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Tyoelamin vaatimukset tiukentuvat jatkuvasti. Viimeaikaisten tyohyvinvointitutkimusten
tulokset ovat olleet negatiivisia ja niissa on korostunut erityisesti henkinen pahoinvointi.
Samaan aikaan tyopaikoilla on kuitenkin my6s henkil6itd, jotka kokevat tyonteon mielekkaaksi
ja tyoilmapiirin mukavaksi ja vapautuneeksi. Tyohyvinvointi on muutakin kuin
tyohyvinvointiongelmien puuttumista, ja tissia opinnaytetyossa kisitelladn asioita, jotka eivit
vain ehkdise tyduupumusta, vaan nostavat voimavarat pinnalle. Tyon kuormitustekijoisté
tyouupumukseen vievi selitysmalli ei ole riittava hyvinvoinnin kokonaisuutta kuvatessa.

Positiivisesta tyohyvinvoinnin voimasta kaytetdin tissd opinnaytetyGssa kasitettd tyon imu,
joka on ollut kasvavan mielenkiinnon kohteena 2000-luvulla tehdyissa
tyohyvinvointitutkimuksissa. Tyon imu on aitoa ja positiivista tyossa koettua hyvinvointia
kuvaava suhteellisen pysyviluonteinen tunne- ja motivaatiotila, jota luonnehtivat tarmokkuus,
omistautuminen ja tydhén uppoutuminen. Tyon imun kokemuksia tutkitaan tyon vaatimusten
ja voimavarojen avulla. Voimavaroihin panostaminen on erittdin tirkedd muutostilanteissa ja
silloin, kun ty6paikan hyvit kiytinnot ja vahvuudet ovat koetteilla esimerkiksi taantuman
atkana

Empiirisen tutkimuksen paitavoitteena oli selvittdad, kokevatko tyontekijat
kohdeorganisaatiossa tyon imua ja mitka tekijit vaikuttavat tyon imun kokemiseen
kohdeorganisaation eli Koneen Hyvinkiin ja Keilaniemen yksikoissd. Samalla pyrittiin
selvittimain, minkalaiset tyon voimavarat ja vaatimukset vaikuttavat tyon imuun ja tyostressiin
kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen kohderyhma koostui tyéuran alkupuolella olevista
tyontekijoistd. Opinndytetyossa keskitytain nimenomaan tyoperaisiin tyon imua lisadviin
asioihin. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena puolistrukturoituna haastattelututkimuksena
helmi-maaliskuussa 2009. Haastateltavia oli yhteensi kahdeksan, joista nelja tyoskenteli

Hyvinkéan ja nelja Keilaniemen yksikossa.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd Hyvinkadn haastateltavista kaikki kokivat tyon imua ja
Keilaniemen haastateltavista kaksi koki tyon imua. Lisdksi tutkimuksessa selvisi, ettd
tirkeimpid voimavaroja haastateltaville olivat tyon sisilto, onnistumiset, ihmissuhteet ja
esimiesty6. Merkittdvimpia vaatimuksia haastateltaville olivat kiire, litan suuri tyon mairi ja
ajanpuute. Toisin kuin tyén voimavarat, tyon vaatimukset olivat haastateltaville hyvin
yksilollisid. Tyon imun kehittamiseksi tehtidvien muutosten el vélttimatta tarvitse olla suuria,
mutta ne voivat vaikuttaa tyOhyvinvointiin, tyéarkeen ja tuloksellisuuteen mullistavasti ja saada
tyOyhteisot kukoistamaan.
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Working life has become more and more demanding. Recent results of researches concerning
well-being at work have been negative, and emotional sickness has been emphasized on them.
At the same time there are also people who enjoy working. This study deals with issues that
not only prevent burnout, but also highlight resources. Well-being at work does not only mean
lacking problems, and the model predicting burnout mainly by job demands is not adequate to
describe well-being at work as a whole.

In this thesis the positive power of well-being at work is approached with the concept of work
engagement, which has attracted more and more attention during the 21st century .The
emerging positive psychology proposes a shift from traditional focus on weaknesses to
strengths. Work engagement is defined as a positive, fulfilling, work-related state of mind that
is characterized by vigor, dedication, and absorption. Work engagement is studied through job
demands and job resources. Investing in job resources is highly important when an organiza-
tion is going through changes, and the good practices and strengths of a working place are
tested for example during recession.

The primary purpose of this study was to search, whether the employees of the case company
Kone are engaged to their jobs and what are the factors affecting work engagement and work
stress of the employees of Kone Hyvinkad and Keilaniemi. The target group consisted of em-
ployees who are starting their career. This study concentrates particularly on the work-related
factors affecting work engagement. The study was based on qualitative methods and it was
conducted in February-March 2009. There were eight interviewees altogether, and four of
them were working in Hyvinkad and four of them in Keilaniemi.

The interviews showed that all of the interviewees in Hyvinkad were engaged to their jobs and
two of the interviewees in Keilaniemi were engaged to their jobs. In addition to this, the inter-
views showed that the most important job resources for the interviewees were the job con-
tent, successes, relationships and leadership. The most important job demands for the inter-
viewees were hurry, too big workload and lack of time. In contrast to job resources, job de-
mands were very individual to the interviewees. The changes made to improve work engage-
ment do not necessarily have to be big, but they can affect well-being at work, everyday work-
ing life and profitability outstandingly and make work communities flourish.
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1 Johdanto

Ty6elimin vaatimukset ja uhat lisddntyvit jatkuvasti (Hakanen 2009a, 1). Suomen
tyomarkkinat ovat viime vuosikymmenien aikana kokeneet suuria muutoksia, joihin ovat
vaikuttaneet muun muassa teknologinen kehitys, globaalistuminen ja kilpailun kiristyminen
avoimilla markkinoilla Immonen & Ahonen 2002, 58). Viimeaikaisten
tyohyvinvointitutkimusten tulokset ovat olleet negatiivisia ja niissid on korostunut erityisesti
henkinen pahoinvointi. Samaan aikaan ty6paikoilla on kuitenkin my6s henkil6itd, jotka
kokevat tyonteon mielekkéaksi ja tyoilmapiirin mukavaksi ja vapautuneeksi, mika kertoo siité,
ettei henkinen pahoinvointi ole onneksi kaikkien ongelma. Ei ole helppoa antaa yhtenaisti
vastausta sithen, mikd on pahoinvoinnin ja hyvinvoinnin suhde. Yksi syy tihdn on se, ettd
tutkijoilla ei ole ollut teoreettisia ajatusmalleja, joilla pystyisi samaan aikaan tarkastelemaan seki
tyon myonteisia seikkoja ettd pahoinvointitekijéita. Tybuupumusta ja tychyvinvointia voi olla
samanaikaisesti jokaisella tyOpaikalla, ja jopa sama tyontekija voi kokea samanaikaisesti seka

myonteistd tyShyvinvointia ettd kuormittuneisuutta. (Hakanen 2005a, 20-21, 27.)

Tdhin mennessa tychyvinvointitutkimuksissa tybuupumuksen, tyostressin, psyykkisten ja
somaattisten oireiden varjoon on jadnyt nimenomaan tyChyvinvoinnin ja sithen liittyvien
mekanismien tarkastelu, minké vuoksi ei ole pystytty luomaan kokonaisvaltaista kuvaa
tyohyvinvoinnista (Hakanen 2002a, 300). Téssd opinnéytetyOssa kisitellddn asioita, jotka eivit
vain ehkiise tybuupumusta, vaan nostavat voimavarat pinnalle. Ndiden asioiden taustalla
opinndytetyontekijoita kiinnostaa ajatus siité, ettd tyoyhteisossa on mahdollisuus puhtaasti
edistda tyohyvinvointia, eikd vain poistaa tai ehkiistd tyduupumuksen ongelmia.
Tyohyvinvointi on muutakin kuin tyéhyvinvointiongelmien puuttumista, ja tyon
kuormitustekijoistd tyGuupumukseen vieva selitysmalli ei ole riittdva hyvinvoinnin
kokonaisuutta kuvatessa (Hakanen 2002a, 291). Hyvinvoinnin tutkimus ei kuitenkaan vihenni
ongelmien tutkimuksen tirkeyttd, minka vuoksi tassikin tutkimuksessa tarkastellaan niin
tyoelimin myonteisia (tyon imu) kuin kielteisia (tyOstressi) ilmi6ita rinnakkain. Parhaimmillaan
tyo kehittda voimavaroja, mutta pahimmillaan se voi olla jopa terveysriski. (Kinnunen, Feldt &

Mauno 2005, 9.)

Tistd positiivisesta tyohyvinvoinnin voimasta kiytetdin tissi opinndytetyossa kisitettd tyon
imu, joka on ollut kasvavan mielenkiinnon kohteena 2000-luvulla tehdyissa
tyohyvinvointitutkimuksissa (Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 56). Kisitteena tyon imu
pohjautuu Hollannissa (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker 2002) kehitettyyn

“work engagement” -kisitteeseen, jonka Jari Hakanen suomensi vuonna 2002 tyén imuksi.
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Ty6n imu on aitoa ja positiivista tyossd koettua hyvinvointia kuvaava suhteellisen
pysyviluonteinen tunne- ja motivaatiotila (Hakanen 2004a). Sitd kuvaavat tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen (Schaufeli & Bakker 2004, 295). Tyon imun kokemuksia
tutkitaan tyon vaatimusten ja voimavarojen avulla. Tyon vaatimukset ovat niitd fyysisid,
psyykkisid, sosiaalisia tai organisaatioon liittyvid tekijoitd, jotka edellyttavit tyontekijiltd
jatkuvia fyysisid ja henkisid ponnistuksia (Schaufeli & Bakker 2004, 296). Tyon voimavarat
puolestaan ovat niita fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisaatioon liittyvia tekijoitd, jotka
auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, auttavat hallitsemaan ty6n kuormittavuutta ja
vaatimuksia sekd edistivit henkil6kohtaista kehitystd ja oppimista (Bakker, Demerouti, &
Euwema 2005). Voimavaralahtoinen tyon imun kehittiminen soveltuu yksittaisten
tyontekijoiden tyotilanteen arvioimiseen ja vahvistamiseen sekd tySyhteisdjen toiminnan,
innostavuuden, tuloksellisuuden ja vuorovaikutuksen sujuvuuden parantamiseen.
Voimavaraldhtdinen, tydn imua edistivd organisaatiokulttuuri voi olla organisaation
strateginen valinta ja tavoite, jolloin sen toimintaperiaatteiden tulee ulottua kaikkeen
toimintaan, johtamiseen ja vuorovaikutukseen organisaatiossa. (Hakanen 2009a, 58.) Business-
ja HR-maailmassa on huomattu, ettd tyopaikkojen aineettomat voimavarat ja henkil6ston
kokema tyon imu voivat merkittavisti edistda tyborganisaatioiden taloudellista menestystd ja

tyontekijoiden pysymistd saman organisaation palveluksessa (Hakanen 2009a, 1, 3).

