta ja henkilostdsta huolehtimisen
seka sisaisen ja ulkoisen yhteistyon tukemisen. (Tyoturvallisuuskeskus 2015b.)



14

Neljas porras, arvostuksen tarve, sisaltaa eettisten arvojen, hyvinvointia ja tuot-
tavuutta tukevan mission, vision ja strategian, oikeudenmukaisen palkitsemisen
seka arvioinnin ja kehittamisen toteutumisen. Viides porras, itsensa toteuttami-
sen tarve, sisaltaa uuden tiedon tuottamisen, omien edellytysten taysipainoisen
hyddyntamisen ja esteettisten elamysten toteutumisen tukemisen. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2015b.)

Kaikkien naiden portaiden toteutuminen tukee myos tyossa innostumista. Tule-
vaisuudessa henkiloston tyohyvinvoinnista huolehtimisen merkitys tulee kasva-
maan entisestaan. Nuorisobarometriin vuonna 2014 vastanneista 15-29-vuoti-
aista nuorista yli kolme viidesta kertoi olevansa huolissaan omasta jaksamises-

taan tybelamassa tulevaisuudessa (Nalbantoglu 2014).

3.3 Tyohyvinvoinnin eri tilat

Hakanen (2011) jaottelee tunnepohjaisen tyohyvinvoinnin mahdolliset tilat vireys-
tason ja mielihyvan asteen mukaan neljaan ulottuvuuteen (ks. Kuva 2). Ihminen
voi kokea tOissa korkean aktivaatiotason vireystilaa ja silti samaan aikaan mieli-
pahaa. Talloin ihminen voi olla esimerkiksi hermostunut tai artynyt. Nama tunne-
tilat ilimentavat tyostressin kokemuksia ja voivat olla myos merkki alkavasta tyo-
uupumuksesta. Silloin ihminen kokee seka mielipahaa etta matalan aktivaatiota-

son vireystilaa. (Hakanen 2011, 21.)

Matalan aktivaatiotason vireystilaa tyossa voi kokea myos samanaikaisesti, kun
tyo ainakin jonkin verran tuottaa mielihyvaa. Talloin tyo ei valttamatta juurikaan
haasta voimavaroja, mutta se voi silti tyydyttaa tyontekijan esimerkiksi hyvien tyo-
olojen vuoksi. Ihminen on siis tyytyvainen tydhonsa ja viihtyy siina. Tyytyvaisyys
on kuitenkin matalan aktivaatiotason vireystila. Olemassa on myds korkean akti-
vaatiotason vireystila, jossa ihminen kokee mielihyvaa tyossa. Talloin ihminen on
innostunut tydssaan. Hakanen kutsuu tata tilaa tyon imuksi. (Hakanen 2011, 21—
22))
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Korkea aktivaatiotaso

Ahdistus Innostus

Tyostressi Tyon imu

- Mielipaha Mielihyva +

Tyohon \
leipaantyminen tyytyvaisyys

Masennus Viihtyvyys

Matala aktivaatiotaso

Kuva 2. Tyohyvinvoinnin eri tilat. (Hakanen 2011, 24; Martela & Jarenko 2014,
18.)

Tyon tuloksellisuuden kannalta tarkasteltuna tyotyytyvaisyys on siis toki parempi
tila kuin tydohon leipaantyminen. Pitkalla aikavalilla se on myos kestavampi tila
kuin stressi. Tama toki johtaa hetkelliseen tehokkuuteen, mutta lopulta myos ma-
daltuneeseen ty0ssa suoriutumiseen seka rutiininomaisiin tydskentelytapoihin ja
ratkaisuihin. Tyytyvainen tyontekija luultavasti suoriutuu tyostaan tyydyttavasti,
muttei valttamatta pyri parantamaan toimintaansa, koska on tyytyvainen nykyti-
lanteeseen. Tyon imua kokeva tyontekija haluaa tehda tydssaan parhaansa, silla
han on innostunut siita. (Hakanen 2011, 22-23; Martela & Jarenko 2014, 18-19.)

Tyontekijalle mahdollisuus olla innostunut on merkittava hyvinvoinnin lahde. Vain
hyvinvoiva yksilo tai tyoyhteisd voi kokea ty0ssa innostumista. Paremman ela-
manlaadun myonteiset vaikutukset sateilevat myos vapaa-ajalle. Innostunut tyon-
tekija voi hyvin ja on lisaksi myos tuottavimmillaan. Tassa tilanteessa voittavat

seka tyontekija etta tyonantaja. (Martela & Jarenko 2014, 19.)
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4 TYOSSA INNOSTUMINEN

4.1 Tydssa innostumisen maaritelma

2000-luvulla psykologian tutkimuksessa tapahtui murros, kun positiiviseksi psy-
kologiaksi kutsuttu suuntaus nousi tietoisuuteen kansainvalisesti. Siihenastista
psykologian tutkimusta hallitsi tapa tarkastella ihmista hanen puutteidensa ja pa-
tologioidensa kautta. (Hakanen 2011, 11.) Inmisen perustunteiksi laskettiin pit-
kaan vain suru, viha, hammastys, pelko, inho ja ilo (Aalto-Setéla & Saarinen
2014, 24). Hyvinvointiin pyrkimisen ja sen lisaamisen sijaan keskityttiinkin Iahinna
pahoinvoinnin poistamiseen (Martela & Jarenko 2014, 20). Viimeaikaisin aivotut-
kimus on kuitenkin osoittanut, etta aivojen perushierarkiasta 10ytyy enemman
myonteisia kuin kielteisia tunneprosesseja (Aalto-Setala & Saarinen 2014, 24).
Positiivinen psykologia keskittyykin naihin myonteisiin tunneprosesseihin ja muun
muassa hyvinvointia vahvistaviin tekijoihin (Martela & Jarenko 2014, 20).

Kuten edellisen sivun kuvasta (Kuva 2.) voitiin nahda, on innostus siis tunnetila,
jossa korkean aktivaatiotason vireystila yhdistyy myonteiseen tunnekokemuk-
seen. Aalto-Setalan & Saarisen (2014) mukaan yksi ihmislajin keskeisimmista
elamantaidoista, jopa se kaikkein arvokkain, on juuri innostuminen, silla sita voi-
daan pitaa onnistumisen ja onnellisuuden tuntemisen edellytyksena. Sen aikaan-
saamiseksi ei tarvita muuta kuin uteliasta mielta, ahkeraa panostusta ja kykya

nauttia ja iloita pienista saavutuksista. (Aalto-Setala & Saarinen 2014, 13, 22.)

Innostuneet tyontekijat antautuvat tydhonsa kaikella energiallaan ja ovat oma-
aloitteisempia seka halukkaampia oppimaan uutta ja kehittymaan tydssaan. In-
nostunut tyoyhteiso luo siis pohjan niin positiiviselle kuin uutta luovallekin tyail-
mapiirille. Taman ansiosta yritys pysyy uusiutumiskyvyn ja innovaatioiden polulla
(Martela & Jarenko 2014, 10, 34).

Hakasen (2011) mukaan tyon imua eli tydssa innostumista kuvaavat kolme

myonteista tyossa koettua hyvinvoinnin ulottuvuutta, jotka ovat tarmokkuus,
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omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuutta kokiessa tyontekija on energi-
nen, halukas panostamaan tyohonsa seka sinnikds myos vastoinkaymisten het-
killa. Omistautumisen tunnetta kokiessa tyontekija kokee merkityksellisyytta, in-
nokkuutta, inspiraatiota, ylpeytta ja haasteellisuutta tyossaan. Uppoutumisen
tunne saa tyontekijan kokemaan syvaa keskittyneisyytta ja paneutuneisuutta
tydssaan seka saamaan naista nautintoa. Uppoutuessa aika kuluu huomaamatta

ja lopettaminen voi tuntua vaikealta. (Hakanen 2011, 38-39.)

4.2 Tyo psykologisten perustarpeiden tyydyttajana

Jarvilehto (2013) luokittelee hyvinvointia edistavat tekijat kolmeksi kutsumuksel-
liseksi tukipilariksi, jotka ovat: vapaus, virtaus ja vastuu. Myos moni muu moti-
vaation ja psykologian tutkija on luokitellut nama kolme tekijaa inmisen psykolo-
gisiksi perustarpeiksi, jotka hyva tyo tyydyttda. Muun muassa Ryanin ja Decin
kuuluisa itsemaaraytymisteoria painottaa autonomiaa, patevyytta ja yhteytta toi-
siin ihmisiin. Krznaric puolestaan nimittaa naita termein vapaus, flow ja merkitys.
(Jarvilehto 2013, 26-27.)

Vapaus on omaehtoisuutta. Yksilon toiminnan ylin auktoriteetti on yksilo itse.
Vastuu tekee toiminnasta hyodyllistda myos muille. Ihmiselle on tarkeaa kokea
kuuluvansa johonkin yhteisoon. Naiden valissa oleva virtaus eli flow, kyky toteut-
taa itseaan, mahdollistaa taydellisen uppoutumisen meneilldan olevaan tekemi-
seen. (Jarvilehto 2013, 28.) Tassa tydssa naista termeista kaytetdan nimityksia:
omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys.

Flow-kokemus tarkoittaa siis tilaa, jossa henkild6 uppoutuu kaikkine voimavaroi-
neen juuri meneilld olevaan tekemiseen. Flow-kokemus tapahtuu flow-kana-
vassa, joka sijaitsee yksilon taitojen ja haasteiden leikkauspisteessa (ks. Kuva
3). Silloin, kun ihmisen taidot ja haasteet ovat tasapainossa, asiat sujuvat kuin
itsestaan. (Aalto-Setala & Saarinen 2014, 22.) Mutta, kun haasteita on lilan vahan
omaan osaamiseen nahden, ihminen tylsistyy. Ja taas toisaalta lilan haasteelliset
tehtavat aiheuttavat ahdistusta. Kun ihminen uppoutuu flow-tilaan, hanen ajan- ja

paikantajunsa katoavat. (Jarvilehto ym. 2014, 29.)
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Ahdistus/
stressi

+

Haasteet

Tylsistyminen

Kuva 3. Flow-kanava. (Martela & Jarenko 2014, 30.)

Kun ihminen kokee jaavansa paitsi naistd kolmesta psykologisesta perustar-
peesta, seuraa siita pahoinvointia, turhautumista ja apaattisuutta. Kun taas ne
ovat vahvasti lasna ihmisen elamassa, seuraa siita luovuutta, tehokkuutta ja hy-
vinvointia. (Ks. Kuva 4.) Useat tutkimukset todistavat, etta naiden kolmen psyko-
logisen perustarpeen tayttyminen tydssa johtaa innostukseen ja sita kautta pa-
rempaan tulokseen. Tutkimusten mukaan innostuksen vaikutus yrityksen tulok-
seen onkin selkeasti suurempi kuin tuloksen vaikutus tyontekijoiden innostuk-
seen (Martela & Jarenko 2014, 28, 31).

Omaehtoisuus / Luovuus
\ Tyossa
Kyvykkyys R T Tehokkuus
Yhteisollisyys \ Hyvinvointi

Kuva 4. Innostuksen arvoketju: Tydssa innostumisen myonteiset vaikutukset.
(Martela & Jarenko 2014, 34.)
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4.3 Innostuksen tukeminen tyopaikoilla

Ty6ssa innostumisen perusedellytyksena on tyopaikan sujuva arki. Lisaksi luot-
tamus, avoimuus, arvostus, positiivisuus, luovuus, rohkeus, vastuun kanto ja si-
toutuminen ovat tyossa innostumisen keskiossa. Tyossa innostumisen mahdol-
listamiseksi on tyOyhteis0ssa oltava aitoa lasnaoloa, itsensa johtamista, palaut-
teen antoa ja kannustusta positiivisessa hengessa seka mahdollisuuksia ja tukea

kokeilla uutta ja tilaa my6s epaonnistumisille (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 7, 21).

Innostusta tukeva johtaminen edellyttaa hyvia sosiaalisia taitoja ja tunnealyk-
kyytta. Eri yksilot voivat kokea samat toimenpiteet eri tavalla. Tavoitteena innos-
tusta tukevassa johtamisessa onkin auttaa yksiloa |oytamaan sisaiset vahvuu-
tensa ja voimavaransa, ja houkutella hanet kayttamaan niita organisaation tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Tyontekijoita tulee siis tukea ja auttaa loytamaan se si-
sainen innostus, joka jokaisesta I0ytyy, mutta joka helposti hukkuu liiallisen kont-
rollin alle. (Martela & Jarenko 2014, 35-36.)

Martelan & Jarengon (2014) mukaan valitettavan moni yritysjohtaja jattaakin ih-
misen sisaisen motivaation ja innostuksen huomiotta. Moni tukee pelkkaa ul-
koista motivaatiota kontrolloimalla huomaamattaan tyota tarjoamalla palkkioita
onnistuneesta tyosta ja valvomalla, ettei tyosta luistamista paase tapahtumaan.
Tallainen kontrolloiva johtaminen saa innostuksen, oman ajattelun ja kehittymi-
sen hiipumaan yksilon keskittyessa ulkoisten kriteerien tayttamiseen. Tuloksena
on passiivisia tyontekijoita. Tama on erityisen haitallista luovilla aloilla ja asiakas-
palvelutyossa. (Martela & Jarenko 2014, 15.)

Burke (2006) tiivistaa usean huonoa johtamista tutkineen tutkimuksen tulokset
neljaan huonon johtajan paapiirteeseen, jotka ovat: kyvyttomyys kehittaa toimivia
ihmissuhteita, riskien valttely ja virheiden pelko, impulsiivisuus seka skeptisyys ja
epaluottamus muihin ihmisiin. Toimivien ihmissuhteiden kehittamisen kyvytto-
myyteen on yhdistetty ylimielinen ja itsekeskeinen luonne, riskien valttelyyn ja
virheiden pelkoon puolestaan varovainen luonne. Impulsiivisuuteen liittyy maltta-
maton ja tasapainoton luonne ja skeptisyyteen ja epaluottamukseen puolestaan
kyyninen luonne. (Burke 2006, 97.)
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Panostamalla innostavan johtajan ominaisuuksien kehittamiseen ja pyrkimalla
valttamaan huonon johtajan virheisiin sortumista, on tyopaikoilla kuitenkin mah-
dollisuus merkittavasti tukea tyontekijoita innostuksen tunnistamisessa ja vahvis-
tamisessa. Tarkeimpia tekijoita siina onnistumisessa ovat yksilon autonomian el
omaehtoisuuden johtaminen, taitojen kehittymisen eli kyvykkyyden mahdollista-
minen seka toiminnan merkityksen selkeyttaminen eli yhteisollisyyden tukemi-
nen. Naiden kolmen perustarpeen tukemiseen panostaminen on ensiarvoisen
tarkeata, kun tavoitteena on innostaa tyontekijat antamaan parhaansa (Martela
& Jarenko 2014, 31, 36.)