Tyooloilla on tutkitusti suurempi merkitys tyohyvinvoinnille ja tyén imulle kuin
persoonallisuustekijoilld, vaikkakin persoonallisten tekijéiden vaikutus on tirked (Hakanen
2005a, 284). Tyohon ja tydympiristoon liittyviin asiothin on mahdollista vaikuttaa eri tavoin
kuin yksilollisiin tekijoihin, ja tassi tyossa on tarkoituksella valittu tyoelamalahtoinen
nikokulma. Tdssd opinndytetyossa tutkitaan tyoperiisia seikkoja eli niité, joihin tyoyhteisé on

vaikuttanut ja voi vaikuttaa.

Kohdeyrityksena tissa tutkimuksessa on Kone Oyj, joka on yksi maailman johtavista hissi- ja
liukuporrasyhtiéista (Kone Oyj 2009). Tutkimuksessa selvitetiin Koneen Hyvinkain ja
Keilaniemen yksikéiden uran alkupuolella olevien tyontekijoiden tyon imun kokemuksia.
Tutkimusmenetelmana on kvalitatiivinen tutkimusmenetelma ja aineiston keruu on toteutettu
haastattelemalla. Tutkimus on toteutettu kevaan 2009 aikana. Tutkimuksen ajankohta on siten
sopiva, ettd taloudellinen taantuma ei ole toistaiseksi vaikuttanut Koneeseen kovin
voimakkaasti. Toisin kuin monissa muissa suurissa koneyhtiissd, Koneella ei ole jouduttu
vihentimain henkil6kuntaa. Hissien huoltobisnes on hyvi suoja taantumassa, silld useissa
maissa viranomaiset maarddvat hisseille sdinndllisen huollon. Kone on ilmoittanut tilausten
miédrin merkittdvastd hupenemisesta loka-joulukuussa, mutta se odottaa edelleen tini vuonna
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noin viiden prosentin vuosikasvua. Konepajat purkavat yhi tilauskirjojaan, joten taantuma ei
valttdimittd tunnu vield tind vuonna. Koneenkin on kuitenkin varauduttava tilausten
vihenemiseen ja sitd kautta my6s mahdollisiin henkil6ston vahentdmiseen. (Koistinen 2009.)
Tutkimusten mukaan voimavaroihin panostaminen on erittdin tirkedd muutostilanteissa ja
silloin, kun ty6paikan hyvit kdytinnot ja vahvuudet ovat koetteilla esimerkiksi taantuman
atkana (Hakanen 2009a, 4). Taman vuoksi on hyvi selvittad, minkalaiset asiat Koneella
vaikuttavat tyontekijoiden tyon imun kokemiseen, tyGstressiin ja tydnvaihtoajatuksiin, jotta
taantuman iskiessd osataan panostaa oikeiden voimavarojen vahvistamiseen ja vaatimusten

vihentamiseen.

1.1  Tutkimuksen tausta ja aihealueen muotoutuminen

Kivalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillistd, ettd tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen
edetessd (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2007, 160). Tidssa opinndytetyOssi lopullinen

tutkimusongelma muodostui viitekehyksen rakentamisen jilkeen.

Hirsjirvi, Remes ja Sajavaara ovat kirjassaan Tutki ja kirjoita (2007, 77-80) listanneet hyvin
atheen kriteereitd, joiden perusteella myos timin tutkimuksen athe on valittu. Tarkeimpana
edellytykseni atheen valinnassa pidetain sitd, ettd aihe todella kiinnostaa, silla tutkimuksen
parissa saa yleensi viettad melko pitkdn aikaa. Aihetta mietittiin pitkdan, kunnes ajankohtainen
ja opinndytetyontekijoitd kiinnostava monipuolinen aithe hahmottui. Aitheena tyén imu
soveltuu henkilostéjohtamisen aihepiiriin, mika on yhtena valintakriteerind. Aiheen
tutkimisesta on hy6tya my6s kohdeyritykselle. Tyohyvinvoinnista ja tybuupumuksesta on
tutkimustietoa ja kirjallisuutta laajasti ja kattavasti, mutta positiivista tyon psykologiaa ja sen
teoriaa ja kasitteitd, esimerkiksi tyon imua, tunnetaan ja hyoédynnetian vield varsin heikosti.

Tyon imun positiivinen nakokulma tyéhyvinvointiin kiinnostaa opinnaytetyontekijoita.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Taman tutkimuksen pédatavoitteena on selvittaa, kokevatko tyontekijat kohdeorganisaatiossa
tyon imua ja mitka tekijit vaikuttavat tyon imun kokemiseen kohdeorganisaatiossa eli
Koneella. Samalla pyritddn selvittimaan, minkalaiset tyon voimavarat ja vaatimukset
vaikuttavat tyén imuun ja tyOstressiin kohdeorganisaatiossa. Tutkittava kohderyhma koostuu
tyouransa alkupuolella olevista tyontekijoistd. Koska opinniytety6ssa halutaan my6s verrata
yksikoiden vilisten ty6kulttuurien erojen mahdollisia vaikutuksia tyon imuun, haastateltaviksi
valittiin tyontekijoitd Koneen Keilaniemen ja Hyvinkddn yksikosta.
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Atihetta tarkastellaan tyoyhteison nakékulmasta ja opinndytety6ssa keskitytiddn nimenomaan
tyOperiisiin tyon imua lisddviin asiothin. Vaikka tyohyvinvointiin vaikuttaa paljolti my6s
henkil6kohtaiset asiat, niiden kasittely on tdssa tutkimuksessa tarkoituksella jitetty

vihemmille.



2 Tyon imu

Ty6terveyttd ja tydhyvinvointia on aikaisemmin tutkittu pddasiassa negatiivisten asioiden,
esimerkiksi sairastavuuden ja erilaisten tyohyvinvoinnin ongelmien kautta. Sen sijaan
myonteistd nakokulmaa tyohyvinvointiin on tutkittu huomattavasti vihemmin, vaikka
tyohyvinvointi on paljon muutakin kuin tyéhyvinvointiongelmien puuttumista. (Hakanen
2004a.) Todellisuudessa suurin osa ihmisistd viihtyy tyGssdén ja voi hyvin, minka vuoksi
tyohyvinvointia ei ole mielekistd kuvata yksipuolisesti ongelma- ja sairauskeskeisestd
nikokulmasta (Mikikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 56). Tyontekijin tyossid kokemaa iloa,
nautintoa ja sitoutumista tulisi ymmartaa ja tutkia yhtalailla kuin hyvinvointiin liittyvia
ongelmia. Sen lisiksi, ettd voidaan ehkdistd sairauspoissaoloja ja tyGssi jaksamisen ongelmia,

voidaan my0s edistdd tyon positiivisia hyvinvointikokemuksia. (Hakanen 2005a, 20.)

Yksi vanhimmista ja eniten tutkituista hyvinvoinnin kuvaajista on tyotyytyvaisyys, jolla
kuvataan sitd, missd madrin tyontekijd pitdd (tyOtyytyvaisyys) tai ei pidd (tyStyytymattomyys)
tyostaan (Mikikangas ym. 2005, 59). Positiivisten kisitteiden niukkuuden vuoksi
tyohyvinvointia on kuitenkin usein jasennetty tyduupumuksen kautta, jolloin positiivinen
tyohyvinvoinnin nikékulma on hamartynyt (Hakanen 2002a, 300). Tyon imu on 2000-luvulla
esiin noussut kisite (Mauno, Pyykko & Hakanen 2005, 16), jonka avulla on mahdollista
tarkastella tydhyvinvointia monipuolisemmin seki aitona hyvinvointina ettd pahoinvoinnin
puuttumisena (Hakanen 2005a, 28). Tyon imua luonnehtii muun muassa tyostd nauttiminen,
tyointo, vireys ja omasta tyosta koettu ylpeys (Mauno ym. 2005, 16). Tyon imu -kisitteen

avulla tydhyvinvoinnin hahmottaminen syvenee ja monipuolistuu (Hakanen 2005a, 285).

Tyontekijoiltd odotetaan timan paivan tyoelimissa aloitteellisuutta, innovatiivisuutta,
yhteistyon sujuvuutta, vastuunottamista omasta korkeatasoisesta tyosuorituksesta ja jatkuvaa
osaamisen kehittimistd. Samanaikaisesti tyon maarilliset vaatimukset ovat korkeat. (Antila ym.
2009, 17.) Naiden vaatimusten keskelld tarvitaan tyoelimin innovaatioita, jotka auttavat
lisidmaédn tyon hallittavuutta, mielekkyyttd ja ymmarrettivyyttd ympiriston tapahtumista
(Antila ym. 2009, 15). Tietoty6 vaatii korkeatasoista ja luovaa tyGotetta, jossa henkiloston
hyvinvointi ja tydmotivaatio ovat merkityksellisid aivan eri tavalla kuin esimerkiksi 20 vuotta
sitten (Hakanen 2009a, 4). My6s taantumasta nouseminen edellyttdd panostamista tyoelamin
laatuun, jotta ollaan valmiita nousukauteen (Antila ym. 2009, 5). Hyvinvointiyhteiskunnan
rahoituksen, talouskasvun ja ty6llisyyden turvaamiseksi on vilttimatonta, ettd seuraavien
vuosikymmenten aikana ty6eldimin laatu ja tuottavuus paranevat merkittavisti tyopaikoilla

(Antila ym. 2009, 21). Tdmin vuoksi tyon imu on talld hetkelld ajankohtainen kasite, ja sen
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edistiminen ja ylldpitiminen ovat nousseet erittdin tirkedksi atheeksi (Hakanen 2009a, 4).
Suomalaisilla ty6paikoilla tarvitaan nykyistd enemman tyon imua. Tyon imulle luovat
edellytyksid hyvi tyon organisointi ja johtaminen, ja se on kaikkien organisaatioon kuuluvien
yhteinen asia. Tyon imua on pidetty useissa yhteyksissd inhimillisen pddoman ja organisaation

arvokkaimpana ominaisuutena, joka on johtanut tuottavuuteen ja hyviin taloudellisiin

tuloksiin. (Antila ym. 2009, 16-17.)