4.3.1 Omaehtoisuuden johtaminen

Omaehtoisuuden eli vapauden tukemisella tarkoitetaan yksilon auttamista oival-
tamaan omat vahvuutensa ja kiinnostuksen kohteensa seka sen toiminnan mah-
dollistamista, joka asettuu naiden leikkauspisteeseen. Tyontekijoiden omaehtoi-
suuden kokemusta voidaankin tukea monella tavalla, esimerkiksi demokraatti-
sella johtamistyylilla, vapaammalla tiedonjakelulla ja alaisten paatoksentekoon
mukaan ottamisella. (Martela & Jarenko 2014, 37.)

Koneen entisen toimitusjohtajan Matti Alahuhdan (2013) mukaan Koneen, vuosi
toisensa jalkeen kasvavaa liikevaihtoa ja hyvaa tulosta takovan yhtion, menes-
tyksen takana ovat paitsi erinomainen tydilmapiiri, myods kannustava ja osallis-
tava johtaminen. Hanen mukaansa johto saa koko henkiloston tekemaan toita

yhteisten tavoitteiden eteen. (Heiskanen 2013.)

Toisen menestyksekkaan suomalaisen yhtion, Supercellin, toimitusjohtaja llkka
Paananen (2013) sanoo olevansa alallaan varmasti vahiten vaikutusvaltainen toi-
mitusjohtaja. Han on kuitenkin ylpea siita, silla han nakee tehtavakseen hankkia
parhaat tekijat, luoda heille parhaat mahdolliset olosuhteet tyontekoon ja luottaa
siihen, etta he hoitavat tyonsa hyvin. Toisin kuin monet luovan alan yritykset, Su-

percell ei ole maksimoinut kontrollia, vaan sen, etta ihmiset viihtyvat tyossaan.
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Paanasen mukaan epaonnistumiset eivat haittaa, niistd tulee vaan ottaa opik-
seen. Tavoitteena on huomata epaonnistumiset nopeasti ja toimia niiden korjaa-

miseksi. (Lappalainen 2013.)

Jaettu johtajuus eli toimintavapauden luovuttaminen henkildstolle, siis vahvistaa
itseohjautuvaa, omaehtoisuutta tukevaa ilmapiiria. Tahan vaaditaan esimiehelta
vahvaa vuorovaikutusosaamista, kykya ymmartaa inmisia seka tulla itse ymmar-
retyksi, kykya kuunnella muita ja asettua toisen ihmisen asemaan seka kykya

ymmartaa erilaisia nakemyksia. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 12.)

Kontrolloiva johtaminen puolestaan estaa yksiloa kokemasta omaehtoisuudesta
kumpuavaa innostusta tyossaan. Usein johtajat kannattavatkin periaatteessa aja-
tusta omaehtoisuuden tukemisesta, mutteivat kuitenkaan lopulta uskalla kaytan-
nossa paastaa irti vastuustaan. Valvonnalla ja kontrolloinnilla saattaa olla hyva
tarkoitus, mutta tyontekijat ymmartavat sen luottamuksen puutteena. (Martela &
Jarenko 2014, 29, 37.)

Omaehtoisuuden tukeminen on hyva aloittaa jo tyontekijan rekrytointivaiheessa,
jolloin voikin olla kannattavampaa kiinnittda huomiota hakijan innostuneisuuteen
toimialaa ja hakemiaan ty6tehtavia kohtaan enemman kuin hetkellisesti patevan
henkilon I6ytymiseen. Nykyinen osaamistaso saattaa kertoa kyvysta oppia, mutta
ei valttamatta halusta kehittya jatkossa. Innostunut ihminen oppii nopeasti ja ky-
kenee jatkossakin oppimaan eteen nousevia osaamistarpeita. Rekrytoijan on siis
osattava kysya kiinnostuksen kohteista ja vahvuuksista seka tunnistaa, milloin
vastaukset pohjautuvat aitoon innostukseen ja vahvuuksien tunnistamiseen, ja
milloin niiden ominaisuuksien nimeamiseen, joita tydnhakija uskoo tydnantajan
hakevan. (Martela & Jarenko 2014, 40).

On myo6s hyva kiinnittaa huomiota siihen, etta tyontekijan henkilokohtaiset arvot
ja organisaation arvot ovat sopusoinnussa (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 14). Orga-
nisaation tavoitteiden ja arvojen mukaisesti toimiva tyontekija voi kokea vahvaa
omaehtoisuutta silloin, kun on ne sisaistanyt ja kokee omikseen. Talldin han ei
koe noudattavansa kaskyja, vaan tehneensa itsenaisen valinnan, ettad haluaa

seurata naita ohjeistuksia. (Martela & Jarenko 2014, 29).
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Tyontekijoiden omaehtoisuuden tunnetta voidaan merkittavasti tukea myos tyon
tuunaamisen keinoin (Hakanen, 2011, 85). Tyon tuunaaminen tarkoittaa kaytan-
nossa sita, etta tyontekija paasee itse ottamaan enemman valtaa tyonsa sisallon
suunnittelusta. Jo pienten muutosten avulla voidaan lisata tyon kuvan mielek-

kyytta, haastavuutta ja innostavuutta. (Martela & Jarenko 2014, 38.)

Kun pyritaan tukemaan tyontekijan omaehtoisuuden tunnetta esimerkiksi tyoteh-
tavia monipuolistamalla, on kuitenkin hyva tehda ero tyon rikastamisen ja tyon
laajentamisen valille. Tyon rikastaminen tarkoittaa tyotehtavien syvyyden kasvat-
tamista, esimerkiksi tyon kuvan haasteellisuutta lisaamalla. Tyon laajentaminen
puolestaan tarkoittaa uusien tehtavien sisallyttamista tyonkuvaan. Tyon laajenta-
mista tulisi valttaa, silla se on tutkimuksissa yhdistetty vaarinkasityksiin ja epaon-
nistumisiin motivointiyrityksissa. Kun tyon rikastaminen tarjoaa mahdollisuuksia
tyontekijan psykologiseen kasvuun vastuuta lisaamalla, niin tyon laajentaminen
puolestaan tekee tyon kuvasta vain rakenteellisesti laajemman. (Herzberg 2003,
8.)

Omaehtoisuutta johdetaan siis tekemalla tyontekijoille selvaksi vaatimustaso ja
yhteinen paamaara. Sen jalkeen tulee johtajan paastaa irti ja luottaa siihen, etta
tyontekijat kykenevat itsenaisesti etenemaan kohti taté paamaaraa. Kun yksilo
kokee osaavansa tyon, saa han myods enemman aikaiseksi. Vaikuttamalla siihen,
miten vapaasti yksilo voi tavoitella annettua paamaaraa, pystytaan lisaamaan ta-
man omaehtoisuuden kokemusta ja sita kautta myos tukemaan innostusta. (Mar-
tela & Jarenko 2014, 37-38.)

4.3.2 Kyvykkyyden mahdollistaminen

Kyvykkyyden johtamisessa olennaista on tarjota tyontekijalle sopivasti haasteita
seka mahdollistaa kokemus tulosten aikaansaamisesta ja eteenpain menemi-
sesta. Tarkead on myds tarjota tyontekijalle sellaiset puitteet, joissa tyontekija
pystyy toimimaan tehokkaasti ja mielekkaasti. (Martela & Jarenko 2014, 41-42.)



23

Sopiva haasteiden maara on yksilollista. Kun toiset kaipaavat jatkuvasti uusia
haasteita, niin toisilla taas kehittyminen voi olla rauhallisempaa. Jokaisella on kui-
tenkin tarve omaksua uusia asioita ja kehittya. Olennaista on, etta tulosten opti-
moimiseksi jokaisen tulee saada kehittyda omaan tahtiinsa. Parhaiten ihminen op-
pii silloin, kun han on innostunut asiasta ja ymmartaa sen merkityksen. (Martela
& Jarenko 2014, 43—-44)

Monesti ajatellaan, etta ulkoiset palkkiot, kuten palkankorotus, kertovat tyonteki-
jalle tulosten aikaansaamisesta ja eteenpain menemisesta. Vaikka vanhemmat
sukupolvet tyoskentelivat pitkalti siksi, koska se oli kunnon kansalaisen tunnus-
merkki, ja jollain oli toimeen tultava, niin 2010-luvulla rahaa houkuttavampi tekija
ovat tyoolot. Nuoret haluavat tyon, joka antaa mahdollisuuden toteuttaa itseaan,
ja jossa voi uppoutua tekemiseen intohimoisesti. Nuorisobarometriin vuonna
2014 vastanneista 15—29-vuotiaista nuorista yli nelja viidesta kertoi tyossa sisal-

Ion olevan palkkaa tarkeampaa. (Martela & Jarenko 2014, 34; Nalbantoglu 2014.)

Jo Herzbergin klassinen kaksifaktoriteoria vuodelta 1968 osoittaa, etta ulkoiset
palkkiot, joita han nimittda hygieniatekijoiksi, voivat johtaa tyotyytyvaisyyteen,
mutteivat sen ylemmas. Hygieniatekijat tarkoittavat perusasioita, kuten tyooloja
ja palkkaa jotka riittavat elaman perusasioihin. Mikali hygieniatekijoissa ilmenee
puutetta, voivat ne johtaa tyotyytymattdomyyteen. Sen sijaan motivaatiotekijat voi-
vat johtaa tyytyvaisyydesta innostukseen. Motivaatiotekijat liittyvat usein itsensa

kehittamiseen ja sisdiseen kasvuun. (Leegaard & Bindslev 2006, 57.)

Palkitseminen voi kuitenkin olla myos muuta kuin rahallista. Hyva keino vahvistaa
sisdisen motivaation synnyttamaa innostusta on huomioida hyvat suoritukset ja
antaa niista tunnustusta. Tyontekijan kokemus hyvien suoritusten huomioimi-
sesta vahvistaa hanen kokemustaan kyvykkyydesta ja yhteisollisyydesta. (Mar-
tela & Jarenko 2014, 50.)

Palautteen saaminen lisaakin erityisen hyvin hallinnan tunnetta. Lisaksi se kertoo
tyon edistymisesta ja auttaa tyontekijaa johtamaan itse itseaan. Juuri palautteen
vahyys onkin valitettava ongelma taman paivan tietotyossa. (Martela & Jarenko
2014, 42-43.)
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Merkittava vaikutus siihen, kuinka hyvin tyontekija pystyy hairiotta keskittymaan
meneilldaan olevaan tekemiseen, on tydpaikan olosuhteilla. Kaytannon seikkoja
ovat esimerkiksi oikeanlainen valaistus, musiikki, tydergonomia ja toimiston tila-
ratkaisut. Riittdva tyorauha on ratkaisevassa asemassa syvallisen keskittyneisyy-

den saavuttamisessa. (Martela & Jarenko 2014, 41-42.)

4.3.3 Yhteisollisyyden tukeminen

Ihmisilla on perustavanlaatuinen tarve kokea kuuluvansa johonkin ryhmaan. Yk-
silon hyvinvoinnin kannalta onkin keskeista kokea olevansa tarkea osa yhteisoa
heikkouksineen ja vahvuuksineen. Hyva tyoyhteisd kannustaa toinen toisensa
kayttamaan kykyjaan. Tama edellyttaa, etta tyoyhteison jasenet tuntevat toi-
sensa. Ryhmahengesta huolehtiminen ja sisaisen energian tukeminen luovat yh-
teisollisyytta. Huipputiimi ei synny huippuyksiloiden summasta. Se on yhteisona
huippu. (Martela & Jarenko 2014, 44—46.)

Hyva tyoilmapiiri, jossa tyontekijat kokevat, etta heista valitetaan, on siis ratkai-
sevan tarkea innostukseen vaikuttava tekija. Pahimmillaan huono tyoilmapiiri voi
tuhota tyontekijoiden innostuksen taysin. Myonteisen tyoilmapiirin ja tyontekijoi-
den valisen yhteenkuuluvuuden varmistaminen onkin johtajan tarkeimpia tehta-

via innostuksen tukemisessa. (Martela & Jarenko 2014, 31.)

My0s Lerssi-Uskelinin ym. (2011) mukaan, mitd enemman me-henkea tyoyhtei-
sOssa on, sitd paremmin sen osalliset voivat. Me-henki tyoyhteisdssa perustuu
usein yhteisten tavoitteiden tuntemiseen, tyon arvostamiseen, tyotyytyvaisyyteen
seka ammatilliseen osaamiseen ja yhteiseen tekemiseen myos vapaa-ajalla.
Epamuodolliset tilaisuudet ovat omiaan parantamaan tyOyhteison me-henkea.
(Lerssi-Uskelin 2011, 20.)

Yhteisollisyyden tukeminen mielletdan myos vastuun johtamiseksi. Vastuun joh-
taminen on yhteydessa eettiseen ja yhteisolliseen toimintaan. Ihmisille on tar-
keaa, etta heidan tyollaan on merkitysta myos muille. Ihmiset haluavat nimittain

tuottaa yhteisolleen hyvaa. Tyohon suhtautumisessa olennaista on se, etta yksilo
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ottaa vastuun jonkin tehtavan suorittamisesta tyoyhteisdssa. Suorittamisen nau-
tintoa lisaa se, etta tyontekija saa valita tehtavan vapaasti omien kiinnostuksen
kohteidensa pohjalta. Kuitenkin suuri osa tyon antoisuudesta perustuu siihen,
etta tyohon sitoudutaan ja sen suorittamisesta kannetaan vastuu. (Martela & Ja-
renko 2014, 44-45.)