2.1 Tyo6n imu osana tydhyvinvointia

Tyohyvinvointi on energisyytti, sitoutumista, ammatillista itsetuntoa ja pysyvyyden tunnetta.
Jaksamisen lisiksi tyohyvinvointi on myds innostusta ja tyon mielekkaiksi kokemista.

(Hakanen 2005a, 228.)

Thmisen hyvinvointi koostuu tyon ja vapaa-ajan harmonisesta tasapainosta. Parhaimmillaan
tyo, joka vastaa yksilon edellytyksid ja johon liittyy aikaansaamisen tunne ja
oppimiskokemuksia, edistdd thmisen hyvinvointia ja terveyttd niin tyossd kuin vapaa-ajallakin.
Tyohyvinvoinnin kannalta on tirkeda niin fyysinen kuin henkinenkin terveys. Terveelliset
elimintavat, mielekkait harrastukset ja liheiset ihmissuhteet tasapainottavat tyon kuormitusta.
Itsearvostus auttaa hoitamaan itseddn hyvin, ja omiin vahvuuksiin ja heikkouksiin suhteutetut

tavoitteet on tirked maaritelld. (Tyoterveyslaitos 2007; Tyoturvallisuuskeskus 2008.)

Tyohyvinvoinnin ajankohtaisuutta korostavat myo6s viimeaikaiset muutokset Suomen
lainsdddidnnossa. Nykyinen tyoturvallisuuslaki vuodelta 2002 ja tyoterveyshuoltolaki vuodelta
2001 kiinnittavit merkittavasti huomiota my6s tyon henkisiin kuormitustekijoihin. (Kinnunen
ym. 2005, 9.) Euroopan tasolla tehty selvitys osoittaa, ettd tydolojen ja tydelimin myonteiset
piirteet keskittyvat suuriin yrityksiin ja pysyvien tyosuhteiden haltijoihin, kun taas epaedulliset
piirteet liittyvat pienyrityksiin ja epétyypillisiin tyosuhteisiin, ja tallainen kahtiajakautuminen on

nihtavissa myos Suomessa (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 9).

Tyohyvinvointia voi karkeasti lahestya kahdesta eri suunnasta. Useimmiten tyohyvinvointia on
totuttu tarkastelemaan tyGuupumuksen nakékulmasta, jolloin padpaino on siind, miten ehkaistd
tyOssi jaksamisen ongelmia, sairauspoissaoloja tai muita pahoinvoinnin tai terveyspuutteiden
ilmenemismuotoja (Hakanen 2004a). Tyohyvinvointi on kuitenkin muutakin kuin
tyohyvinvointiongelmien puuttumista, ja tyon kuormitustekijoista tybuupumukseen vieva
selitysmalli ei ole riittdva hyvinvoinnin kokonaisuutta kuvatessa (Hakanen 2002a, 291).
Raikkaampi ja positiivisempi ldhestymistapa on tyon imu (Schaufeli & Bakker 2001), jonka
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avulla pyritidn ymmartimain ja selvittiméan, mitkd tekijit saavat tyontekijat nauttimaan

tyOstddn ja sitoutumaan sithen (Hakanen 2004).

Ahdistus c : t
tysholismic | + nnostus
essi é
alka S,
tybuupumqus o
=
) +
tyotyytyvgisyys
tyossayiihtyminen
palautumiregn
Masennus S

Kuvio 1. Hyvinvoinnin ulottuvuudet (Hakanen 2005a, 28)

Peter Warr (1999, teoksessa Hakanen 2005a, 27—28) on jaotellut hyvinvoinnin sithen liittyvan
virittyneisyyden ja sitd koskevan mielihyvin mukaan (kuvio 1). Hakanen on tiydentinyt
Warrin mallia omien tutkimustulosten perusteella, ja Hakasen lisayksid kuvioon ovat
kursivoidut kohdat. Tyohyvinvoinnin vahiisen virittyneisyyden ja vihiisen mielihyvin
ulottuvuutta kuvaa tyduupumus. Korkea virittyneisyys mutta vahiinen mielihyva kuvaavat
stressid, kehittyvaa tybuupumusta ja esimerkiksi tyoholismia. (Hakanen 2005a, 27-28.)
Tyoholismilla tarkoitetaan sitéd, kun tyontekija tekee ja ajattele toitd lahes lakkaamatta muun
elimin kustannuksella. Tyoholisti ei yleensd nauti tyostadn, mutta tyé on hinelle tirkedd ja han
panostaa sithen enemmain kuin ty6n vaatimukset edellyttavit. (Hakanen 2009a, 34; Kapiainen-
Heiskanen 2005.) Tyossé vithtyminen, rentoutuneisuus ja tyon ilo kuvaavat tyotyytyviisyytta, ja
tima ulottuvuus sisaltdd mielihyvaa ja hieman aktivaatiota. Kun tyGtyytyviisyysulottuvuuden
piirteisiin lisatddn innostusta, virittyneisyyttd ja runsasta aktivaatiota, paastain tyon imuun.

(Hakanen 2005a, 28.)

Hyvinvointia voidaan tarkastella my6s hedonisesta ja eudaimonisesta nakékulmasta. Kisitteet
ovat perisin antiikin filosofeilta ja ne ovat yha kayttokelpoisia, kun tarkastellaan hyvinvointia.
Hedonisen hyvinvoinnin periaatteen (muun muassa Aristippos) mukaan korkeinta hyvia ja
tavoiteltavinta elimassd edustaa mielihyvin saavuttaminen ja mielipahan vilttiminen.
Eudaimonisen kasityksen (muun muassa Aristoteles) mukaan hyva elimi on inhimillisten

mahdollisuuksien ja oman tosiminén ja tarkoituksen toteutumista elimissi. Hedonisen
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hyvinvoinnin kisite kuvaa hyvin perinteistd ty6hyvinvoinnin ja -terveyden ajattelutapaa, jossa
pyritain tunnistamaan riskitekijoitd, epakohtia ja oireita tekemain niille jotakin. Ty6n imu on
eudaimonista hyvinvointia kuvaava kisite, jossa hedoniselle kisitteelle ominaisten mielipahan
vilttimisen ja mielihyvin maksimoinnin sijasta pyritiin lisidméiin henkilston lisndoloa ja
vithtymisti ty6paikalla. Eudaimoninen ty6hyvinvointi ja tyén imu mahdollistavat ikddn kuin

win-win -asetelman, jossa niin tyontekijd kuin tyénantaja hyotyvit. (Hakanen 2009a, 14-16.)

2.2 Tyo6n imun méadrittelya

Tyohyvinvointia on lihestytty ja tutkittu aiempaa myonteisemmaistd nakékulmasta “work
engagement’ -kdsitteen kautta, jonka Jari Hakanen vuonna 2002 suomensi tyon imuksi
(Hakanen 2005a, 28; Makikangas ym. 2005, 68). Tyon imu on aitoa ja positiivista tyossa
koettua hyvinvointia kuvaava suhteellisen pysyviluonteinen tunne- ja motivaatiotila (Hakanen
20044a). Sille on ominaista runsas aktivaatio, aito tyostd nauttiminen ja mielihyva (Schaufeli &
Bakker 2004).

Tyon imua kokeva tyontekijd ottaa vastuun hyvin tehtavisti tyostd, kokee tyytyvaisyytta ja

organisaatioon sitoutumista ja toimii organisaation tavoitteiden hyviksi (Antila ym. 2009, 16).

Tyon imu on yksilollinen ja myonteinen voimavara, jolla on myonteisia vaikutuksia ty6ssa
jaksamiseen ja tyosuorituksiin. Tyon imu myos edesauttaa koko organisaation toimintaa ja
hyvinvointia. (Mauno ym. 2005, 16.) Tyon imun avulla pystytdan edistimain tyontekijoiden ja
tyborganisaatioiden positiivisia voimavaroja ja potentiaaleja (Hakanen 2009a, 3). HR-alan
ammattilaiset ja konsultit ovat 2000-luvulla markkinoineet tyon imua jopa yrityksen

henkil6ston tirkeimpind ominaisuutena, jonka avulla paidstian hyviin taloudellisiin tuloksiin

(Hakanen 20092, 31).

Alkuperiinen englanninkielinen kisite “work engagement” liittda tyon ja tyontekijan yhteen
(kihlautuminen/sitoumus) suomenkielistd kidnnostd tyon imu selkeimmin. Tyén imu -kisite
tavoittaa kuitenkin osuvasti alkuperdisen kisitteen emotionaalisia ja kognitiivisia asioita

sisaltavat ulottuvuudet. (Hakanen 2002a, 292.)

Tutkijat ovat lihestyneet tyon imun kasitettd kahdesta eri nikékulmasta. Ensinnakin Maslach

ja Leiter (1997) ovat tarkastelleet tyon imua tyéuupumusoireiden eli kyynistymisen,

vasymyksen ja heikentyneen ammatillisen itsetunnon puuttumisena ja nihneet tyoén imun

niiden oireiden puuttumisena tai niiden vastakohtien eli sitoutumisen, energisyyden seka

ammatillisen tehokkuuden ja pystyvyyden kautta. (Mauno ym. 2005, 17.) Toinen nikékulma
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on hollantilaisten hyvinvointitutkijoiden Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin, jotka paityivit
tutkimuksissaan sithen, ettd kuten Maslachin ja Leiterin kirjoittavat, tydn imu on kisitteellisesti
myonteinen vastakohta tyduupumukselle, mutta niiden sisillollinen rakenne eroavat toisistaan.
Schaufeli ja Bakker huomioivat, ettd kisitteiden sisalléllisten erojen takia ty6én imua ja
tybuupumusta tulee tutkia toisistaan erillising ja riippumattomina kisitteind. Tyon imua ef siis
tule arvioida tyGuupumuksen vastakohdilla. Myonteisen ja kielteisen hyvinvoinnin suhdetta on
mahdotonta tutkia silloin, kun ne molemmat midritellidn samalla asteikolla. (Hakanen 2002a,
292; Mauno ym. 2005, 17.) My6s Kahn (1990) luonnehti aikoinaan tyén imua aitouden tilana,
jossa tyontekijan tyorooli ja minuus kytkeytyvat positiivisesti toisiinsa, jolloin tyontekija voi
tyossdan hyodyntad ja ilmaista itseddn kokonaisvaltaisesti, kognitiivisesti, fyysisesti ja

emotionaalisesti (Hakanen 2009a, 32—-33).

Tyon imun kasitteelld on yhtildisyyksid my6s ruotsalaisen Bertil Gardellin kdyttimidin tyon
ilon kisitteeseen, johon sisiltyy muun muassa vithtymisen, merkityksellisyyden ja sitoutumisen
kokemukset tyossd (Mikikangas ym. 2005, 69). Suhteellisen lihelld tyon imun kisitettd ovat
my6s esimerkiksi tyGelimin laadun kisite, hyvin tyon kisite sekd terve organisaatio ja terve
tyontekija -kasitteet (Hakanen 2009a, 17, 21, 25). Muista hieman poikkeavan selitysmallin
tyohyvinvoinnille tarjoaa Warrin vitamiinimalli (1990), jonka mukaan tyon keskeiset
voimavarat toimivat kuten vitamiinit, eli tietyn rajan ylittyessa osalla vaikutukset pysyvit

vakioina, ja liiallisina osasta muodostuu jopa haitallisia. (Hakanen 2009a, 26).

Schaufelin ja Bakkerin nikokulma on osoittautunut viime vuosien tutkimusten valossa
lupaavimmaksi ja levinneimmaksi tyon imua kuvaavaksi ja arvioivaksi nakékulmaksi (Hakanen
2009a, 33). Taman vuoksi tassikin tutkimuksessa lihestytdan tyon imua Schaufelin ja Bakkerin

nakokulmasta.

Schaufeli ja Bakker (2004, 295) ovat kuvanneet tyon imua tarmokkuutena (vigor),
omistautumisena (dedication) ja uppoutumisena (absorption) tydhon. Tarmokkuutta
luonnehtii energisyys, vireys, joustavuus, sinnikkyys ja sitkeys taistella my6s vastoinkaymisissa
sekd halu panostaa tychon. Tarmokkuus tulee osittain lihelle tydmotivaation kisitetta, silla
ulottuvuus arvioi tydmotivaatiossakin vaikuttavia tekijoita: ponnistelun halua tyossi ja
tyovireyttd (Mauno ym. 2005, 27). Tarmokkuuden kisitteellisend vastakohtana voidaan pitaa
uupumisasteista visymystd. Omistautumista luonnehtivat tyén kokeminen merkitykselliseksi ja
tyOssi koettu inspiraatio, innostus, sitoutuneisuus, haasteellisuus ja ylpeys. Se eroaa
tavanomaisemmin kiytetystd mukana olon kasitteestd sekd mairillisesti ettd laadullisesti, silld
omistautuminen merkitsee syvempad samaistumista tyohén kuin mukana olo. Omistautumisen
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vastakohtana voidaan pitdd kyynistyneisyyttd. Uppoutuminen puolestaan kuvaa sellaista tyohon
syventymistd ja keskittymistd, jossa voi kadottaa ajantajun, ja tdssa tilassa koettua nautintoa.
Uppoutuminen kuvaa kokonaisvaltaista tydhon heittdytymista, jolloin ty6 vie tekijansa
mukanaan (Mauno ym. 2005, 27). Uppoutuminen on lihelld Csikszentmihalyin kuvaamaa
flow- eli virtauskokemusta, mutta Schaufelin mukaan uppoutuminen on pysyvampi kuin
flow’n luoma tila, ja flow kuvaa ennemminkin lyhytaikaisia kokemushuippuja. Toisin kuin
kahdella muulla tyén imun ulottuvuudella, uppoutuneisuudella ei ole kisitteellistd vastakohtaa

tybuupumuksen ulottuvuuksissa. (Schaufeli & Bakker 2004, 295; Hakanen 2005a, 229.)

Tyon imu liittyy kasitteellisesti tybhon sitoutumiseen, ja erityisesti sitoutumisen affektiivisiin eli
lihimmaksi sitoutuneisuuden kisitettd. Sekd tyon imun kisitteessd ettd sitoutumisen kisitteessid
korostetaan tyon tirkeda merkitysta tyontekijan elimissa, tyontekijan tydhon samastumista
sekéd tyohon syventymistd. Erona ty6hon sitoutumiseen on se, ettd tyon imu kuvaa lisaksi
energisyyttd, tehokkuutta ja pystyvyyttd. Tyon imussa sitoutuminen nahddin juuri
tunneperiisena ilmiond, kun sitoutumisen kasite painottaa myos sitoutumisen kognitiivista tilaa
tunneperiisen sitoutumisen lisaksi. Tyon imusta on my6s padsiantoisesti oletettu seuraavan
myonteisid yksilo- ja organisaatiotason seurauksia, kun taas sitoutumisen seurauksista tutkijat
eivit ole yksimielisid. Tyon imun kokemusten on todettu my6s ennustavan tychon ja

organisaatioon sitoutumista. (Mauno ym. 2005, 17.)

Mauno, Pyykkoé ja Hakanen (2005) tutkivat tyon imua kolmessa eri alan organisaatiossa ja
heidin tutkimuksiensa mukaan tyon imun ulottuvuuksista tyolle omistautuminen ja
tarmokkuus ty6ssa ovat yleisempid kuin tyohon uppoutuminen. Enemmist6 heidan
tutkimukseen vastanneista koki omistautumista ja tarmokkuutta vihintain kerran viikossa, ja
uppoutumista titd harvemmin. Tutkijat olettavat, ettd uppoutuminen liittyy erityisesti tietyn

tyyppisiin toihin ja ammatteihin. (Mauno ym. 2005, 26-27.)

2.3 Tyon imun syyt, seuraukset ja kokemukset

Tyon imussa ihminen kokee paljon myonteisid tunteita ja tyoskentelee korkealla
aktiviteettitasolla (Otala & Ahonen 2003, 91-92). Tyon imua kokeva tyontekija ottaa vastuun
hyvista tyosti, toimii vapaaehtoisesti organisaation tavoitteiden hyvaksi, on sitoutunut
organisaatioon ja kokee tyotyytyviisyytta (Hakanen 20094, 31). Ty6n imu on
kokonaisvaltainen tyon tekemisen mielekkyyteen liittyva kokemus, jota pystyy kehittimain ja
vahvistamaan kaiken tyyppisissd ammattiryhmissa ja organisaatioissa (Mauno ym. 2005, 27).
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Ty6n imu pysyy ylld toiminnan itsensd vuoksi ilman ulkoisia palkkioita tai kannusteita. Tyon
imussa ihmisen tunteet ovat tiynnid myonteista energiaa, ihmisen osaaminen ja haasteet ovat
sopusoinnussa ja jatkuvassa kasvussa, ja tdlloin ithminen yltdd parempiin suorituksiin, kasvattaa
osaamistaan ja on valmis kohtaamaan vaativampia haasteita. Tyon imu tukee innovatiivisuutta
ja oppimista. (Otala & Ahonen 2003, 91-92.) Tyon imua kokevat ithmiset ovat my6s oma-
aloitteisia ja innokkaita kehittimain tyotddn (Kapiainen-Heiskanen 2005). Tyon imua kokevaa
tyotekijad on luonnehdittu my6s sellaiseksi, joka tuntee kykenevinsi selviytyméin tyonsa
asettamista haasteista ja jolla on tehokas ja energinen yhteys omaan ty6honsi. Tyon imun on

todettu kuvaavan tyon ja yksilon yhteensopivuutta. (Mauno ym. 2005, 18.)

Erdin selvityksen mukaan tyon imua kokevan henkiléston luomiseksi voidaan edeti
kehittdimalld tyon energisoivia ja motivoivia piirteitd eli voimavaroja ja toisaalta hyodyntamalla
tyontekijan vahvuuksia eli varmistamalla tyon ja tyontekijan yhteensopivuus (Hakanen 2009a,
11). Ty6n imu ei rajoitu tiettyyn tilanteeseen, kayttaytymiseen, ihmiseen tai tapahtumaan, vaan
se on laaja-alaista ja suhteellisen tavallista. Useimmat tyontekijat kokevat ainakin ajoittain tyon
imua, vaikka eri ammateissa tyon imun kokemukset vaihtelevat. (Hakanen 2004a.)
Tutkimusten mukaan ithmiset kokevat tyon imua jopa puolet tyajastaan (Otala & Ahonen
2003, 95), ja tyoén imu on yleisempai kuin esimerkiksi stressioireet (Hakanen 2005b). Tyon
imun kokemukset voivat kuitenkin vaihdella, mikili ty6olot ja tilanteet muuttuvat merkittavisti
(Hakanen 2004a). Tyon imuun liittyvan poikkileikkausaineiston mukaan tyén imua vahvistavat
tekijit voidaan jakaa ty6hon ja ei-tyohon liittyviin tekijoihin. Niitd tekijoitd ovat tyon
voimavarat, “tarttuminen” ithmisten valilld, yksilolliset voimavarat, palautuminen tyépaivin
rasituksista seké kodin voimavarat. (Hakanen 2009a, 35-36.) Tdmin opinnaytetyon
empiirisessd tutkimuksessa keskitytdan nimenomaan tyoperiisiin tyon imua vahvistaviin

tekijoihin.