4.4 Tyytyvaisyyden mittaamisesta innostuksen mittaamiseen

Tyohyvinvointia on perinteisesti jo vuosikymmenten ajan mitattu tyytyvaisyyden
asteikolla. Esimerkiksi Koneen entinen toimitusjohtaja Matti Alahuhta kertoo yri-
tyksen mittaavan niin henkiloston kuin asiakkaidenkin tyytyvaisyytta vuosittain.
Han korostaa tyytyvaisen henkildston olevan sitoutunut tavoitteisiin. (Heiskanen
2013.)

Kuitenkin kuva 2 (sivulla 15) havainnollistaa, etta tyytyvaisyyden mittaaminen ei
kerro kaikkea tyontekijan hyvinvoinnista. Kahtiajaon tyytyvaisyyden ja tyytymat-
tomyyden valilla voidaan kuvasta nahda olevan vain yksi ulottuvuus. Yhta tarkea
ulottuvuus on kuitenkin myos jaottelu aktiivisuuden ja passiivisuuden valilla. Tyy-
tyvainen tyontekija voi olla siis joko tyossaan viihtyva eli passiivinen tai tydssaan
innostunut eli aktiivinen. Nain ollen ei olekaan ihme, ettei tyotyytyvaisyyden ja
tuottavuuden valiltd ole I0ydetty kovin vahvaa myonteista yhteytta. Innostuksen
ja tuottavuuden valilla sen sijaan on osoitettu olevan hyvin vahva yhteys. (Martela
& Jarenko 2014, 17-18.)

Yritysten siirtyminen tyytyvaisyyden mittaamisesta innostuksen mittaamiseen
saattaisikin paljastaa merkittavan eron henkiloston tyytyvaisyyden ja innostuksen
valilla. Kaikki tyytyvaiset tyontekijat eivat ehka olekaan innostuneita. Tama aut-
taisi yrityksia nakemaan henkilostonsa todellisen tydhyvinvoinnin tilan ja panos-
tamaan siihen sen vaatimalla tavalla ja nain ollen tarjoamaan yrityksille merkitta-

vaa kilpailuetua.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tausta, tavoitteet ja tehtavat

Tana paivana positiivisesti yrityksen kilpailukykyyn vaikuttavat muun muassa kil-
pailukykyiset hinnat, otollinen sijainti, osaamisen taso ja ainutlaatuiset raaka-ai-
neet. Taman paivan Suomi ei kuitenkaan omista kilpailukykyisia hintoja, ainutlaa-
tuisia raaka-aineita tai sijaintia, vaan se, jolla Suomi voi markkinoilla erottua, on
osaamisen taso, joka tana paivana mitataan kyvyssa innovoida ja luoda uutta.
(Martela & Jarenko 2014, 34.)

Innovaatioiden syntyyn ja uuden luomiseen tyopaikoilla tarvitaan mahdollistavaa
johtamista, joka luo perustan osaavalle ja hyvinvoivalle henkilostolle. Tyohyvin-
voinnin toteutumiseen vaikuttavat niin yksilo itse kuin tydyhteisd, esimies ja koko
organisaatiokin. He yhdessa mahdollistavat tydssa innostumisen toteutumisen.
(Lerssi-Uskelin ym. 2011, 7.)

Innostuneet tyontekijat luovat siis pohjan positiiviselle ja uutta luovalle tyoilmapii-
rille, jonka ansiosta yritys pysyy uusiutumiskyvyn ja innovaatioiden polulla (Mar-
tela & Jarenko 2014, 34). Yritysten kilpailukykyyn vaikuttavista tekijoista, uusiu-
tumiskyvysta ja innovatiivisuudesta, mahdollistavasta johtamisesta, hyvinvoi-
vasta henkilostosta ja niiden toteutumiseen vaikuttavista tahoista muodostuu tut-
kimuksen teoreettinen viitekehys eli nakokulma, josta tutkimuksen aihetta tarkas-
tellaan. Teoriamalli osoittaa tutkimuksen paikan teoreettisessa viitekehyksessa
(ks. Kuva 5).
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Kuva 5. Teoriamalli osoittaa tutkimuksen paikan. (Hannula 2015.)

TyoOssa innostumisen toteutumisessa merkittavassa roolissa ovat siis tyohyvin-
vointi ja johtaminen. Naiden kehittamisessa tyoyhteisbissa suuressa roolissa ovat
usein henkilostoalan toimijat. Esimerkiksi henkilostopaallikon tehtaviin kuuluvat
muun muassa henkilostosuunnittelu, henkilokunnan rekrytointi, sisaiset henkilo-
valinnat, tydosuhde- ja palkkausasiat, henkiloston sitouttaminen, hyvan tyGilmapii-
rin luominen ja yllapitaminen seka johtaminen ja osaamisen kehittaminen. (Am-
mattinetti 2015.)

Nama tyotehtavat ovat luovuutta vaativia tyotehtavia. Tutkimalla luovilla aloilla
tyoskentelevien henkildiden tydssa innostumista, pystytaan luomaan toimintaoh-
jeet nimenomaan nykyaikaisille luovuutta ja asiakaspalvelutaitoa vaativille tyopai-
koille, joiden maara on merkittavassa nousussa. Henkilostoalan toimijat ovat siis
tutkimuksen merkittavia hyotyjia, ja toimeksiantajaksi opinnaytetyolle lahtikin
henkildstohallinnon yhdistys.
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Tyossa innostumisen vaikutusta yksilon ja koko tyoyhteison hyvinvointiin ja tuot-
tavuuteen on maailmanlaajuisesti tutkittu jonkin verran ja naiden tekijoiden valilla
onkin osoitettu olevan selkea yhteys (Martela & Jarenko 2014, 24). Vahiten tut-
kimustietoa |0ytyi kuitenkin siita, mitka tekijat vaikuttavat yksildiden tyossa innos-
tumiseen. Tahan lahdin tutkimuksellani etsimaan vastauksia, jotta tyoni olisi
apuna seka yksiloille oman ty0ssa innostumisensa lisaamisessa, etta yksildille,

tyoyhteisdille, esimiehille ja organisaatioille muiden innostamiseksi.

Suomessa aihetta ylipdansa on sen merkityksellisyyden huomioon ottaen tutkittu
melko vahan. Koen aiheen tutkimisen erityisesti suomalaisessa yhteiskunnassa
ja kulttuurissa myos ratkaisevan tarkeaksi, jotta tyopaikoilla osattaisiin toimia

asian suhteen oikein.

Opinnaytetyoni tavoitteet tarkentuivat vielda tarkemman tutkimussuunnitelman
myota. Tavoitteeksi muodostui selvittaa lukijalle, mita tyossa innostuminen tar-
koittaa, miksi se on ihanteellinen tila niin tyontekijan itsensa kuin tydnantajankin
kannalta, minka perusedellytysten tulee olla kunnossa, jotta tahan tilaan voidaan
paasta seka, ennen kaikkea, miten tama on mahdollista. Tydssa innostumiseen
vaikuttavia tekijoita tuodaan tutkimuksessa esiin niin yksilon, tydyhteison, esimie-
hen kuin koko organisaationkin nakokulmasta. Laajemman nakokulman aihee-
seen takasi aineiston keradminen henkilostoalan ammattilaisilta, joiden joukosta

[Oytyi niin tyontekijan kuin esimiehenkin asemia edustavia.

Tutkimusongelmaksi muotoutui: miten luoda innostuksesta tyopaikan menestys-

tekija. Tutkimuksen tarkoitus on Ioytaa vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Minkalaisia tekijoita voidaan liittda yksilon tydssa innostumiseen?
2. Miten yksild voi vaikuttaa omaan tydssa innostumiseensa?
3. Miten tydyhteist/esimies/organisaatio voi vaikuttaa yksiléon tydssa innostumi-

seen?
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5.2 Tutkimusmenetelmat ja aineiston hankinta

Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimusmenetelma ovat lahestymistapoja, joita
on vaikea kaytannossa erottaa toisistaan. Nama lahestymistavat nahdaankin
enemman toisiaan taydentavina kuin kilpailevina suuntauksina. (Hirsjarvi ym.
2005, 132.) Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pyrkii selittamaan ja kuvaile-
maan tutkimuksen kohteena olevia ilmidita jarjestelmallisten havaintojen avulla.
(KvantiMOTV 2003.) Maarallisessa tutkimuksessa kerataan aineistoa, joka on

maarallisesti ja numeerisesti mitattavissa. (Hirsjarvi ym. 2005, 136.)

Tama tutkimus on tyypiltaan kvantitatiivinen, silla tarkoitus on tutkia suurta tutkit-
tavien joukkoa. Lisaksi vastauksia haluttiin kuvata prosenttiluvuin ja saada vas-
tauksista selville selkeita numeerisia maaria. Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia
on mahdollista kuvailla taulukoin, joiden avulla saadaan muodostettua diagram-

meja, jotka havainnollistavat tutkimustuloksia.

Tutkimuksen toteutustavaksi valittiin survey-tutkimus. Survey-tutkimuksessa tie-
toa kerataan standardoidussa muodossa joukolta ihmisia. Kyselylomake ja struk-
turoitu haastattelu ovat tavanomaisimpia survey-tutkimuksen muotoja. (Hirsjarvi
ym. 2005, 130.) Maaralliselle tutkimukselle tyypillisesti tutkimus paatettiin suorit-
taa kyselylomakkeella (Liite 2), joka oli tehtavissa Internetissa. Internet-kyselyn
avulla kyselylomake ja muuttujamaarittely voitiin toteuttaa samalla kertaa ja vas-
taukset saatiin suoraan kasiteltavaan muotoon. Nain pystyttiin myods tutkimaan
mahdollisimman suurta joukkoa ihmisia. Kyselylomake tehtiin Webropol-ohjel-
malla. Koko tutkittavien joukolle tiedotettiin mahdollisuudesta vastata kyselyyn
sahkopostitse. Sahkopostissa oli mukana saatekirje (Liite 1), joka kertoi tutkimuk-

sen tarkeydesta ja motivoi vastaamaan kyselyyn.

Empiirisen havainnoinnin kohteita kutsutaan havaintoyksikoiksi. Kyselytutkimuk-
sessa havaintoyksikko on yleensa henkilo, jonka kayttaytymista, asenteita, omi-
naisuuksia ja mielipiteitd tutkimuksella halutaan selvittaa. Tassa tutkimuksessa
havaintoyksikaoita olivat henkilostoalan ammattilaiset, jotka ovat henkilostohallin-
non yhdistyksen jasenia. Kaikkien havaintoyksikdiden muodostamasta kokonai-

suudesta kaytetaan nimitysta perusjoukko. Mikali perusjoukko ei ole lilan suuri,
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ja mikali se on kokonaisuudessaan tavoitettavissa, lahetetaan kysely koko perus-
joukolle. Varmin tapa saada maarallista tietoa tutkimuskohteesta on mitata halu-
tut ominaisuudet koko perusjoukosta. (KvantiMOTV 2003.) Tama kysely toteutet-

tiin 1ahettamalla se koko perusjoukolle.

Kyselytutkimukset tehdaan yleensa vakioidut kysymys- ja vastausvaihtoehdot si-
saltavalla strukturoidulla kyselylomakkeella (KvantiMOTV 2003). Tama tutkimus
toteutettiin padasiallisesti vakioituja kysymys- ja vastausvaihtoehtoja apuna kayt-
taen, mutta lopussa oli muutama avoin kysymys (Ks. Liite 2). Menetelma valittiin,
jotta olisi mahdollista analysoida suurta maaraa vastauksia ja jotta vastaaminen

veisi mahdollisimman vahan aikaa.

Suurimmassa osassa kysymyksista kaytettiin asteikkoihin eli skaaloihin perustu-
via kysymystyyppeja. Skaaloihin perustuvissa kysymystyypeissa esitetaan vait-
tamia, jossa vastaaja valitsee, miten voimakkaasti han on samaa mielta tai eri
mielta esitetyn vaittaman kanssa (Hirsjarvi ym. 2005, 189). Tassa kyselyssa kay-
tettiin vastausasteikkoa 0-5, joista O tarkoittaa en osaa sanoa, 1 tarkoittaa taysin
eri mielta, 2 melko eri mielta, 3 ei samaa eika eri mielta, 4 melko samaa mielta ja

5 taysin samaa mielta.

Joukossa oli myds muutama monivalintakysymys. Lisaksi muutamassa kysymyk-
sessa kaytettiin asteikkoa 0-5, mutta numeroilla oli eri tarkoituksia, kuin edella
mainituissa. Monivalintakysymysten etuihin kyselylomakkeessa kuuluu se, etta
vastauksia voidaan verrata mielekkaasti, niin etteivat vastaukset ole kovin kirja-
via. Lisaksi monivalintakysymykset auttavat vastaajaa tunnistamaan asian ilman,
etta se tulisi muistaa. Tama helpottaa vastaamista. Monivalintakysymysten vas-
tauksia on myos helpompi kasitelld ja analysoida tietokoneella. (Hirsjarvi ym.
2005, 190.)

Lopussa oli viela muutama avoin kysymys, sekd muun muassa ikaa, sukupuolta
ja ammattia koskevia taustakysymyksia. Avoimien kysymysten etuihin kuuluvat
niin se, etta vastaaja voi ilmaista itseaan omin sanoin kuin sekin, etta ne auttavat

monivalintakysymyksiin annettujen poikkeavien vastausten tulkinnassa. Se, ettei
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vastauksia ole ehdotettu valmiiksi, osoittaa myos vastaajien tietdmyksen ai-
heesta ja sen, mika on keskeista vastaajien ajattelussa seka sen, kuinka voimak-
kaat tunteet vastaaijilla on asiaan liittyen. Lisaksi ne antavat mahdollisuuden tun-
nistaa motivaatioon liittyvia seikkoja ja vastaajien viitekehyksia. (Hirsjarvi ym.
2005, 190.)

Kyselylomakkeen kysymykset luotiin teoria- ja mittausmallien pohjalta. Teoria-
mallin avulla osoitettiin tutkimuksen teoreettinen viitekehys (Kuva 5). Mittausmalli
puolestaan konkretisoi teoriamallin ja tarkensi tutkimusongelman (Kuva 6). Se
havainnollistaa tyossa innostumisen koostuvan kolmesta myonteisesta tyohyvin-
voinnin ulottuvuudesta: tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta.
Nama ulottuvuudet puolestaan koostuvat erilaisista tydossa koetuista tunnetiloista.
Naiden tunnetilojen kokeminen tyossa saa yksilon innostumaan tyossaan, joka
puolestaan johtaa hyvinvoinnin ja tuottavuuden kasvuun (Hakanen 2011, 38-39).