Tyon imu on tyon aikaansaamaa ja silli on myonteinen vaikutus yksilon ja organisaation
toimintaan ja hyvinvointiin (Schaufeli & Bakker 2004). Tutkimusten mukaan tyon imua
kokevat ovat halukkaampia jatkamaan tyGelimassi pidempidin, ja tyon imun on todettu olevan
myonteisessd yhteydessa terveyteen. Tyon imua kokevat myos nauttivat keskimaaraista
enemman sekd tyOstdin ettd muusta elimastdan. (Hakanen 2004a.) Kun suomalaisissa
tutkimuksissa on tutkittu tyon imun demografisia selittdjid, on selvinnyt, ettd mairdaikaiset
tyontekijit kokivat vakinaisia tyontekijoitd ja naiset kokivat miehid enemmain tyon imua. Alle
viisi vuotta tai yli 30 vuotta samassa ammatissa tyoskennelleet sekd pidempia tyéviikkoa
tehneet tyontekijit kokivat enemmin tyon imua kuin muut. My6s idlld nayttiisi olevan
merkitysta, silld alle 36-vuotiaat ja yli 65-vuotiaat kokivat eniten tyon imua. (Mauno ym. 2005,
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18.) Mielenkiintoista on, ettd perinteisesti on ajateltu, ettd nailld ryhmilld on myos
vastaparejaan enemmain ty6ssa jaksamisen ongelmia (Hakanen 2009a, 34). Lisiksi tyé ja
terveys Suomessa 2006 -tutkimuksen mukaan eniten ty6n imua kokevat sosiaali- ja terveysalan
thmiset, ja tyon imun kokemus on tyypillistd my0s palvelutyéssa. Tyon imua koetaan

useammin pienilld tyopaikoilla kuin suurilla. (Kauppinen ym. 2007, 94.)

Bakker, Van Emmerik ja Euwema (20006) havaitsivat tutkimuksissaan, etté tiimissa esiintyva
tyon imu oli positiivisessa yhteydessi tyontekijoiden tyon imuun my6s sen jilkeen kun tyon
vaatimusten ja voimavarojen vaikutus oli otettu huomioon. Ty6n imu ei ole vain yksil6llinen,
vaan myos kollektiivinen lmi6. Tyon imua kokeva tyon tekijd voi levittaa positiivista
asennettaan, energisyyttaan ja innostustaan, mika vaikuttaa myonteisesti koko tiimin
ilmapiiriin. Ty6n imu voi siis vahvistaa yhteisollisyytta, ja puolestaan yhteisollisyys voi lisata
tyon imua. (Hakanen 2009a, 37-38.) Tyontekijoiden, tyon ja tyOyhteisdjen vahvuuksilla ja tyon
imulla on tutkimusten mukaan toisiaan vastavuoroisesti kasvattavia positiivisia vaikutuksia. Ne,
joilla on saatavilla voimavaroja, kykenevat hankkimaan lisdd voimavaroja. Tutkimusten
mukaan ty6n imu voi vastavuoroisesti myOs vaikuttaa positiivisesti tyon voimavaroihin. Tyon
imua kokeva voi arvioida itsensi aiempaa pystyvammaksi suoriutumaan toistddn ja arvioida

tyoolonsa enemmin uusia mahdollisuuksia siséltaviksi. (Hakanen 2009a, 49-51.)

Tyon imu kisite on Suomessa ja my6s muualla suhteellisen uusi, ja sitd on toistaiseksi tutkittu
suhteellisen vihidn (Mauno ym. 2005, 16). Kun tutkimus on suhteellinen nuorta, siind on vield
monia avoimia kysymyksia ja useat alustavat naytot kaipaavat vahvistusta (Hakanen 2009a, 57).
Tyon imuun yhteydessa olevia tekijoitd ja tyon imu kokemusten yleisyyttd on tutkittu ldhinna
yksiulotteisesti, mutta ilmi6 kaipaisi lisad moniulotteista tutkimusta. Tyon imuun yhteydessa
olevia ulottuvuuksia (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen) tulisi tutkia my6s omina
kisitteinain, silld vaikka ilmion eri ulottuvuudet ovat yhteydessa toisiinsa, ilmion yleisyys ja
selittavit tekijat voivat vaihdella. (Mauno ym. 2005, 16.) Vihiisen tutkimuksen vuoksi tyon
imua edistavista tekijoisti ja sen seurauksista ei voida tehdai pitkille menevia paatelmid
(Mikikangas ym. 2005, 72). Pidasiassa poikkileikkausasetelmiin perustuvan tutkimusnayton

perusteella tyon imun seuraukset voidaan kuitenkin jaotella seuraavasti:

—  ty6ti ja tyGpaikkaa koskevat asenteet ja atkomukset
— aloitteellisuus ja muu vapaaehtoinen suoriutuminen tyossa
— ty6ssi suoriutuminen ja tyon tuloksellisuus

— oppimismotivaatio ja jatkokouluttautuminen
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— tyytyviisyys elimiin ja muun elimin hyvinvointi

— terveys. (Hakanen 2009a, 39—40.)

Tutkimuksissa (Harter ym. 2002) on osoitettu, ettd tyén imulla on merkittivd myonteinen
yhteys yritysten tulosmittareihin tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, voittoon,

tyOtapaturmiin ja tyontekijéiden vihdiseen vaihtuvuuteen (Hakanen 2009a, 31-32).

Ty6n imun pysyvyyttd ei ole voitu todentaa, ja mitd tulee tyon imun kisitteeseen ja sen
arvioimiseen, myos pitkittaistutkimuksia tarvitaan. Olisi erityisen tirkead laajentaa tyon imun
tutkimusta muihinkin kuin tietotyéntekijoihin, jotta voitaisiin varmistaa, voidaanko tyén imua
kokea ja tutkia kaikissa ammattiryhmissa ja toissa. (Makikangas ym. 2005, 72.) Tyon imu onkin
kaiken kaikkiaan sen verran uusi kisite, ettei vield voida sanoa, lunastaako se kaikki sithen

kohdistuneet odotukset (Makikangas ym. 2005, 73).

2.4 Tyon imun tasot

Tyon voimavaroja on tyon ja organisaation kaikilla eri tasoilla, joten niithin vaikuttamisen tasot

ovat moninaiset. Jari Hakanen on jaotellut tyon imuun vaikuttavat voimavarat viidelle tasolle

(taulukko 1) (Hakanen 2009a, 60).

Taulukko 1. Tyon imun tasot (Hakanen 2009a, 60)

I Tyon ydin- eli tehtavitaso

IT Ty6n organisointitaso

IIT Vuorovaikutus- ja johtamistaso

IV Organisatorinen taso

V Yksilotaso

Ensimmiiseen tasoon siséltyvit tyon ydin eli tehtdvitason voimavarat, joita ovat esimerkiksi
tyon palkitsevuus ja valiton palaute ty6std, tyon kehittivyys ja kasvumahdollisuudet tyossa seka
asiakastyon palkitsevuus. Toinen taso pitia sisdllidn tyon organisointia koskevat voimavarat,
joita ovat esimerkiksi tyon itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet omaa ty6td koskevissa asioissa
sekd tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys. Kolmas taso koostuu vuorovaikutukseen ja
johtamiseen liittyvistad voimavaroista. N4itd voimavaroja ovat esimerkiksi riittdva esimichen ja

tyOyhteison tuki ja ohjaus, henkil6stéa paleleva johtavuus, palaute ja arvostus, koko tiimin
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kokema tyon imu, oikeudenmukaisuus, luottamus, yhteis6llisyys ja muu sosiaalinen pddoma
seké toimiva yhteistyé ryhmissa. Neljds taso pitaa sisillian organisatoriset voimavarat, joita
ovat esimerkiksi hyvi ja kannustava ilmapiiri, uudistushakuinen ilmapiiri ja tyékulttuuri,
ihmissuuntautunut organisaatiokulttuuri, tyén varmuus, tyon ja muun elimin
yhteensovittamista tukevat asenteet ja kdytinnot sekd kannustavat palkitsemiskaytinnot.
Viimeinen eli viides taso sisaltdd yksilolliset voimavarat, joita ovat muun muassa ammatillinen

identiteetti, pystyvyys, osaaminen, sinnikkyys ja optimismi. (Hakanen 2009a, 60.)

Hakasen (2004b) hammasldikireille suunnatussa tutkimuksessa selvisi, etti itse tyon ytimeen
liittyvidt voimavaratekijit olivat kaikkein vahvimmin yhteydessa ty6n imuun. Kuitenkaan
organisaatiotason tekijéiden yhteyttd tyén imuun ei ole tutkittu samassa mittakaavassa kuin
tyon ydin -tason yhteyksii, joten sen ymmartiminen on vield vihaisempai. (Mauno ym. 2005,

18)

2.5 Tyostressi ja tybuupumus

Stressi on hyvin laaja kisite, jota voidaan yleiselld tasolla tarkastella kolmen eri stressikisitteen
kautta. Stressi voi liittya 1) stressitekijoihin, 2) stressireaktioihin tai 3) yksilon ja ympariston
vuorovaikutukseen ja siind ilmenevain epitasapainoon. Stressitekijoitd voivat olla esimerkiksi
tyysiset tyoolot, tyotehtavien vaatimukset, rooliepaselvyys ja -ristiriita, tyGtoveri-, asiakas- ja
esimiessuhteet, tyoaika, ty6uralla eteneminen, traumaattiset tapahtumat ja
organisaatiomuutokset. (Kinnunen & Feldt 2005, 14.) Stressireaktioista voidaan erottaa
lyhytaikaiset ja pitkakestoiset reaktiot ja niitd voidaan tarkastella kolmella tasolla eli yksilon,
tyOyhteison ja organisaation seka yksityiseliman tasolla. Yksilotasolla stressireaktiot voivat olla
fysiologisia, tunneperiisia eli affektiivisia tai kdyttaytymisessa ilmenevia. Fysiologiset reaktiot
sisaltdvat muun muassa stressthormonien eritykseen, sydimen sykevaihteluun ja
verenpaineeseen liittyvat muutokset. Tunneperiiset reaktiot puolestaan ilmenevit lihinna
lyhytaikaisina mielialavaihteluina ja kayttaytymisen tasolla voi ilmeté kognitiivisen eli tiedollisen
toiminnan hairi6ita tai tydsuorituksen heikkenemista. Toisaalta usein stressitilanteessa ihminen

tyoskentelee tehokkaammin, jotta hin yltéisi samaan suoritukseen kuin aiemmin. (Kinnunen &

Feldt 2005, 15.)