Yksilo TyoOyhteiso Esimies Organisaatio
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| Tyossa innostuminen |

G L S
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Kuva 6. Mittausmalli tarkentaa tutkimusongelman. (Hannula 2015.)
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Kyselytutkimuksessa tutkitaan naiden tunnekokemusten muodostumista tyossa.
Tutkimuksen avulla selvitetaan, miten muun muassa elamantapoihin liittyvat te-
kijat, tyotehtavat, tydpaikan ilmapiiri, yrityskulttuuri seka kannustaminen ja palaut-
teen antaminen vaikuttavat naiden eri tunnekokemusten syntymiseen ja sita
kautta tyossa innostumiseen. Nain ollen voidaan selvittaa, minkalaiset tekijat vai-
kuttavat yksildiden tydssa innostumiseen ja sen pohjalta selventaa lukijalle,

kuinka lisata omaa tydssa innostumistaan ja innostaa myos muita.

5.3 Analysointi

Analyysitapojen valinta ei maaraydy mekaanisesti minkaan tietyn saannon mu-
kaan. Tavallisesti analyysi tehdaan sen jalkeen, kun aineisto on keratty ja jarjes-
tetty. Taman tyyppinen ajatus soveltuu erityisesti sellaiseen tutkimukseen, jossa
tietoja on keratty strukturoidulla lomakkeella tai asteikkomittareilla. Tavallisesti
kvantitatiivisen tutkimuksen analyysi etenee vaiheittain. Aineiston keraamisen jal-
keen edetaan kuvailu-, luokittelu- ja yhdistamisvaiheisiin. Naiden vaiheiden avulla

pyritdan selittamaan saadut tutkimustulokset. (Hirsjarvi ym. 2005, 211.)

Analyysitavaksi valitaan sellainen tapa, joka parhaiten tuo vastauksen tutkimus-
ongelmaan. Analyysitavat voidaan jasentaa karkeasti kahdella tavalla. Ensim-
maisessa selittamiseen pyrkivassa lahestymistavassa kaytetaan tavallisesti tilas-
tollista analyysia ja paatelmien tekoa. Toisessa ymmartamiseen pyrkivassa la-
hestymistavassa kaytetaan usein kvalitatiivista eli laadullista analyysia ja paatel-
mien tekoa. Kaytannon tutkimustydossa nama lahestymistavat ovat kuitenkin
usein esilla rinnakkain. (Hirsjarvi ym. 2005, 213.) Taman tutkimuksen analysoin-

nissa kaytettiin enimmakseen ymmartamiseen pyrkivaa lahestymistapaa.

Kvantitatiivisesta tutkimuksesta saatu aineisto saatetaan tilastollisesti kasitelta-
vaan muotoon muodostamalla muuttujista taulukoita, jotka siten helpottavat ai-
neiston kasittelya. Muuttujia ovat esimerkiksi ika, sukupuoli ja mielipide (Kvanti-
MOTYV 2003). Tutkimuksen tuloksia voidaan kuvailla muun muassa prosenttitau-
lukoiden avulla. (Hirsjarvi ym. 2005, 136.)
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Tutkimuksen analysointi aloitettiin kopioimalla datamatriisi eli keratty aineisto
Webropol kysely- ja tiedonkeruusovelluksesta Exceliin taulukkomuotoiseksi.
Nain aineisto saatiin helposti kasiteltavaan muotoon, silla datamatriisin muodos-
tamassa taulukossa kukin rivi sisaltdaéd yhden vastaajan tiedot ja kukin sarake
puolestaan yhden kysymyksen vastaukset. Koska tutkimuksessa haluttiin saada
vastauksia siihen, minkalaisia tekijoita voidaan liittaa yksilon tyossa innostumi-
seen, lahdettiin vastauksia suodattamaan Webropol-ohjelman avulla. Vastausten
suodatus tapahtui siten, ettd dataa saatiin muodostettua siita, miten erilaiset te-
kijat, kuten tyotehtavat, ovat yhteydessa eri tyossa innostumiseen liitettavien tun-

nekokemusten syntymiseen ja sita kautta tyossa innostumiseen.

Vastauksista suodatettiin nakyviin vain niiden vastaajien vastaukset, jotka koke-
vat tyossaan kaikkia tyossa innostumiseen liitettavia tunnetiloja eli vastasivat ole-
vansa niita koskevista vaitteista melko tai taysin samaa mielta. Vain ne vastaajat,
jotka kokivat tyossaan kaikkia tyossa innostumiseen liitettavia tunnetiloja, pystyt-
tiin tassa tutkimuksessa lukemaan varmasti tydssaan innostuneiksi. Tyossaan
innostuneiden henkildiden vastauksia tarkastelemalla saatiin selville, minkalaisia

tekijoita voidaan liittda yksilon tydssa innostumiseen.

Vastaukset esitetaan prosenttiyksikdina sen mukaan, kuinka monta prosenttia
tydssaan innostuneista vastaajista vastasi olevansa samaa mielta kulloisestakin
vaittamasta. Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillisesti ja tulosten selkeytta-
miseksi vastaukset nakyvat vastauksista muodostetuissa grafiikoissa suuruusjar-
jestyksessa suurimman prosenttimaaran mukaan. Vastaukset myos luokiteltiin
tutkimuskysymysten mukaan loogisempaan, helpommin luettavaan jarjestyk-

seen.

5.4 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineisto koostuu 55 henkilostdalan ammattilaisen vastauksista. Henki-
|6stdalan ollessa hyvin naisvaltainen, myos kyselyyn vastanneista suurin osa, 53
vastaajaa, on naisia. Suurin osa vastaajista on syntynyt vuosina 1955-1984 (ks.
Kuvio 1.)
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Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma syntymavuoden mukaan.

Ammateiltaan vastaajat olivat henkilostopaallikoita, henkilostonkehittamispaalli-
koita, henkilostojohtajia, henkilostokonsultteja, rekrytointipaallikoita, valmentajia
ja muita henkilostdalan asiantuntijoita. Vaikka vastaajien ammatit ovatkin yhte-
naisia, niin alat, joilla he tyoskentelevat, vaihtelevat laidasta laitaan. Alat vaihte-
levat aina teollisuuden ja kaupan alasta vaativiin asiantuntija-aloihin, kuten kou-

lutus-, konsultaatio- ja IT-aloihin. Vastaajista 36 tyoskentelee myos esimiehena.

Vastaajista 52 on suorittanut alemman tai ylemman korkeakoulututkinnon. Suu-
rimmalla osalla vastaajista on taustallaan pitka tyOura, vahintaan viisitoista
vuotta. Alle viiden vuoden tyokokemus on vain yhdella vastaajista. Suurin osa
vastaajista on myos tyoskennellyt nykyisella alallaan vahintaan kymmenen
vuotta. Nykyisessa yrityksessa suurin osa vastaajista on puolestaan tyoskennel-
lyt alle kymmenen vuotta.
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6 TYOSSA INNOSTUMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tassa luvussa esitellaan, minkalaiset tekijat tutkimuksen mukaan voidaan liittaa
yksilon tydssa innostumiseen. Strukturoitujen eli valmiit vastausvaihtoehdot sisal-
tavien kysymysten vastaukset esitetaan prosenttikuvaajina sen mukaan, kuinka
monta prosenttia kyselyyn vastanneista tydssaan innostuneista henkildista on
vastannut olevansa samaa mielta kyseisista vaittamista. Avoimien kysymysten
vastausten esityksessa ei ole kaytetty kuvaajia. Yksilon tydssa innostumiseen
vaikuttavat tekijat on luokiteltu viiteen alaluokkaan, jotka ovat: tyd, tyoyhteiso,

esimies, organisaatio ja yksilo itse.

6.1 Innostava tyo

Kyselyyn vastanneiden henkildiden mukaan innostavimpia tekijoita tyossa ovat
vapaus tehda tyonsa parhaaksi nakemallaan tavalla, monipuoliset ja mielenkiin-
toiset tyotehtavat, tyon merkityksellisyys ja haasteellisuus, vastuu omasta teke-
misesta, selkeat tavoitteet, onnistumisen ja aikaansaamisen kokemukset seka
hallinnan tunne. Lisaksi innostavaa on se, kun saa vaikuttaa, on mahdollisuus
oppia uutta ja kehittya jatkuvasti, saa positiivista palautetta, voi kayttaa luovuut-
taan seka osallistua kehittamiseen, uudistamiseen ja ideoimiseen. On myos in-
nostavaa, kun voi ymmartaa tyon merkityksen, tulla kuulluksi ja arvostetuksi, koh-
data ihmisia, tehda yhteistyota, auttaa asiakkaita, ratkaista ongelmia ja saada
asiakkailta kiitosta tehdysta tyosta seka saavuttaa tuloksia.

Lerssi-Uskelin ym. (2011) maarittelevat innostavan tyon olevan tyota, jossa voi
tuntea onnistumisen tunteita (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 19). Jokainen tutkimuk-
seen osallistunut tydssaan innostunut vastaaja kertoi tyonsa olevan innostavaa.
Lisaksi jokainen tydssaan innostunut vastaaja kokee paljon onnistumisen tunteita

tyossaan. (Ks. Kuvio 2.)
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Tyon innostavuus

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ty6ni on innostavaa

Koen paljon onnistumisen tunteita tydssani

Kuvio 2. Tyon innostavuuteen liittyvat tekijat.

Yksi ihnmisen kolmesta psykologisesta perustarpeesta, jonka erityisesti innosta-
van tyon tulisi tyydyttaa, on kyky toteuttaa itsedan. Tahan liittyy olennaisesti se,
ettei tyo ole yksilon taitoihin nahden liian vaikeaa, muttei myoskaan lilan helppoa.
Yksilon taitojen ja tehtavan haasteellisuuden ollessa tasapainossa, voi yksild ko-
kea flow-tilan. Kun haasteita on lilan vahan omaan osaamiseen nahden, ihminen
tylsistyy. Ja taas toisaalta, lilan haasteelliset tehtavat aiheuttavat ahdistusta. (Jar-
vilehto ym. 2014, 28-29.)

Jokainen tutkimukseen osallistunut tydssaan innostunut vastaaja kokee, ettei ha-
nen tyonsa ole omiin taitoihin nahden lilan helppoa, muttei myoskaan liian vai-
keata. Jokainen kokee my0s saavansa laittaa itsensa kunnolla likoon tyoskennel-
lessaan. 96 % heista kokee lisaksi tyonsa olevan riittavan haasteellista ja 92 %
voi kokea flow-tilan tydssaan. (Ks. Kuvio 3.)

Tyon haasteellisuus

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tyoni ei ole lilan helppoa, muttei mydskaan
lilan vaikeaa

Koen saavani laittaa itseni kunnolla likoon
tydskennellessani

Tyotehtavani ovat riittavan haasteellisia

Voin kokea flow-tilan tyGssani

Kuvio 3. Tyon haasteellisuuteen liittyvat tekijat.
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Innostava tyd on lisaksi merkityksellista, silla ihmisille on tarkeaa, etta heidan
tyollaan on merkitysta myos muille. He haluavat tuottaa yhteisdlleen hyvaa. Nain
ollen merkittavaa on sekin, etta tyontekijan henkilokohtaiset arvot ovat lahella yri-
tyksen arvoja. Yksi vahva motivaation 1ahde on myds halu nahda, etta omalla
toiminnalla on myonteinen vaikutus ymparilla oleviin ihmisiin. Kun tehty toiminta
liittyy jonkin itselle tarkean ihmisryhman tai arvon edistamiseen, energisoi se ih-
miset antamaan parhaansa. (Martela & Jarenko 2014, 32, 44-45.)

Tutkimukseen osallistuneista tydssaan innostuneista vastaajista jokainen kertoo
olevansa ylpea tyostaan. 96 % heista kokee tekemansa tyon merkittavana. 96 %
heistd myo0s kertoo, etta heille on selvaa, mika heidan tyonsa tarkoitus on. 88 %
kertoo lisaksi, etta yrityksen arvot vastaavat heidan omiaan. Lisaksi 68 % kertoo
saavansa usein kiitosta tyonsa tuloksesta asiakkailta. (Ks. Kuvio 4.)

Tyon merkityksellisyys

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Voin olla tyostani ylpea

Koen tekemani tyon merkittavana
Minulle on selvad, mika tyoni tarkoitus on
Yrityksen arvot vastaavat omiani

Saan usein kiitosta tyoni tuloksesta asiakkailta

Kuvio 4. Tyon merkityksellisyyteen liittyvat tekijat.

Tutkimukseen vastanneista tydssaan innostuneista vastaajista jokainen vastaaja
pitda tyotehtaviensd sisaltoa mielekkaana. Jokainen saa myo0s itse vaikuttaa
omien tyotehtaviensa sisaltoon seka kokee tyotehtaviensa olevan monipuolisia.
(Ks. Kuvio 5.)



38

Tyotehtdvien sisalto

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Pidan tyotehtavieni sisdltoa mielekkaana

Saan itse vaikuttaa tyotehtavieni sisaltoon

Tyotehtdvani ovat monipuolisia

Kuvio 5. TyoOtehtavien sisaltoon liittyvat tekijat.

Tyon innostavuutta lisaa siis huomattavasti se, etta tyontekijalla on vapaus valita
omat tyotehtavansa vapaasti omien kiinnostuksen kohteidensa pohjalta (Martela
& Jarenko 2014, 44-45). Merkittava yhteys tyossa innostumiseen on myads tyon
tuunaamisella eli silla, etta tyontekija saa itse vaikuttaa tyotehtaviensa sisaltoon
(Hakanen, 2011, 85). Lisaksi tydssa innostumiseen on yhteydessa monipuolinen
tyonkuva. Lukuisten huippu-urheilijoiden psyykkisena valmentajana toiminut
Jukka Kataja tietaa, etta tavallisimpia juoksijan motivaation tappajia on juuri liilan
yksipuolinen harjoittelu (Ahonen, 2015). TyoOntekijan kohdalla tama tarkoittaa,
etta lilan yksipuoliset tyotehtavat tylsistyttavat ja laskevat sisaista motivaatiota ja
sen synnyttamaa innostusta. Monipuolisella tyonkuvalla puolestaan voidaan
nahda olevan yhteys motivaation sailymiseen.

6.2 Tyoyhteiso yksilon innostuksen tukena

Kyselyyn vastanneet henkilot maarittelevat innostavan tyokaverin sellaiseksi,
joka pitaa lupauksensa, kunnioittaa muita, tukee erityisesti vastoinkaymisten het-
killa, uskaltaa kertoa mielipiteensa ja seisoa sanojensa takana, osaa keskustella
rakentavasti, uskaltaa myontaa heikkoutensa ja ottaa avun vastaan, pyrkii nake-
maan asioiden hyvat puolet ja kykenee menemaan eteenpain. Lisaksi innostava
tyokaveri on positiivinen, sosiaalinen, aito ja valiton, oma-aloitteinen, tasapainoi-
nen, muut huomioiva, yhteistyokykyinen ja kannustava. Han myos kuuntelee,

auttaa ja osaa kiittaa.
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Innostava tyokaveri sen sijaan ei puhu pahaa selan takana, ei vastusta, tyrmaa
tai lannista ideoita, ei ole kateellinen, ei negatiivinen tai pessimistinen, eika muu-
tosvastarintainen, ei hauku tai naljaile, ei vertaile tai arvostele, ei aliarvioi tai va-

hattele muita, eika vie kunniaa toisten tyosta.

Ihminen on luonnoltaan laumaelain. Niinpa, kun han kokee olevansa osa kannus-
tavaa yhteis6a, on han parhaimmillaan. Vastoinkaymisten hetkilla yhteison tuki
on tarkeata. Talloin tydkaverit ovat ratkaisevan tarkea tuki, joka auttaa eteenpain.
(Martela & Jarenko 2014, 30-31.) Lerssi-Uskelinin ym. (2011) mukaan, mita
enemman me-henkea tyoyhteisdssa on, sita paremmin sen osalliset voivat. Muun
muassa epamuodolliset tilaisuudet ovat omiaan parantamaan tyoyhteison me-
henkea. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 20.)

Tutkimukseen osallistuneista tydssaan innostuneista vastaajista 96 % tulee hyvin
toimeen kaikkien tyokavereidensa kanssa. 80 % kokee my0s saavansa tyokave-
reiltaan riittavasti tukea vastoinkaymisten hetkilla. 79 % kokee voivansa puhua
tyokavereidensa kanssa kaikista mieltaan askarruttavista asioista. 72 % kokee,
ettd heidan tydpaikallaan vallitsee positiivinen, kannustava ja avoin ilmapiiri. 67
% kokee, etta heidan tyopaikallaan on hyva yhteishenki. 67 % kertoo myds, etta
heidan tyopaikallaan jarjestetaan riittavasti yhteisia vapaamuotoisia tilaisuuksia.
Sen sijaan vain 37 % kokee kaipaavansa vastoinkaymisten hetkilla lisaa tukea
tyokavereiltaan. Vain 24 % tuntee lisaksi olonsa yksinaiseksi tyopaikallaan ja 12
% kokee tulevansa syrjityksi tai kiusatuksi tyopaikallaan. (Ks. Kuvio 6.)
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Tyopaikan ilmapiiri

Tulen hyvin toimeen kaikkien tyokavereideni
kanssa

Jos toissa on vastoin kaymisid, niin saan tukea
tyokavereiltani

Koen, ettd voin puhua tyokavereideni kanssa
kaikista mieltani askarruttavista asioista

Tydpaikallani vallitsee positiivinen ja
kannustava ilmapiiri

Tyo6paikallani vallitsee avoin ilmapiiri

Tyopaikallani on hyva yhteishenki

Tyopaikallani jarjestetdaan mielestani riittavasti
yhteisid vapaamuotoisia tapahtumia

Vastoinkaymisten hetkilla toivoisin saavani
lisaa tukea tydkavereiltani

Koen olevani yksindinen ty6paikallani

Koen tulevani syrjityksi tai kiusatuksi
tyopaikallani
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Kuvio 6. TyOpaikan ilmapiiriin liittyvat

tekijat.

76 % tutkimukseen osallistuneista tydssaan innostuneista vastaajista kokee, etta

heidan tiiminsa tai tydkaverinsa arvostavat heitd. 71 % kertoo lisdksi saavansa

usein kiitosta tydnsa tuloksesta tydyhteisoltaan. 67 % kertoo myds, etta heidan

tydkaverinsa kannustavat ja tsemppaavat heita. 56 %:n mukaan heidan tyokave-

rinsa kehuvat heita heidan suorituksistaan. (Ks. Kuvio 7.)




41

Tyokavereiden osoittama arvostus, kannustaminen ja
palautteen antaminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Koen, etté tiimini tai tyokaverit arvostavat
tyOpanostani

Saan usein kiitosta tyoni tuloksesta
tyoyhteisoltani

Tyokaverini kannustavat ja tsemppaavat
minua

Tyokaverini kehuvat minua suorituksistani

Kuvio 7. Tyokavereiden osoittamaan arvostukseen, kannustamiseen ja palaut-
teen antamiseen liittyvat tekijat.

Ty6ssa innostumiseen liittyy siis vahvasti myos kokemus arvostuksesta (Lerssi-
Uskelin ym. 2011, 14). Hyva keino vahvistaa sisaisen motivaation synnyttamaa
innostusta onkin hyvien suoritusten huomioiminen ja tunnustuksen antaminen
niista. Hyva tyoyhteiso kannustaakin toinen toisensa kayttamaan kykyjaan. (Mar-
tela & Jarenko 2014, 46, 50.)

6.3 Esimies innostuksen johtajana

Kyselyyn vastanneiden henkildiden mukaan innostava esimies toimii suunnan-
nayttajana, han on visionaarinen, aktiivinen, positiivinen, innovatiivinen ja mu-
kaansatempaava. Han uskaltaa yrittaa, ei pelkaa epaonnistumisia, on valmis
heittaytymaan, tunnistaa heikkoutensa ja haluaa kehittya, katsoo eteenpain, na-
kee mahdollisuudet ja seisoo sanojensa takana. Han on itse innostunut, aito ja
valiton, ulospain suuntautunut, rohkea, avoin, energisoiva ja huumorintajuinen.
Han on kiinnostunut alaistensa asioista, han kuuntelee, osaa olla aidosti lasna,
tukee ja kannustaa.

Innostava esimies osaa asettaa sopivan haasteellisia ja selkeita tavoitteita, han
on tasapuolinen kaikkia kohtaan, osaa ottaa huomioon ihmisten erilaiset elaman-
tilanteet ja tarpeet, uskaltaa antaa tyontekijoille vapauden toteuttaa tyo heidan
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parhaaksi nakemallaan tavalla, osaa antaa palautetta, mahdollistaa tyontekijoi-
den kehittymisen ja palkitsee aikaansaannoksista. Han on helposti lahestyttava,
ymmartavainen, kunnioittava, valittava, rohkaiseva, mahdollistava, luotettava ja

rehellinen.

Luottamusta tyontekijan ja johdon valilla voidaan vahvistaa esimerkiksi demo-
kraattisella johtamistyylilla, vapaammalla tiedonjakelulla ja alaisten paatoksente-
koon mukaan ottamisella. Suuri osa tyon antoisuudesta perustuukin siihen, etta
tyohon sitoudutaan ja sen suorittamisesta kannetaan vastuu. (Martela & Jarenko
2014, 37, 44-45)) Jokaisella tutkimukseen osallistuneella, tyossaan
innostuneella vastaajalla on vapaus tehda tyonsa parhaaksi nakemallaan tavalla.
88 % heista kokee lisaksi saavansa riittavasti vastuuta. 88 % kokee myos nautti-
vansa oman esimiehensa luottamusta ja 79 % voivansa puhua esimiehensa
kanssa kaikista mieltaan askarruttavista asioista. Lisaksi 76 % saa osallistua paa-
toksen tekoon tyopaikallaan. (Ks. Kuvio 8.)

Luottamuksen tunne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Minulla on vapaus tehda tyoni parhaaksi
nakemallani tavalla

Koen saavani riittavasti vastuuta

Koen, ettd esimieheniluottaa minuun

Koen, ettd voin puhua esimiehenikanssa
kaikista mieltani askarruttavista asioista

Saan osallistua paatoksentekoon

|

Kuvio 8. Luottamuksen tunteeseen liittyvat tekijat.

Tutkimukseen osallistuneista tyossaan innostuneista vastaajista 75 % kokee hei-
dan esimiehensa arvostavan heita. 71 % kokee lisaksi, ettd heidan esimiehensa
on kiinnostunut siita, miten heilla menee. 67 % kertoo, etta heidan esimiehensa

osaa olla innostava ja kannustaa ja tsemppaa heita. 65 % kertoo myds saavansa
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usein kiitosta tyonsa tuloksesta esimieheltaan ja 61 %:n mukaan heidan esimie-
hensa kehuu heita heidan suorituksistaan. (Ks. Kuvio 9.)

Esimiehen osoittama arvostus, kannustaminen ja
palautteen antaminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Koen, ettd esimieheni arvostaa minua

Koen, ettd esimieheni on kiinnostunut siita,
miten minulla menee

Esimieheniosaa olla innostava

Esimieheni kannustaa ja tsemppaa minua

Saan usein kiitosta tyoni tuloksesta
esimieheltani

Esimieheni kehuu minua suorituksistani

Kuvio 9. Esimiehen osoittamaan arvostukseen, kannustamiseen ja palautteen
antamiseen liittyvat tekijat.

Tyodssa innostumisen mahdollistamisen kannalta onkin tarkeaa, etta yksilo kokee
tyonsa arvokkaaksi ja aidosti myos johdon arvostamaksi (Lerssi-Uskelin ym.
2011, 14). Lisaksi tarkeaa on, etta hyvat suoritukset huomioidaan ja annetaan
niista tunnustusta (Martela & Jarenko 2014, 50). Innostavan esimiehen tarkeim-
pia ominaisuuksia ovatkin hyvat vuorovaikutustaidot, kyky olla lasna ja kuunnella
vuorovaikutustilanteissa seka kyky mahdollistaa uusien ajatusten ja ideoiden esil-
letulo. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 10.)

6.4 Organisaatio henkiloston innostajana

Kyselyyn vastanneet henkilot maarittelevat innostavan organisaation sellaisena,
jossa paatoksenteko sujuu mutkattomasti, jossa pyritaan 16ytamaan ratkaisut ja
kehittymaan yhdessa, jossa kehittyminen on mahdollista ja sita tuetaan seka,
jossa painotetaan yhteisty6ta ja yhdessa tekemista. Innostava organisaatio on
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vastuullinen suunnannayttaja, oikeudenmukainen, avoin, avarakatseinen, uusiu-

tumiskykyinen, mukautuva, tukeva ja positiivinen.

Innostava organisaatio katsoo tulevaan, kannustaa luovuuteen ja uuden kehitta-
miseen, mahdollistaa myds epaonnistumiset, panostaa koulutukseen, arvostaa
kehittymishalua, nakee henkiloston potentiaalin ja uskaltaa sijoittaa siihen. Innos-
tava organisaatio kohtelee tyontekijoita ihmising, ei resursseina, se huomioi kaik-
kien mielipiteet, antaa palautetta, huomioi yksilot yksiloina, osaa haastaa ja pal-
kitsee oikeudenmukaisesti. Innostava organisaatio tunnistaa arvonsa ja toimii nii-

den mukaisesti.

Innostava organisaatio ei arvostele tai vertaile tyontekijoiden suorituksia toisiinsa,
ei kasvata kilpailuhenkisyytta tyokaverusten valilla, ei syrji eika jata ketaan ulko-
puoliseksi, ei lannista, ei kiella, ei rajoita, ei kyttaa, eika etsi virheiden tekijoita, ei
oleta, ei vahattele, eika tyrmaa uusia ideoita. Se ei tee raja-aitoja organisaation

yksikoiden valille, ei ole sisaanpain kaantynyt, eika hierarkinen tai byrokraattinen.

Silla, etta yksilo kokee tyonsa aidosti myos johdon arvostamaksi, on merkittava
vaikutus tyossa innostumiseen (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 14). Toinen merkittava
seikka on, etta hyvat suoritukset huomioidaan, ja etta niista annetaan tunnustusta
(Martela & Jarenko 2014, 50). Tutkimukseen osallistuneista tyossaan
innostuneista vastaajista 92 % kokee tulevansa kuunnelluksi tyopaikallaan. 88 %
kokee ideoidensa saavan arvoa ja 84 % myos mielipiteidensa tulevan huomioi-
duksi. 72 % kokee liséksi organisaationsa arvostavan heita ja 58 % saa usein

kiitosta tyonsa tuloksesta organisaatioltaan. (Ks. Kuvio 10.)
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Organisaation osoittama arvostus, kannustaminen ja
palautteen antaminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Koen, ettd minua kuunnellaan

Koen, ettd ideani saavat arvoa

Koen, ettda mielipiteeni tulevat huomioiduksi

Koen, etta organisaationi arvostaa minua

Saan usein kiitosta tyoni tuloksesta
organisaatioltani

Kuvio 10. Organisaation osoittamaan arvostukseen, kannustamiseen ja palaut-
teen antamiseen liittyvat tekijat.

Tyo6aikojen mielekkyyden ja niihin vaikuttamisen vapauden voidaan nahda olevan
eras omaehtoisuuden kokemiseen ja sitd kautta myos tyossa innostumiseen
vaikuttava tekija. Jokainen tutkimukseen osallistunut tyossaan innostunut
vastaaja saa itse vaikuttaa omiin tydaikoihinsa. 96 % kokee tydaikojensa olevan
mielekkaat. 76 % kokee lisaksi olevansa luovimmillaan juuri tydaikanaan. (Ks.
Kuvio 11.)

Tyoajat

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Saan itse vaikuttaa omiin tydaikoihini
Tydaikani ovat mielekkaat

Koen, ettd olen luovimmillani juuri tyéaikanani

Kuvio 11. Tyoaikoihin liittyvat tekijat.
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2010-luvulla rahaa houkuttavampi tekija ovat tyoolot. Innostunut henkilo nauttii
tekemisesta ja kokee halua heittaytya tekemiseen ulkoisesta palkkiosta riippu-
matta. (Martela & Jarenko 2014, 14, 34.) Kyselyyn vastanneista tydssaan innos-
tuneista henkildista vain 39 % kertoo mahdollisen bonuspalkkion saavan heidat
panostamaan tyohonsa enemman. Heista vain 12 % kertoo, etta heita motivoi
tyonteossa eniten raha. (Ks. Kuvio 12.)