Nikemys stressistd yksilon ja ympiriston vilisend vuorovaikutuksena mahdollistaa ympiriston
stressitekijan ja yksilon stressireaktion yhdistimisen samaan tarkasteluun. Stressid ilmenee
silloin, kun vuorovaikutustilanne ylittdd yksilon voimavarat ja vaarantaa hinen hyvinvointinsa.
(Kinnunen & Feldt 2005, 17.) Ty0stressi voi ilmetd my0s tyGorganisaatiossa ja -yhteisossa. Se
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vol lisitd tyopaikan ithmissuhdeongelmia, vihentdd sitoutumista ja lisitd tyonvaithtoaikomuksia

sekd nikyi lisddntyneind sairauspoissaoloina. (Kinnunen & Feldt 2005, 16.)

Ty6stressi on usein seurausta ratkaisemattomasta ristiriidasta tyontekijan ja tyon valilld jossakin
tyontekijalle tirkedssd asiassa. Ristiriita saattaa olla esimerkiksi tyon vaatimusten ja
voimavarojen vililld tai tyontekijan tydhon kohdistuvien odotusten ja tyon tekijilleen avaamien
mahdollisuuksien vililld. Stressin kokemus syntyy epavarmuudesta ristiriidan korjautumisesta.
(Hakanen, Ahola, Hirmi, Kukkonen, & Sallinen 1999, 11.) Usein stressin ajatellaan olevan
negatiivinen asia, mutta silli on my6s posititvinen tehtavi. Stressin ansiosta aikomukset
muuttuvat teoiksi ja aistitoiminnot pysyvit tarkkoina. (Aalto 2006, 27.) Stressi voi lyhyelld
aikavililld olla myOnteinen asia, mutta pitkdkestoisena stressihormonieritys voi edistda
esimerkiksi syddnsairauksien syntya. Lisiksi stressi voi pitkalld aikavililld johtaa masennukseen
ja erilaiseen psykosomaattiseen oireiluun, esimerkiksi paansirkyyn ja vatsavaivoihin.

(Kinnunen & Feldt 2005, 15.)

Pitkaan jatkunut tyOstressi kertoo yleensd vakavista ongelmista ty6jarjestelyissa, joihin ei ole
onnistuttu 16ytaimaan sopivia ratkaisuja tyoyhteisossa. Pitkddn jatkunut tyostressi johtaa usein
vastustuskyvyn huononemiseen ja sairauksiin, ja pahimmillaan se voi johtaa tyGuupumukseen.
(Hakanen ym.1999, 15.) Huolimatta stressitutkimuksen viimeaikaisesta edistymisestd sen
kehittimisessd on vield paljon tehtivai (Kinnunen & Feldt 2005, 33). Kaiken kaikkiaan on
pystytty osoittamaan, ettd tyOstressi altistaa tyOhyvinvoinnin ongelmille, jotka saattavat pitkalla
tahtdimelld johtaa etenkin sydan- ja verisuonisairauksiin (Kinnunen & Feldt 2005, 35). Kaksi
tunnettua tyostressimallia ovat Karasekin tyon vaatimus-hallinta -malli (1979) seka Siegristin
ponnistus-palkkiomalli (1996). Niissa tasapainomalleissa oletetaan, ettd tyokuormittuneisuus

on seurausta epitasapainosta tyon vaatimusten ja voimavarojen vililld. (Hakanen 2009a, 26.)

Tyon imua kokeva tyontekija voi olla my0s stressaantunut, mutta tilléin hian tuskin on
kyllastynyt tychonsa (Kauppinen ym. 2007, 94). Kylldstyminen voidaan ilmi6tasolla nihda
vastakohtana tyon imulle (Mauno, Pyykkoé & Hakanen 2005, 16). Tyohonsi kyllastynyt
thminen eli ”boreout” ei tunne tarmoa, ei koe tyotian tai tydpanostaan merkitykselliseksi eika

my6skadn omistaudu ty6lleen (Hakanen 2009a, 34).

Tyo0stressi eroaa tybuupumuksesta, joka on ty6sté aiheutuva stressioireyhtyma, joka voi
kehittya kauan jatkuneen ty6paineen ja kuormittavien ty6olojen seurauksena (Hakanen 2005a,
42). Tutkimuksissa on havaittu, ettd tyduupumus on erityisesti yhteydessa tyon
rasitustekijoihin, ja sen lisiksi tyon voimavaratekijéiden vihiisyys edesauttaa tyduupumuksen
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kehittymistd (Hakanen 2002a, 298). Ty6éuupumusta pidettiin 1900-luvun puoliviliin asti vain
keskittynyttd ihmistyotd tekevien ja ylempien toimihenkiliden hyvinvointiongelmana. Nyt

tybuupumus on tunnistettavissa ldhes kaikilla toimialoilla. (Hakanen 2005a, 43.)

TyS6uupumus on padasiassa kohdistettu tyopaikan tyStehtaviin, yritykseen ja tyopaikan
vuorovaikutussuhteisiin liittyviin asioihin. Tyon ja tyolojen yhteys tyduupumukseen on
merkittidvd, mutta lisiksi yksilolliset tekijat henkilon elimdnkulussa vaikuttavat tybuupumuksen
syntymiseen. (Hakanen 2005a, 26.) Tyouupumuksen kasitteeseen liittyy myo6s useita ristiriitoja.
Ty6uupumuksesta on muodostunut yleisnimike kaikenlaiselle oirehtimiselle, ja toisaalta
sanotaan, ettd tyOperdistd uupumusta ei ole olemassakaan. (Kinnunen & Hitinen 2005, 38.)
Nykyidan puheessa ja lehtikirjoittelussa keskustellaan monesta asiasta tyduupumus-nimella,
mutta tissd kohtaa tulisi huomioida, ettd kaikki uupumus ei ole tyGuupumusta. Kuitenkin
tutkimuksen puutteen vuoksi on vaikea mairitelld muun eliman kuormitusten vaikutus ja

osuus tyouupumuksen syntyyn. (Hakanen 2005a, 26.)

TyS6uupumusta voidaan kokea seurauksena siitd, ettd tyontekijd on liian kauan antanut itsestdin
litan paljon saamatta siitd tarpeeksi vastinetta. Tyouupumukselle on tyypillista
kokonaisvaltainen visymys, kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen.
Tyouupuneen viasymys on kokonaisvaltaista psyykkista ja fyysistd visymystd, ja se vaikuttaa
kaikkiin tilanteisiin pitkalld aikajinteelld. Kyynisyys tyossd uupuneella nakyy tyon merkityksen
ja illon katoamisena. Useasti tybuupumus on painottunut tunnetilaltaan erilailla eri
ammattiryhmissa; toiset kokevat eniten kokonaisvaltaista visymyst, toiset kyynisyytta ja toiset

ammatillisen itsetunnon heikkenemistd. (Hakanen 2005a, 22-23, 43.)

Tyouupumuksen syntyperista ja siitd, kuinka kauan tybuupumuksen eteneminen vaikeaksi ja
haitalliseksi kestda, tiedetdan vield melko vihan. Tyouupumuksen kehittymisen kesto vaihtelee
hyvinkin paljon yksiloittdin, mutta useimmiten se kehittyy vihitellen. Tyouupumuksen
tirkedna atheuttajana pidetain tyon korkeita vaatimuksia ja samanaikaisesti tyon vaatimien
resurssien puuttumista. Sen tyOperiiseen syntyyn vaikuttavat myos muun muassa tyoroolien
epaselvyydet, tyon maarillinen kuormittavuus, sosiaalisen tuen puute, palautteen niukkuus,
ilmapiiriongelmat, organisaation henkil6stomuutokset, paitoksentekoon vaikuttamisen
mahdollisuuksien puute, organisaation byrokraattisuus ja asiakastyossi tunnekuormitus. Lisdksi
lyhyen aikavilin tutkimuksilla on osoitettu, ettd tyon epavarmuuskokemusten ja
tybuupumuksen vililld on vahva yhteys, mutta tutkimuksin ei ole selvitetty, kuinka
epavarmuuden kokeminen vaikuttaa tyShyvinvointiin pitkalld aikavililld. (Hakanen 2005a, 24—
25, 46.)
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Yleensd tyduupumus etenee kahden vaiheen kautta. Ensimmaisessd vaiheessa tyontekijalla
ilmenee kasautuvaa visymysti, josta ei ehditd palautua, kun vaatimuksia ja paineita on yli
voimavarojen. Toisessa vaiheessa tyontekijd alkaa pelitd selviytymistddn tyGtaakasta ja
suojautuu tekemattomista toistd syntyvaa syyllisyydentunnetta vastaan. Tdstd seuraa tyon
merkityksen kieltiminen ja vihitellen tyon merkityksellisyyden himirtyminen. Visymys ja
riittimattomyyden tunteminen vaikuttavat tyontekijin mindkuvaan ja tyontekijin

itsetuntemuksen laskuun. (Hakanen 2005a, 23.)

Kestoltaan tyduupumus on pitkédaikainen ja sen vaikutukset ovat useasti hyvin pysyvaluonteisia
ja hellittamattomia (Hakanen 2005a, 46). Tarkeimmait seuraukset tybuupumuksesta ovat
erilaiset terveysongelmat, esimerkiksi masennus ja erilaiset tdistd vetdytymisen muodot, kuten
heikko sitoutuminen ja sairauspoissaolot. Tyouupumuksesta ei ole olemassa yhta yleisesti
hyviksyttya mairitelmad, mutta uupumisasteista vaisymysta (ekshaustio) voidaan pitaa
keskeisend tybuupumuksen ilmentijana. Visymys ei kuitenkaan ole riittava ehto
tyouupumukselle, silld se jattdd huomioimatta yksilon suhteen tyohonsa. Tastd nikékulmasta
keskeisia asioita ovat kyynistyneisyys, ammatillinen tehokkuus ja itsetunto. (Kinnunen &
Hitinen 2005, 52.) Tyouupumuksen ehkiisemisen haasteena on se, miten tyoelamissa olisi
mahdollista tehdi tyotd hyvin ja saavuttaa aikaansaamisen ja onnistumisen kokemuksia ja sitd
kautta kokea my6s merkityksellisyytta, arvostusta ja kunniaa. Jos tyGuupumuksen
ehkiiseminen ei jostakin syysta onnistu, on monia keinoja auttaa tyontekijaa selvidmain ja

toipumaan uupumuksesta. (Kinnunen & Hitinen 2005, 53.)