Palkka

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Ty06sta saatava mahdollinen bonuspalkkio saisi
minut panostamaan tyéhoni enemman

Tydssani minua motivoi eniten siitd saatava
rahallinen korvaus

Kuvio 12. Palkkaan liittyvat tekijat.

Tutkimukseen osallistuneista tydssaan innostuneista vastaajista 80 % saa apua
aina, kun sita tarvitsee. 75 % kertoo, etta heidan esimiehensa puhuu avoimesti
tyopaikan asioista ja 72 %, etta epaonnistumiset ovat heidan tyodpaikallaan
sallittuja. 70 % kertoo myos pystyvansa keskittymaan tyoskentelyyn paremmin
tehdessaan etatoita tyopaikan ulkopuolella, esimerkiksi kotona. 64 % kertoo, etta
paatoksentekoprosessi heidan tyopaikallaan ei ole kovin monimutkainen. Sen
sijaan vain 14 % kertoo, etta heidan esimiehellaan on tapana suosia niita, jotka

ovat hanen kanssaan samaa mielta. (Ks. Kuvio 13.)
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Yrityskulttuuri

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Saan apua aina, kun sita tarvitsen

Esimieheni puhuu avoimesti tyopaikkani
asioista

Epdonnistumiset ovat tyopaikallani sallittuja

Pystyn keskittymaan tyohoni syvallisemmin
tyoskennellessani tyopaikan ulkopuolella,
esimerkiksi tehdessani etatoita kotona

Paatoksentekoprosessi tyopaikallani ei ole
kovin monimutkainen

Esimiehellani on tapana suosia niitd, jotka ovat
hdnen kanssaan samaa mielta

10|

Kuvio 13. Yrityskulttuuriin liittyvat tekijat.

Myas yrityskulttuurilla voidaan nahda olevan merkittava rooli tydssa innostumisen
mahdollistamisessa tyopaikoilla. Muun muassa epaonnistumisten salliminen
kannustaa yrittamaan ilman painetta epaonnistumisista. Myds avun saaminen

tarvittaessa on merkittava tuki.

6.5 Yksilo oman innostuksensa mahdollistajana

Yksilo itse voi myOs vaikuttaa omaan tyossa innostumiseensa muun muassa va-
litsemalla tyonsa omien kiinnostuksen kohteidensa pohjalta. Mitd kiinnostu-
neempi yksilo on tyostaan, sitd todennakdisemmin han voi olla siita myos innos-
tunut. Tutkimuksesta voitiin havaita, etta jokainen tydssaan innostunut vastaaja
kokee voimakasta kiinnostusta tekemaansa tyota kohtaan. 88 % heista kokee
tyonsa olevan myos intohimonsa. Lisaksi 88 % heistd kokee olevansa

kutsumusammatissaan. (Ks. Kuvio 14.)
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Tyon kutsumuksellisuus

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Koen voimakasta kiinnostusta tekemaani tyota
kohtaan

Tyoni on intohimoni

Koen olevani kutsumusammatissani

Kuvio 14. Tyon kutsumuksellisuuteen liittyvat tekijat.

Kodin voimavaroilla eli esimerkiksi puolison ja perheen tuella on havaittu olevan
myonteinen yhteys tydssa innostumiseen (Hakanen 2005). Tutkimukseen
osallistuneista tydossaan innostuneista vastaajista 92 % kokee saavansa riitta-
vasti tukea perheeltaan, mikali tdissa on vastoinkaymisia. Vastaavasti vain 8 %
kokee kaipaavansa enemman tukea perheeltaan tdissa meneillaan olevien vas-

toinkaymisten hetkilla. (Ks. Kuvio 15.)

Kodin voimavarat

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Kun toissa on vastoinkdymisia, saan riittavasti
tukea perheeltani

Kun toissa on vastoinkdymisia, toivoisin
saavani enemman tukea perheeltani

Kuvio 15. Kodin voimavaroihin liittyvat tekijat.

Tutkimukseen osallistuneista tydssaan innostuneista vastaajista 92 % syo tyo-
paivien aikana ravitsevaa terveellista ruokaa ja 56 % noudattaa saanndllista ate-
riarytmia tyopaivien aikana, eli syo noin viisi ateriaa paivassa. Lisaksi 72 % nuk-
kuu 7-8 tuntia yossa. 92 % harrastaa myos liikuntaa vahintaan kerran viikossa ja
76 % nousee ylOs tyOpisteeltaan aina, kun mahdollista. Paljon kahvia tyopaivien
aikana juo vain 28 %. (Ks. Kuvio 16.)
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Elamantapoihin liittyvat tekijat (lilkkunta, lepo, ravinto)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Nautin tydpaivina ravitsevaa, terveellista
ruokaa

Harrastan liikkuntaa vahintdan kerran viikossa

Nousen ylos tyopisteeltadni aina, kun
mahdollista

Nukun keskimd&arin 7-8 tuntia yossa

Noudatan tydpdivindni séannollista
ateriarytmia (sydon aamupalan, lounaan,
vélipalan, paivallisen ja iltapalan)

Juon paljon kahvia tyopaivien aikana

il

Kuvio 16. Elamantapoihin liittyvat tekijat.

Eras tydssa innostumiseen vaikuttavista tunnetiloista onkin energisyys (Hakanen
2011, 39). Aalto & Seppanen (2014) maarittelevat arjen energisyyden nakokul-
masta oleellisimmiksi tekijoiksi riittavan levon, oikeanlaisen ravitsemuksen seka
arkiaktiivisuuden (Aalto & Seppanen 2014, 11).
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7 YHTEENVETO

7.1 Johtopaatokset

Tarkein huomio, joka tutkimuksesta voidaan nahda, on se, etta yksilon tydssa
innostumiseen liitettavat tekijat ovat sellaisia, joihin voidaan vaikuttaa. Meilla jo-
kaisella on siis mahdollisuus vaikuttaa niin omaan kuin muidenkin tyossa innos-
tumiseen. Mahdollisimman hyvaan lopputulokseen paasemiseksi tarvitaan kui-
tenkin kaikkia osapuolia, niin yksiloa itseaan, kuin tydyhteisda, esimiesta ja koko
organisaatiotakin. Toinen tarkea huomio on, etteivat toimet tyossa innostumisen
lisddmiseksi vaadi suuria taloudellisia investointeja sen enempaa kuin fyysista
ponnisteluakaan. Ne, mita vaaditaan, ovat henkisia voimavaroja. Vaaditaan siis
vuorovaikutuksellisuutta, luottamusta, kykya ja halua oppia uutta ja kehittya seka

asenteellisia muutoksia.

Tutkimuksen mukaan innostavinta tyossa on tuottaa hyvaa yhteisolle, saada vai-
kuttaa ja olla mukana paatoksenteossa, oppia uutta ja kehittya seka se, etta on
vapaus tehda tyo parhaaksi nakemallaan tavalla. Tyon innostavuutta voidaan siis
lisata esimerkiksi palauttamalla mieleen, mika tyon tarkoitus on ja mita hyotya
siitd on muille. Hyvia keinoja ovat my0s osallistaminen, muiden mielipiteiden huo-
mioon ottaminen, vastuun jakaminen ja arvostuksen antaminen. Myos luottamuk-
sen osoittamisella ja kehittymisen mahdollistamisella voidaan lisata tyossa innos-

tumista.

Innostavan tyokaverin tarkeimmiksi piirteiksi voidaan tutkimuksen mukaan nahda
vuorovaikutusosaaminen ja kannustaminen seka kyky nahda asioiden parhaat
puolet ja olla rehellinen. Omaa tyOkaveriaan voi siis innostaa esimerkiksi osoitta-
malla kunnioitusta ja arvostusta hanta kohtaan, kehumalla hanta hanen suorituk-
sistaan seka kannustamalla ja tukemalla hanta. Lisaksi innostaa voi olemalla
avoin uusille asioille ja suhtautumalla niihin mahdollisimman positiivisesti seka

puhumalla asioista avoimesti.
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Tutkimuksen mukaan avainasemaan esimiehen osalta tydssa innostumisen tu-
kemisessa nousevat esimerkkina toimiminen, mahdollistaminen, rohkeus ja avoi-
muus seka tunnejohtaminen ja yksilOllisten erojen huomioiminen. Alaisten innos-
tamisessa keskeista on siis toimia itse omalla kaytoksellaan esimerkkina muille.
Innostus tarttuu, mutta niin tarttuu lannistuskin. Innostavan esimiehen on tarkeaa
olla rohkeasti avoin uudelle tiedolle ja halukas oppimaan uutta ja kehittymaan
tyossaan. Lisaksi tulee hanen toimia mahdollistajana, ei kaskyjen jakelijana. Han
luo toiminnallaan tyontekijoilleen parhaat mahdolliset puitteet tyon tekemiselle,
mutta antaa tyontekijoille samalla vapaat kadet toteuttaa tyo heidan parhaaksi
nakemallaan tavalla. Innostava esimies myos puhuu asioista avoimesti ja osaa
toimia huomioiden yksildiden erilaiset tavat suhtautua asioihin. Tama onnistuu

parhaiten kuuntelemalla ja kyselemalla.

Innostavassa organisaatiossa korostuvat yhdessa tekeminen, luottamus, oikeu-
denmukaisuus seka kyky kehittya ja uudistua. Organisaatio voi siis innostaa tyon-
tekijoitansa kannustamalla kaikkia puhaltamaan yhteen hiileen. Yhdessa tekemi-
nen on innostavaa, ja alaisten paatoksentekoon mukaan ottamisella voidaan
osoittaa myos luottoa koko henkildstoa kohtaan. Yhteen hiileen puhaltamista ja
me-henkea voidaan tehostaa esimerkiksi panostamalla tyoyhteison yhteisiin va-
paamuotoisiin tapahtumiin. Olennaista organisaation innostamisessa on myos
toimia tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti kaikkia kohtaan. Taman tarkeys ko-
rostuu erityisesti useita eri ammattiryhmia ja hierarkiatasoja seka toimipisteita si-
saltavissa organisaatioissa. Innostava organisaatio on myds itse innostuva eli ha-

lukas kokeilemaan, oppimaan uutta ja kehittymaan epaonnistumisia pelkaamatta.

Yksilo voi parhaiten vaikuttaa omaan tydssa innostumiseensa valitsemalla tyonsa
omien kiinnostuksen kohteidensa pohjalta, jolloin innostus tyon tekemiseen kum-
puaa luonnostaan. Omaa tyossa innostumistaan voi kuitenkin lisata myos pyrki-
malla nakemaan tyonsa parhaat puolet. Tahan voi pyrkia esimerkiksi miettimalla
tyon merkityksellisyytta eli sita, mita hyvaa se tuottaa muille. Yksilo voi myos itse
pyrkia vaikuttamaan tyonsa sisaltoon keskustelemalla avoimesti esimiehensa
kanssa omista kiinnostuksen kohteistaan ja toiveistaan. Yksilon tydssa innostu-

mista tukevat merkittavasti myos kodin voimavarat. VVapaa-aikaan ja perheeseen
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panostaminen ovat siis ensiarvoisen tarkedssa asemassa myos tyossa innostu-
misen mahdollistamisessa. Lisaksi hyva fyysinen kunto ja siitd kumpuava ener-
gisyys antavat voimaa jaksaa tyOelamassa. Tyontekijoiden fyysiseen jaksami-

seen panostaminen on myos tyonantajalle hyva keino lisata tydssa innostumista.

Tutkimuksesta voidaan nahda lisaksi tyossa innostumisen selkeat myonteiset
vaikutukset niin yksilon itsensa kuin esimiehen, tyoyhteison ja koko organisaati-
onkin kannalta. Innostunut tyontekija on sitoutunut tyopaikkaansa. Vain 4 % tut-
kimukseen vastanneista tydssaan innostuneista henkiloista kokee tarvetta vaih-
taa tyOpaikkaa ja sen sijaan 88 % suosittelisivat tyOpaikkaansa ystavalleen, tu-
tulleen tai sukulaiselleen. 96 % kertoo lisaksi aamulla toihin [ahtemisen tuntuvan

mielekkaalta.

Innostuneet tyontekijat ovat myos tuottavia. Tyossaan innostuneista henkildista
100 % kertoo pitavansa haasteista ja haluavansa saavuttaa tuloksia. Heista
100 % kertoo myOs haastavan tyon saavan heidat laittamaan itsensa kunnolla
likoon. Kaikista kyselyyn vastanneista 96 % on lisaksi sita mielta, etta he saavat
innostuneena eniten aikaan. Tydssaan innostuneista vastaajista 96 % kertoo
my0s, ettei anna helpolla periksi ennen, kuin on ratkaissut ongelman. Heista 92
% kertoo lisaksi tekevansa aina kaikkensa, jotta saavuttaisi parasta mahdollista
tulosta.

Tutkimuksen perusteella voidaan siis todeta, etta innostuneet tyontekijat voivat
hyvin seka ovat tuottavia ja sitoutuneita tydhonsa. Innostus on siis merkittava
voimavara niin tyontekijan itsensa kuin koko organisaationkin kannalta. Olennai-
sinta on huomata, etta tydssa innostumista on mahdollista lisdta monin keinoin.
TyOssa innostumisen lisaamisessa merkittavassa roolissa on kuitenkin yhteen
hiileen puhaltaminen. Parhaan mahdollisen lopputuloksen saavuttamiseksi on
tarkeaa, etta tydssa innostumisen lisaamiseen tyopaikalla osallistuu koko henki-
I0std6 omalta osaltaan. Lahtokohtana taman opinnaytetyon aiheen valinnalle oli
oma uskomukseni siihen, etta jokaisella meista on mahdollisuus olla tyossaan
innostunut. Hyvana yhteenvetona koko tyolle toimiikin se, etta uskon siihen vah-

vasti yha tassa kohtaa.
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7.2 Tutkimusprosessin ja luotettavuuden arviointia

Opinnaytetyoni onnistui mielestani saavuttamaan sille asetetut tavoitteet. Se sel-
vensi lukijalle, mita tyossa innostuminen tarkoittaa, miksi se on ihanteellinen tila
niin tyontekijan itsensa kuin koko organisaationkin kannalta ja minka perusedel-
lytysten tulee olla kunnossa tahan tilaan paastakseen seka ennen kaikkea sen,
miten se on mahdollista. Teoriaosuudessani pyrin selvittdmaan lukijalle, mita
tydssa innostuminen tarkoittaa, miksi se on ihanteellinen tila niin tyontekijan it-
sensa kuin koko organisaationkin kannalta seka minka perusedellytysten tulee
olla kunnossa, jotta tahan tilaan voitaisiin paasta. Tutkimusosuudessa pyrin an-
tamaan vastauksia kyselysta saamieni tulosten avulla siihen, miten tyossa innos-
tuminen on mahdollista seka tukemaan saatuja tuloksia teorialla ja aikaisemmilla

tutkimuksilla.