Tyon imu ja tybuupumus eivit ole saman kolikon kaintopuolia (Hakanen 2009a, 34). Tyon
imu ja tyGuupumus ovat vastakkaisia ja rinnakkaisia, mutta samalla toisistaan erillisid ilmi6ita.
Yleisesti tybuupumuksesta kirsineet eivit koe tyon imua ja pdinvastoin, mutta tiettyyn
pisteeseen asti ihminen voi kokea molempia samanaikaisesti. Oma joukkonsa ovat ne, jotka
eivat koe tydbuupumusta eivatkd myoskaan tyon imua. Tyohyvinvointia voidaan yllapitaa ja
edistda vaikuttamalla niin tyGuupumusriskia lisdaviin kohtuuttomiin tyén vaatimuksiin kuin
kehittimalld erilaisia tyon voimavaratekijoitd, jotka osaltaan lisdavat tarmokkuutta,

omistautumista ja uppoutumista tyohon seka halua jatkaa tyossd. (Hakanen 2004a.)

Hakanen on tutkinut useammassa tutkimuksessa tyon imun ja tyduupumuksen yhteyksid, ja
hin on havainnut, ettd tyduupumuksen ulottuvuudeksi oletettu (heikentynyt) ammatillinen
itsetunto korreloikin vahvemmin tyon imun ulottuvuuksien kanssa ja heikommin
tybuupumusoireiden kanssa. Niin ollen Hakasen mukaan parhaassa tyon imun ja
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tybuupumuksen mallissa tyon imu koostuu tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen
lisiksi ammatillisesta itsetunnon ja kompetenssin kokemuksesta, ja tyGuupumus tiivistyy

kyynistyneisyyden ja uupumusasteisen vasymyksen oireyhtymaksi. (Hakanen 2002a, 293, 297.)

2.6 Esimiesty6n ja tydyhteis6n vaikutus tyén imun kokemiseen

TyOoymparistoissa ja organisaatioissa on enemman tai vahemmain niin sanottuja annettuja ja
muutettavia seikkoja. Annetut seikat ovat tyolle ja vallitsevalle tilanteelle luontaisia ja niitd ei
voi kovin helposti muuttaa, paitsi pitkalld tdhtidimelld ja hyvin laajoilla muutoksilla ja
ponnisteluilla. Tillaisia annettuja seikkoja voivat olla esimerkiksi resurssien vihaisyys,
puitteiden mahdolliset puutteet seka tyon mairilliset vaatimukset ylipdatain. Muutettaviin
seikkoihin sen sijaan voidaan vaikuttaa lyhyemmillakin aikavililld ja pienemmilld ponnisteluilla.
Muutettavia seikkoja voivat olla esimerkiksi tyontekijéiden vilinen vuorovaikutus, esimiestyon
kehittiminen seké tiedonkulun kehittiminen. (Hakanen 2005a, 274.) Naiiti seikkoja

kehittimalld tyontekijoiden tyon imun kokemukset voivat lisddntya.

Esimies on tirkedssd asemassa, mitéd tulee henkil6ston hyvinvoinnista huolehtimiseen.
Organisaatiotason keinot vaikuttaa henkil6ston hyvinvointiin vilittyvat tyoyhteis6on
nimenomaan esimiechen kautta. Lahiesimies on aitiopaikalla nakemain, mihin tyontekijéiden
voimat riittavit ja mitd mahdollisia epakohtia tyoyhteiséssa on. Hanelld on my6s vastuu

puuttua niiden asioiden korjaamiseen. (Hakanen ym. 1999, 85.)

Hyva johtaminen on tutkimusten mukaan kaikista merkittavin tyShyvinvoinnin lihde, ja
oikeudenmukainen johtaminen voi jopa suojata tyontekijoitd sairastumiselta. Tamén vuoksi
johtajavalintoihin ja -valmennuksiin olisi syyta kiinnittaa erityista huomiota. Tietotyon
lisidintyminen on tuonut myo6s johtajuuteen uusia haasteita, kun henkil6padoman merkitys on
kasvanut. Henkilostosta on pidettivid huolta ja sitd on kehitettiva ja vaalittava. (Otala &
Ahonen 2003, 122.) Jatkuvasti muuttuva toimintaymparisto edellyttid niin sanottua flow-
johtajaa, joka korostaa vaatimattomuuttaan ja lujaa tahtoa saavuttaa se, mitd halutaan. Flow-
johtajuus on rinnastettavissa valmentavaan, palvelevaan ja valtuuttavaan johtamiseen. (Otala &

Ahonen 2003, 123.)

Esimiesti ei voida pitda syyllisend kaikkeen, mitd organisaatiossa tapahtuu eika kaikkia asioita
my6skain tulisi laittaa hinen ansiokseen. Jos niin olisi, tyontekijit siirtdisivit kaiken vallan ja
vastuun esimichelle eivitka kokisi tyon imua ja oman haasteen ja onnistumisen kokemuksia.
Esimiehelld on kuitenkin vastuu lopullisista ratkaisuista ja niiden seurauksista. (Otala &
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Ahonen 2003, 125.) Esimiecheen kohdistuu usein monia oikeutettuja, mutta samalla my6s
kohtuuttomia odotuksia, ja hineen liitetddn helposti kaikki se, mika heijastaa yrityksen
toimintatapoja. Esimerkiksi muutostilanteissa esimieheen kohdistuvat kaikkien katse ja tunteet.
Se, miten esimies kykenee kohtaamaan nima odotukset ja vaatimukset, vaikuttaa hinen ja

koko tyoyhteison jaksamiseen. (Hakanen ym. 1999, 86.)

Esimies toimii esimerkkind muille tyontekijoille, ja hinen on kyettivi aikuiseen, kypsain ja
tasavertaiseen vuorovaikutukseen. Esimies voi vaikuttaa henkil6stén ylikuormittumisen
chkiisemiseen muun muassa varmistamalla tydnteon sujuvuuden esimerkiksi huolehtimalla
voimavarojen riittdvyydestd, jasentimailld tyGyhteison tavoitteet ja keinot, osoittamalla
arvostusta ja antamalla tukea, ohjausta ja palautetta tyontekijoille sekéd pitamalla huolta omasta
hyvinvoinnistaan. Lisaksi esimies voi vaikuttaa luomalla keskustelukanavia ja huolehtimalla
vuorovaikutuksen kaksisuuntaisuudesta, tarttumalla ongelmiin mahdollisimman nopeasti,
huomioimalla tyontekijoiden yksilolliset elimintilanteet ja hyviksymalld tyontekijéiden
inhimillisyyden seki tiedottamalla asioista niin ylos- kuin alaspéin. (Hakanen ym. 1999, 87—-88.)
Uudempien tutkimusten mukaan ndmi seikat lisddviat myos tyon imun kokemuksia

(Mikikangas ym. 2005, 71).

On todettu, ettd hyvina piivina tietotyon johtaminen on helppoa ja ettd todellinen johtajuus
mitataan huonoina piivina. Silloin esimiehen on omalla esimerkilldan osoitettava sitoutumista
ja uskoa tavoitteisiin. (Otala & Ahonen 2003, 125.) On my6s huomattavaa, ettd
asiantuntijoiden ja osaajien johtaminen vaatii erilaisia valmiuksia kuin koneiden ja suorittajien
johtaminen (Otala & Ahonen 2003, 136). Tyohyvinvoinnin kannalta tirkeitd asioita esimies- ja
johtamisty6ssa ovat strategian vieminen kaytintoon seka oikeudenmukainen palkitseminen.
Selkei strategia tukee mahdollisimman monen tyontekijan pyrkimysta virtaustilaan.
Tyohyvinvoinnin yhteys yrityksen tavoitteisiin on lihtokohta tychyvinvoinnin kehittimiselle ja

sen tulisi tukea yrityksen tavoitteita. (Otala & Ahonen 2003, 125, 127, 135.)

Tyoyhteison kehittamisessa tulisi huomioida yhteisolliset ja yksilolliset toimenpiteet, ja sen
tulisi kytkeytya vastuulliseen johtamiseen (Hakanen 2005a, 292). T6itd on suunniteltava ja
johdettava siten, etta erilaiset tyontekijit voivat selviytya niistd uupumatta Esimichen ja
tyontekijin tehtivind on siadnnollisesti miettid, mitd yksittdinen tyontekija haluaa ja tarvitsee
selvitikseen tyOstain riittivan hyvin ja tyokykyisend. Esimiehen on tunnistettava ja
hyviksyttiva yksiloiden erot. Ty6yhteison ja tyolojen monipuolisella kehittimiselld edistetdan
ennen kaikkea velvollisuudentuntoisten tyontekijoiden tyokykya ja -hyvinvointia. (Hakanen
2005a, 163).
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Ty6yhteison hyvinvointiin sisiltyy asioita, joiden avulla voidaan huoltaa, kehittia ja jalostaa
henkil6pddomaa. Henkilpddomaa parantaviin asioihin olisi syytd kiinnittdd huomiota ja niihin
tulisi varata tarpeeksi resursseja. Ty6yhteison hyvinvointiin sisaltyvit tyosuojelu eli
tyoterveyshuolto ja tyturvallisuus, yhteisty ja yhteisollisyys tyopaikalla sekd tyépaikan
ilmapiiri ja me-henki. Tyopaikan henkistd hyvinvointia heijastavat ilmapiiri, yhteisollisyys ja
yhteisty6, johon voi sisillyttid my6s tyon sujuvuuden ja tydtapojen jatkuvan kehittimisen.

(Otala & Ahonen 2003, 140.)