Onnistuin tyoni avulla saamaan vastauksia my0s asetettuihin tutkimuskysymyk-
siin. Toin jo teoriaosuudessa esiin tekijoita, joita voidaan liittaa tyossa innostumi-
seen. Tutkimuksellani sain tuloksia, jotka tukivat aikaisempaa teoriaa aiheesta.
Tyon kannalta tarkein nakdkulma oli tuoda esiin paitsi ne seikat, miten esimies,
tyokaverit ja organisaatio voivat vaikuttaa yksilon tyossa innostumiseen, myos ne
seikat, miten yksilo itse voi vaikuttaa omaan tydssa innostumiseensa. Tama na-
kokulma oli selkeasti esilla tutkimustulosten esittelyssa. Toive taman nakokulman

nakymiseen tyossa tuli toimeksiantajalta.

Valitsemani tapa lahestya tyossa innostumista tyon luonteen muutoksen, erilais-
ten johtamisoppien seka tyohyvinvoinnin kautta on myds looginen ja perusteltu.
Lisaksi lahestymistapa on mielestani hyvin ajankohtainen ja koko Suomea kos-
kettava. Vaikka tyon runko olikin todella haastava koostaa aiheen laajuuden ja
monien erilaisten nakokulmamahdollisuuksien vuoksi, monien vaantelyiden ja
kaantelyiden jalkeen onnistuin siina mielestani hyvin ja olen tyytyvainen lopputu-

lokseen.

Pidan tyoni onnistumisen kannalta merkittavana tekijana sita, etta paneuduin tyo-
hon alusta asti kunnolla ja suunnittelin toteutuksen huolellisesti. Tutkimussuunni-

telman huolellisesta laatimisesta oli merkittavaa hyotya useissa eri tyovaiheissa.
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Itse tutkimuksen suunnittelua ja toteutusta pidin kuitenkin koko opinnaytetyon

haastavimpina vaiheina.

Olisin toivonut kyselyyn enemman vastaajia, jotta tulokset olisivat olleet luotetta-
vampia. Jalkikateen olen miettinyt, etta kyselylomakkeeni saattoi olla liian pitka.
Tama ehka karkotti osan vastaajista. Panostin paljon myos saatekirjeen laatimi-
seen ja pidin sitd motivoivana seka tyon aiheeseen sopivana. Nain jalkikateen
ajateltuna uskonkin sen motivoineen nimenomaan innostuneita tyontekijoita. Sen
sijaan tyytymattomia tyontekijoita saatekirje ei juuri motivoinut. Alun perin tarkoi-
tus oli pystya tutkimuksen avulla nakemaan eroavaisuudet tydssaan innostunei-
den ja tyohonsa tyytymattomien valilla. Varmasti osittain naista tekijoista johtuen
tama ei kuitenkaan onnistunut, silla kyselyyn vastasi liian vahan selkeasti tyo-
honsa tyytymattomia vastaajia. Samasta syysta tutkimuksen avulla ei myoskaan
pystytty osoittamaan eroa tyotyytyvaisyyden ja tydssa innostumisen valilla.

Toivon myo0s, etta olisin harjoitellut kyselylomakkeen laatimista ja tulosten analy-
sointia ennen tata tyota, silla nain jalkikateen ajateltuna muodostin kyselylomak-
keesta melko monimutkaisen ja lahdin liikkeelle ehka turhankin kaukaa. Analy-
sointi ei myoskaan ollut helppoa, silla kokemusta siita ja siihen tarkoitettujen oh-
jelmien kayttamisesta ei ollut. Juuri kokemattomuus analysoinnista johti todenna-
koisesti myos lilan monimutkaisen kyselylomakkeen laatimiseen, silla en ollut

etukateen osannut miettia, kuinka saamiani vastauksia analysoisin.

Naista jalkiviisauksista huolimatta olen kuitenkin tyytyvainen saatuihin tuloksiin,
jotka tukevat erinomaisesti opinnaytetydlleni asetettuja tavoitteita. Erityisen tyy-
tyvainen olen laatimiini avoimiin kysymyksiin, joista sain erittain hyodyllista mate-
riaalia tutkimukseni tueksi. Lisaksi opin paljon tekemistani virheista. Olen myds
iloinen siita, etta opinnaytetyoni keskittyy enemman tydssa innostumista lisaaviin
tekijoihin kuin sitéa vahentaviin. Nain tyotani hallitsevat mielestani teemaan sopi-

vasti kannustaminen ja positiivinen vire.

Uskon tutkimuksestani olevan hyotya jokaiselle tydossa kayvalle suomalaiselle.
Ty6ssaan hyvinvoiva henkild on eduksi paitsi itselleen, myos ymparillaan oleville

ihmisille seka tietysti yritykselle. Innostavassa ilmapiirissa tyoskentely on lisaksi



55

hauskaa. Tyossa innostuminen luokin yrityksille tulevaisuudessa merkittavan kil-
pailuedun. Suomalaisessa yhteiskunnassa tydssa innostuminen on kuitenkin
viela hieman vieroksuttava kasite. Niinpa siihen panostamisen merkityksellisyytta
ei valttamatta riittavasti tiedosteta, eikd myodskaan sen lisaamisen keinoja tunnis-

teta. Naihin epakohtiin pyrin tyoni avulla tarjoamaan perusteluita ja ratkaisuja.

Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa puhutaan usein kahdesta kasitteesta:
reliaabelius ja validius. Tutkimuksen reliaabeliudella tarkoitetaan mittaustulosten
toistettavuutta eli tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Vali-
diudella puolestaan tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mita
on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi ym. 2005, 215.) Pyrin parantamaan tutkimuksen
luotettavuutta valitsemalla kysymystyypit ja vastausvaihtoehdot siten, etta vas-
taukset olisivat mahdollisimman luotettavia ja tasmallisia. Vastaajan mahdolli-
suus arvioida asteikolla 1-5 nakemyksensa asiaan antoi yksityiskohtaisempaa
tietoa, kuin pelkat kylla- tai ei-vaihtoehdot. Tuloksia pyrittiin myds tulkitsemaan
mahdollisimman tarkasti tekematta omia johtopaatoksia viela analysointivai-

heessa.

Reliaabeliuden ja validiuden kasitteiden kayttamisen lisaksi voidaan tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnissa kayttda monia erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja.
Olennaista on kuitenkin se, etta tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta arvioi-
daan jollakin tapaa. (Hirsjarvi ym. 2005, 216.) Taman tutkimuksen luotettavuu-
teen vaikuttaa erityisesti aiheen yksilokohtaisuus. Tydssa innostuminen seka ar-
sykkeisiin reagoiminen on yksilollista. Lisaksi koko vastaajajoukko tyoskentelee
henkilostbalalla, joten vastaajien ammatitkin ovat hyvin saman tyyppisia. Kyse-
lyyn vastasi yhteensa 55 henkiloa ja, koska tyossa innostuminen aiheena koskee
kaikkia tyossa kayvia henkiloita, on saatu vastausmaara hyvin pieni. Varmoja
kaikkien tyossa kayvien henkildiden tyossa innostumista koskevia paatelmia ei

siis pystyta tekemaan pelkastaan taman tutkimuksen perusteella.

Tutkimuksesta luotettavamman tekee se, etta havaintoyksikkona on henkild, silla
jokainen kyselyyn vastannut henkilo vastasi yksilona, vain omasta nakokulmas-

taan. Vastaajat myos tyoskentelevat eri aloilla ympari Suomen. Koska kyselyyn
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osallistuneet henkilot ovat henkilostoalan ammattilaisia, hyotyvat he kyselyn tu-
loksista erityisen paljon. Tama puolestaan motivoi heita vastaamaan rehellisesti.
Lisaksi tasta kyselysta saadut tulokset tukivat lukuisien aiheesta aikaisemmin

tehtyjen tutkimusten tuloksia.

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Aiheen ajankohtaisuuden ja merkittavyyden huomioon ottaen tulisi sita mielestani
ehdottomasti tutkia lisda. Tekemani tutkimus toi ilmi yleisia seikkoja, jotka tukevat
tydssa innostumista. Tasta olisi mielestani hyva jatkaa aiheen tutkimista syvalli-
semmin. Jatkotutkimuksella toivoisin voitavan tuoda esiin konkreettisempia toi-
mia tyossa innostumisen lisaamiseksi. Aihetta voitaisiin mielestani tutkia tarkem-
min esimerkiksi alakohtaisesti, jolloin saataisiin tarkempia alakohtaisia toiminta-
ohjeita, joista jokainen voisi poimia jonkin konkreettisen toimen omaan tyohonsa

ja tyopaikalleen vietavaksi.

Jatkossa olisi hyva tutkia lisaa myos tyotyytyvaisyyden ja tyossa innostumisen
valista eroa, silla yritysten siirtyminen tyytyvaisyyden mittaamisesta innostuksen
mittaamiseen voisi tuoda yrityksille merkittavaa kilpailuetua tulevaisuudessa.
Kaikki tyytyvaiset tyontekijat kun eivat valttamatta ole innostuneita. Innostuneet
tyontekijat ovat kuitenkin luovampia, oma-aloitteisempia ja tuottavampia kuin pel-
kastaan tyohonsa tyytyvaiset tyontekijat. Jatkotutkimuksilla olisikin hyva pyrkia

luomaan toimintaohjeet innostuksen mittaamiseksi tyopaikoilla.

Lisaksi jatkotutkimuksilla voitaisiin tutkia innostuneiden ja ei-innostuneiden tyon-
tekijoiden valisia eroavaisuuksia niin mielipidetasolla kuin toiminnankin tasolla.
Nain voitaisiin pystya vakuuttamaan yritykset entista paremmin tyossa innostu-
misen merkityksesta yrityksen tuottavuuteen. Tallaisen tutkimuksen avulla voitai-
siin myos onnistua tuomaan esiin mielen harjoittamisen merkitysta hyvinvoinnin

ja paremman elamanlaadun kannalta.
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Saatekirje

Olen Turun Ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelija ja teen opinnaytetyo-
tani tydossa innostumisesta. Mielestani menestyminen ei ole avain onnellisuuteen.

Onnellisuus on avain menestykseen.

Innostusta voidaan pitaa onnistumisen ja onnellisuuden tunteen edellytyksena.
Innostus on parasta tyohyvinvointia: se on paitsi hauskaa, myos tuottavaa! Tule-
vaisuudessa Suomen menestysta mitataan kyvyssa innovoida ja luoda uutta. In-
nostunut tydyhteiso luo pohjan positiiviselle ja uutta luovalle tyodilmapiirille, jossa
tyontekijat voivat hyvin, ja jonka ansiosta yritys pysyy uusiutumiskyvyn ja inno-
vaatioiden polulla. Innostuneet tyontekijat antautuvat tydhonsa kaikella energial-
laan, ovat oma-aloitteisempia seka halukkaampia oppimaan uutta ja kehittymaan

tyossaan.

Kuinka sitten innostua tydssaan tai innostaa muita? Vastaa kyselyyn, ja olet mu-
kana luomassa toimintaohjeita innostuksen lisdamiseksi tyopaikoilla. Vastaami-
nen vie aikaasi noin 15 minuuttia. Tutkimus on ehdottoman luotettava, eika vas-

taajia voida tunnistaa. Tietoja kaytetaan vain tutkimustarkoitukseen.

Mikali Sinulla ilmenee jotain kysyttavaa tutkimukseen tai opinnaytetyohoni liit-
tyen, minut tavoittaa sahkopostilla osoitteesta roosa.hannula@edu.turkuamk.fi.

Tulen my0s esittelemaan tyotani teille sen valmistuttua.
Kiitos arvokkaista mielipiteistasi!

Yhteistyoterveisin

Roosa Hannula
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Kyselylomake

Seuraavat kysymykset kasittelevat tydpaikkaasi, tyotehtaviasi, tydoskentelytapojasi seka tyos-
kentelyyn liittyvia tapojasi ja mielipiteistasi.
1. Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin ty6ssasi?

1=tyytymatdn, 2=melko tyytyméatdn, 3=jonkin verran tyytyvainen, jonkin verran tyytymaton,
4=melko tyytyvainen, 5= tyytyvainen, O=en osaa sanoa

Tybtehtavien sisaltd

1 2 3 4 5 0
Vastuun maara

1 2 3 4 5 0
Tybaika

1 2 3 4 5 0
TyOymparisto

1 2 3 4 5 0
TyOpaikan ilmapiiri

1 2 3 4 5 0
Kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuudet

1 2 3 4 5 0
Etenemismahdollisuudet

1 2 3 4 5 0
Esimiehen johtamistaidot

1 2 3 4 5 0
Ylimman johdon paatdksenteko

1 2 3 4 5 0
Organisaation arvot

1 2 3 4 5 0

2. Tunnen oloni energiseksi tydpaivien aikana.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=taysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa
1 2 3 4 5 0

3. Valitse seuraavista vaihtoehdoista |ahinna itseédsi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=taysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

Nukun keskimaarin 7-8 tuntia yossa

1 2 3 4 5 0
Heraan virkeana tybaamuisin

1 2 3 4 5 0
Ehdin hoitamaan aamutoimeni rauhassa tydaamuina

1 2 3 4 5 0
Tunnelma kotona on hyva, kun lahden téihin

1 2 3 4 5 0
Juon paljon kahvia tydpaivien aikana

1 2 3 4 5 0

Juon vahintaan 2-3 litraa vetta paivittain
1 2 3 4 5 0
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Nautin tydpaivina ravitsevaa, terveellista ruokaa

1 2 3 4 5 0

Noudatan tyOpaivinani saanndllistad ateriarytmia (syén aamupalan, lounaan, valipalan, paivalli-
sen ja iltapalan)

1 2 3 4 5 0
Pidan saannolliset tauot tydpaivan aikana

1 2 3 4 5 0
Nousen ylds tydpisteeltdni aina, kun mahdollista

1 2 3 4 5 0
Jaksan keskittya koko tydpaivan ajan taysilla tytskentelyyn

1 2 3 4 5 0

4. Kuinka usein teet seuraavia asioita?

1=en koskaan, 2=harvemmin kuin kerran viikossa, 3= kerran viikossa 4=2-3 kertaa viikossa,
5=4-5 kertaa viikossa, 0=en osaa sanoa

Harrastan liikkuntaa

1 2 3 4 5 0
Harrastan liikuntaa aamuisin ennen tyopaivan alkua

1 2 3 4 5 0
Harrastan liikuntaa tyopaivien jalkeen

1 2 3 4 5 0
Harrastan liikuntaa yhdessa tyOkavereideni kanssa

1 2 3 4 5 0
Istumisen sijaan seison lahes koko paivan tydépoytani daressa

1 2 3 4 5 0

5. Mita seuraavista asioista tydpaikallasi jarjestetdan/on jarjestetty?
___Yhteista liikunnan ohjausta

___Yhteista ravinto-ohjausta

___Yhteistd mentaalivalmennusta

__Henkildkohtaista liikunnan ohjausta

__Henkildkohtaista ravinto-ohjausta

___Henkilokohtaista mentaalivalmennusta

6. Mikali joitain edelld mainituista aktiviteeteista ei ole jarjestetty/ei jarjesteta enaa nykyisin sinun
ty6paikallasi, mita niista toivoisit jarjestettavan?

__Liikunnan ohjausta

___Ravinto-ohjausta

___Mentaalivalmennusta

__ Henkildkohtaista liikunnan ohjausta

__Henkildkohtaista ravinto-ohjausta

___Henkilokohtaista mentaalivalmennusta

7. Haluan aina panostaa ty6honi taysilla.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=taysin samaa mielta, 0 =en osaa sanoa
1 2 3 4 5 0
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8. Valitse seuraavista vaihtoehdoista |ahinna itsedsi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

Ty0ni on intohimoni

1 2 3 4 5 0
Pidan tyttehtavieni sisaltéa mielekkdana

1 2 3 4 5 0
Tyo6tehtavani ovat monipuolisia

1 2 3 4 5 0
Saan itse vaikuttaa tyétehtavieni sisaltoon

1 2 3 4 5 0
Tyo6tehtavani ovat riittdvan haasteellisia

1 2 3 4 5 0
Koen saavani laittaa itseni kunnolla likoon tydskennellessani

1 2 3 4 5 0
Koen tekemani tydn merkittavana

1 2 3 4 5 0
Tydssani minua ei motivoi eniten siitéd saatava rahallinen korvaus

1 2 3 4 5 0
Ty0Osta saatava mahdollinen bonuspalkkio saisi minut panostamaan enemman tyéhoni
1 2 3 4 5 0
Minulla on mahdollisuus edeta urallani

1 2 3 4 5 0

9. Koen voimakasta halua ponnistella tydni eteen myds vastoinkdymisten hetkella.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=taysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

1 2 3 4 5 0

10. Valitse seuraavista vaihtoehdoista lahinna itseasi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

Saan apua aina, kun sita tarvitsen

1 2 3 4 5 0
TyOpaikallani vallitsee positiivinen ja kannustava ilmapiiri

1 2 3 4 5 0
TyOpaikallani vallitsee avoin ilmapiiri

1 2 3 4 5 0

En koe tulevani syrjityksi tai kiusatuksi tydpaikallani

1 2 3 4 5 0

En koe olevani yksinainen tyOpaikallani

1 2 3 4 5 0
Koen, ettd voin puhua tyOkavereideni kanssa kaikista mieltéani askarruttavista asioista
1 2 3 4 5 0

Koen, ettad voin puhua esimieheni kanssa kaikista mieltani askarruttavista asioista
1 2 3 4 5 0

Koen olevani kutsumusammatissani

1 2 3 4 5 0
Tydpaikallani on hyva yhteishenki

1 2 3 4 5 0

Tulen hyvin toimeen kaikkien tykavereideni kanssa
1 2 3 4 5 0
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Epaonnistumiset ovat tydpaikallani sallittuja

1 2 3 4 5 0
Esimieheni puhuu avoimesti tydpaikkani asioista
1 2 3 4 5 0

11. Valitse seuraavista vaihtoehdoista itseédsi |ahinna oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=taysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

Jos tbissa on vastoinkdymisia, niin saan tukea...
TyOkavereiltani

1 2 3 4 5 0
Esimieheltani

1 2 3 4 5 0
Perheeltani

1 2 3 4 5 0
Y staviltani

1 2 3 4 5 0

12. Valitse seuraavista vaihtoehdoista lahinna itseasi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

Toivoisin saavani enemman tukea...
TyOkavereiltani

1 2 3 4 5 0
Esimieheltani

1 2 3 4 5 0
Perheeltani

1 2 3 4 5 0
Y staviltani

1 2 3 4 5 0

13. Teen tydni aina sinnikkaasti loppuun asti.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa
1 2 3 4 5 0

14. Valitse seuraavista vaihtoehdoista lahinna itseasi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=taysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

Koen saavani riittavasti vastuuta

1 2 3 4 5 0
Koen voimakasta kiinnostusta tekemaani ty6ta kohtaan

1 2 3 4 5 0
Haluan saavuttaa tuloksia

1 2 3 4 5 0

Haluan aina saavuttaa asetetut tavoitteet
1 2 3 4 5 0
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Teen aina kaikkeni, jotta saavuttaisin parasta mahdollista tulosta

1 2 3 4 5 0
Haluan olla paras siina, mita teen

1 2 3 4 5 0
En anna helpolla periksi ennen, kuin olen ratkaissut ongelman

1 2 3 4 5 0

15. Tunnen oloni merkitykselliseksi tehdessani tyotani.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=taysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

1 2 3 4 5 0

16. Valitse seuraavista vaihtoehdoista lahinna itseasi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=taysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

Yrityksen arvot vastaavat omiani

1 2 3 4 5 0
Yrityksen arvot vastaavat sita, mitd minun annettiin ymmartaa

1 2 3 4 5 0
Saan osallistua paatoksentekoon

1 2 3 4 5 0
Koen, ettd mielipiteeni tulee huomioiduksi

1 2 3 4 5 0
Koen, etta ideani saavat arvoa

1 2 3 4 5 0
Koen, ettd esimieheni luottaa minuun

1 2 3 4 5 0
TyOpaikallani jarjestetaan mielestani riittavasti yhteisia vapaamuotoisia tapahtumia
1 2 3 4 5 0
Koen kuuluvani tydpaikalleni

1 2 3 4 5 0
Koen, ettad esimieheni on kiinnostunut siitd, miten minulla menee

1 2 3 4 5 0
Saan rahanarvoisia etuja (lounassetelit, liikuntasetelit, kulttuurisetelit ym.)

1 2 3 4 5 0
Koen, ettd minua kuunnellaan

1 2 3 4 5 0
Minulle on selvaa, mika tyoni tarkoitus on

1 2 3 4 5 0

17. Ty6ni on innostavaa.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

1 2 3 4 5 0

18. Valitse seuraavista vaihtoehdoista lahinna itseasi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa
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Koen paljon onnistumisen tunteita tydssani

1 2 3 4 5 0
Koen paljon yhteisiad onnistumisen tunteita tiimini tai tydyhteiséni kanssa

1 2 3 4 5 0
Tybkaverini kannustavat ja tsemppaavat minua

1 2 3 4 5 0
Esimieheni kannustaa ja tsemppaa minua

1 2 3 4 5 0
TyOkaverini kehuvat minua suorituksistani

1 2 3 4 5 0
Esimieheni kehuu minua suorituksistani

1 2 3 4 5 0
Aamulla téihin 1ahteminen tuntuu mielekkaalta

1 2 3 4 5 0
Innostuneena saan eniten aikaan

1 2 3 4 5 0
Esimiehellani ei ole tapana vertailla minun ja tydkavereideni tuloksia toisiinsa
1 2 3 4 5 0

19. Saan tyoskennellessani usein inspiraatioita.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

1 2 3 4 5 0

20. Valitse seuraavista vaihtoehdoista lahinna itseasi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=taysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

Saan itse vaikuttaa omiin tydaikoihini

1 2 3 4 5 0

Tydbaikani ovat mielekkaat

1 2 3 4 5 0

Koen, etta olen luovimmillani juuri tybaikanani

1 2 3 4 5 0

Minulla on vapaus tehda tyoni parhaaksi nakemallani tavalla

1 2 3 4 5 0

Toimistoni on mielestani viihtyisa (sisustus, siisteys, tydrauha, ergonomia)

1 2 3 4 5 0

TyOpaikkani yhteiset sosiaaliset tilat ovat mielestani viihtyisia (sisustus, siisteys, kaytannollisyys)
3 4 5 0

Esimieheni osaa olla innostava

1 2 3 4 5 0

Minulla on mahdollisuus yhteisiin taukoihin ja keskusteluihin tytkavereideni kanssa

1 2 3 4 5 0

Rutiinitehtavien hoidon liséksi ehdin myos ideoida uutta

1 2 3 4 5 0

Tyoni ei ole kovin hektista

1 2 3 4 5 0

En hoida tybasioita koskaan vapaa-ajallani

1 2 3 4 5 0

Esimiehellani ei ole tapana suosia niita, jotka ovat hanen kanssaan samaa mielta

1 2 3 4 5 0

Paatdksentekoprosessi tyopaikallani ei ole kovin monimutkainen

1 2 3 4 5 0
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21. Voin olla tyéstani ylpea.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=taysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

1 2 3 4 5 0

22. Valitse seuraavista vaihtoehdoista lahinna itseasi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

Saan usein kiitosta tyoni tuloksesta asiakkailta

1 2 3 4 5 0
Saan usein kiitosta tyoni tuloksesta tydyhteiséltani

1 2 3 4 5 0
Saan usein kiitosta tyoni tuloksesta esimieheltani

1 2 3 4 5 0
Saan usein kiitosta tyoni tuloksesta organisaatioltani

1 2 3 4 5 0
Koen, ettd esimieheni arvostaa minua

1 2 3 4 5 0
Koen, etta tiimini tai tydkaverit arvostavat ty6panostani

1 2 3 4 5 0
Koen, ettad organisaationi arvostaa minua

1 2 3 4 5 0

23. Koen, ettei tyoni ole taitoihini ndhden liian helppoa, muttei myéskaan liian vaikeaa. Se on
siis sopivan haastavaa.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa
1 2 3 4 5 0

24. Valitse seuraavista vaihtoehdoista lahinna itseasi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

En koe tarvetta vaihtaa tydpaikkaa

1 2 3 4 5 0
Pidan haasteista

1 2 3 4 5 0
Voin kokea flow-tilan tydssani

1 2 3 4 5 0
Haastava ty6 saa minut laittamaan itseni kunnolla likoon

1 2 3 4 5 0

25. Haluan keskittya ty6honi taysilla.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa
1 2 3 4 5 0
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26. Valitse seuraavista vaihtoehdoista lahinna itseasi oleva vaihtoehto.

1=taysin eri mieltd 2=melko eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, jonkin verran eri mielta,
4=melko samaa mielta, 5=tdysin samaa mielt, 0=en osaa sanoa

Tyo6tehtavani ovat mielenkiintoisia

1 2 3 4 5 0

Huomaan valilla uppoutuneeni tydhoni, niin ettd en ole lainkaan huomannut ajankulua
1 2 3 4 5 0

Saan tyGskennelld rauhassa silloin, kun on tarve

1 2 3 4 5 0

Haluan paneutua kunnolla jokaiseen tydtehtavaani

1 2 3 4 5 0
Syvallinen keskittyminen vaatii aikaa

1 2 3 4 5 0

Pystyn keskittymaan tyéhoni syvallisemmin tydskennellessani tydpaikan ulkopuolella, esimer-
kiksi tehdessani etatoita kotona
1 2 3 4 5 0

27. Kuinka todennakdisesti suosittelisit tydpaikkaasi ystavallesi, tutullesi tai sukulaisellesi?

1=en todennékoisesti, 2=en kovin todennakdisesti, 3= melko todennakdisesti, 4=todennakoi-
sesti, 5=erittdin todennakoisesti 0=en osaa sanoa
1 2 3 4 5 0

Jatka seuraavia lauseita mielesi mukaan.

28. Innostavinta tydssani on

29. Innostava tyokaveri ei

30. Innostava esimies on

31. Innostava organisaatio ei
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Vastaathan vield muutamaan sosiodemografisia tekijoitd koskevaan kysymykseen.

32. Syntymavuosi
_1995-
_1985-1994

_ 1975-1984
_1965-1974
_1955-1964
_1945-1954

_ -1945

33. Sukupuoli
___Nainen
__ Mies

34. Ammatti:

35. Ala, jolla tydskentelet:

36. Ylin koulutus, jonka olet suorittanut:
___Peruskoulu

__Lukio tai ylioppilastutkinto

__ Ammattikoulu

___Alempi ammattikorkeakoulu
___Ylempi ammattikorkeakoulututkinto
___Alempi yliopistotutkinto

___Ylempi yliopistotutkinto

___ Ammattitutkinto

__ Erikoisammattitutkinto
___Ulkomailla suoritettu tutkinto

__ Muu, mika?

37. Kaikki tydkokemuksesi vuosina:

___Alle vuosi

___Vahintaan vuosi, mutta alle viisi vuotta

___Vahintaan viisi vuotta, mutta alle kymmenen vuotta
__Vahintdan kymmenen vuotta, mutta alle viisitoista vuotta
___Vahintaan viisitoista vuotta

39. Tydkokemuksesi nykyisessa yrityksessa vuosina
___Alle vuosi

___Vahintaan vuosi, mutta alle viisi vuotta

___Vahintaan viisi vuotta, mutta alle kymmenen vuotta
__Vahintdan kymmenen vuotta, mutta alle viisitoista vuotta
___Vahintaan viisitoista vuotta

40. Tydskenteletkd esimiehena?
__Kylia
__En