Monen tyontekijin mielestd me-henki kuvaa parhaiten hyvii tyopaikkaa. Sitd voidaan parantaa
muun muassa erilaisten tapahtumien ja tempausten avulla, mutta paras henki syntyy yleensa
silloin, kun saavutetaan yhdessa yhteisid tavoitteita ja menestytain oikeassa tyossi. Yhteiset
arvot ja tavoitteet ovat yhteison yhdessi pitdva voima. Ne luovat sddnnét yhteiselle toiminnalle
ja syyn, miksi yhteisty6td tehdddan. Hyvé ilmapiiri pohjautuu my6s arvoihin ja sen ydin on
yleensa vapaaehtoisuudessa. Yhteistyota ja vuorovaikutusta on tuettava ja tyoprosessi on
suunniteltava siten, ettd ihmisten on vilttimatontd tehdid yhteistyotd ja vaihtaa tietoja. MyGOs
spontaania vuorovaikutusta tarvitaan ja sithen on luotava fyysiset mahdollisuudet esimerkiksi
jarjestamalld yhteinen kahvitila. (Otala & Ahonen 2003, 144.) Ty6yhteison kehittiminen on
myos erittdin tarked asia, ja sen pohjana voidaan Otalan ja Ahosen mukaan hy6dyntia
esimerkiksi Sydanmaanlakan (2000) oppivan organisaation mallia, joka perustuu jatkuvaan
muutokseen ja muutoksen hyédyntimiseen henkil6ston ja organisaation oppimisena (Otala &

Ahonen 2003, 140).

Ihmissuhdetaitoja saatetaan helposti pitaa itsestidnselvyytend, mutta niiden puute, esimerkiksi
kyvyttomyys vastaanottaa tukea tyStovereilta, voi lisitd tyduupumuksen kehittymista.
Tyoryhmiat, tiimit ja tyOtoverit voivat edistda jaksamista ja voimavaroja keskuudessaan, ja
thmisten kohtaamiset ja yhteisten tavoitteiden eteen tyoskenteleminen tyoyhteisossa
midrittelevit kokemusta tyOnteosta ja siitd, miten nikee itsensa osana muuta tyoyhteisoa.
Kannustava ja tukeva, mutta samalla my6s kriittinen vuorovaikutus voi edistad tyotavoitteiden

toteutumista ja mielekkyyden seka jaksamisen kokemuksia. (Hakanen ym. 1999, 88-89.)

Organisaatiotasolla olisi tirkedd huolehtia selviytymisen ja jaksamisen edellytyksista, silld ne
vaikuttavat koko tyoyhteisén hyvinvointiin. Kun tyontekijoiden voimavarat turvataan, voidaan
saavuttaa pitkaaikaisia tuloksia. Tyontekijoiden liiallinen kuormittuneisuus vaikuttaa
negatiivisesti myo6s tyoilmapiiriin. Olisi tirked 16ytdd organisaation keskeisimmit
kehittimiskohteet ja havaita, ettd suurin osa haasteista liittyy téiden sujuvuuden edistimiseen ja
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hyvin jasennettyihin ty6rakenteisiin ja -kadytintoihin. (Hakanen ym. 1999, 82-83.)
Organisaatioiden tulisi kehittdd tyon hallintamahdollisuuksia (esimerkiksi
vaikutusmahdollisuudet) ja pyrkid luomaan inhimillisid tarpeita arvostava organisaatiokulttuuri
(esimerkiksi ihmisldheiset vakiintuneet ajattelu- ja toimintatavat), mikili organisaatio haluaa

lisata tyon imun kokemuksia (Mauno ym. 2005, 27-28).

Yhteistoiminnallinen ja hyviksyvi ty6yhteis6 vahvistaa jisentensa positiivisia kasityksid
itsestddn ja auttaa jopa tunnistamaan tyontekijilta itseltadn piilossa olleita voimavaroja ja
taitoja. Tyotovereiden mahdollisuudet tukea toistensa voimavaroja ovat suuressa mairin
vuorovaikutuksellisia. Nditd mahdollisuuksia ovat muun muassa tuen ja ohjauksen tarjoaminen
tyotehtivissd, aloitteiden tekeminen, avoimuus tyotehtaviin liittyvissd asioissa, vastuun
ottaminen omasta kdyttdytymisestddn tyOyhteisossd, tyotovereiden kunnioittaminen, arvostus
ja luottamuksellisuus, rakentava tapa kohdata ristiriidat seki erilaisuuden hyviksyminen ja

yhteistydhon suostuminen ja yhteisten pelisidntojen noudattaminen. (Hakanen ym. 1999, 90—

91.)

Tyon imua ei todennikoéisesti synny ulkokohtaisilla ja lyhytjanteisilld keinoilla, vaan
enemminkin ty6oloja ja erityisesti sen energisoivia voimavaroja kehittimalld. Taman
seurauksena tyontekijoiden tyokyky ja halu jatkaa ty6ssddn pidempiin paranee todennakoisesti

entisestdan. (Hakanen 2005a, 274.)

2.7 Tyomotivaatio ja sen teorioita

Tyoolojen ja tyohyvinvoinnin tutkijat ovat kehittineet monia malleja, joiden avulla on pyritty
ymmartimain ja selittimain hyvinvoinnin edellytyksina hyvai tyota ja laadukkaita ty6oloja
(Hakanen 2009a, 206). Kiinnostavan lihestymistavan tyohyvinvointiin ja hyviaian tyohon
tarjoavat tyon psykologiset motivaatioteoriat (Hakanen 2009a, 20), ja timin vuoksi

opinndytetyohon on sisallytetty lyhyt katsaus tydmotivaatioon ja sen teorioihin.

Thminen voi tehdi ty6ta ja muitakin asioita monenlaisella intensiteetilld. Tekemisessi voi nakya
hengen palo ja ilo, tai sitten vastahakoisuus tai jopa vastenmielisyys. Sytyttdjina ovat motiivit ja
niiden aikaansaama tila on motivaatio. Ihmisen kadyttaytyminen ja toiminta ty0ssd ja muussakin
toiminnassa vaihtelee persoona- ja tilannekohtaisesti. Toimintaan vaikuttavat niin synnynnaiset
tekijit, kuten persoonallisuuden piirteet sekd henkinen ja fyysinen kapasiteetti, kuin myo6s

ympariston ja kokemusten kautta muokkautuneet tekijat. Nditd ovat muun muassa elimin
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aikana kertyneet havainnot, oppiminen ja kokemukset ja ne vaikuttavat ihmisen arvoihin,

asenteisiin, motiiveihin, tarpeisiin ja tahtoon. (Viitala 2002, 150.)

Motivaatio on toiminnan sytyke. Se vaihtelee tilanteen ja ajan mukaan ja se riippuu sisiisista
tarpeista. Sitd voidaan vahvistaa ulkoisilla kannusteilla. Motiivit virittdvit ihmisen toimimaan,
yllapitdvit toimintaa ja suuntaavat sitd. Jotkut motiivit ovat tiedostettuja, mutta osa niistd on
tiedostamattomia. Motiiveihin vaikuttavat sekid tunteet ettd jarki. (Viitala 2002, 150-151.)
Motivaatio kertoo siitd, mihin asioihin suuntaamme kiinnostuksemme ja ponnistelumme,

miten voimakkaasti ja kuinka pitkdan (Ty6terveyslaitos 2000).

Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd on yritetty selvittda tieteellisin menetelmin jo
vuosikymmenten ajan. Tutkimusten pohjalta voidaan todeta, ettd motivaatio syntyy kolmen
tekijaryhman yhteisvaikutuksesta. (Viitala 2002, 151). Nama kolme keskeista ty6tilanteessa
vaikuttavaa tekijaryhmai ovat tyontekijan persoonallisuus, tyo ja tydympiristo (Ruohotie &
Honka 1999, 17). Eliminkaariteorioiden valossa listaan voisi neljinneksi lisitd elimédnvaiheen.
Esimerkiksi tydmotivaatio voi heikentya hetkeksi, kun lapset ovat pienia ja vaativat paljon
huomiota, mutta palata ennalleen, kun lapset alkavat tulla paremmin toimeen omillaan. (Viitala
2002, 152.) Ty6n ominaisuuksia ovat esimerkiksi tyon sisalto ja tyon saavutukset.
Tyoymparistotekijoita ovat taloudelliset ja fyysiset ymparistotekijit seka sosiaaliset tekijit.
Persoonallisia tekijoitd ovat mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet. (Ruohotie & Honka

1999, 17))

Motivaation lisaksi ihmisen suorituksiin vaikuttavat henkilokohtaiset henkiset ja fyysiset
edellytykset, kuten kyvyt, tiedot ja taidot seka fyysiset voimavarat. Osa niistd on synnynnaisia,
mutta osaa pystyy itse kehittimain oppimisen ja kokemusten myota. Pelkkd motivaatio ei riitd

hyvian suoritukseen, jos valmiudet eivit ole riittavit. Toisaalta hyvit valmiudet eivit auta, jos

motivaatiota ei ole. (Viitala 2002, 152—153.)

Motivaatiota voidaan kasitelld my6s jakamalla se kestoltaan erilaisiin motivaatiotiloihin.
Tilannemotivaatioksi kutsutaan tilannesidonnaisia ja kestoltaan rajattuja motivaatiotiloja,
esimerkiksi ilman lepoa tyoskentely tietyn tyon valmiiksi saamiseksi. Yleismotivaatio on
puolestaan yksilollinen tila, joka korostaa tietyn kédyttaytymisen pysyvyyttd. Yleismotivaatio
merkitsee kutakuinkin samaa kuin asenne. Yleismotivaatiota voi olla esimerkiksi kiinnostus
jotakin tiettya alaa kohtaan (Viitala 2002, 153—154; Lamsa & Hautala 2004, 81.)
Motivaatioteorioiden mukaan ihminen motivoituu kokemistaan palkkioista. Sisaiseksi

motivaatioksi kutsutaan tilaa, jossa tyydytys tulee itse tyOsta ja aikaansaannoksista. (Viitala

22



2002, 153—154.)Ulkoinen motivaatio puolestaan on liht6isin ulkoisista tekijoistd, joita ovat

muun muassa palkitseminen ja rankaiseminen, joita ihminen arvioi saavansa tyOkdyttdytymisen

seurauksena (Lamsd & Hautala 2004, 81).

Kun padmaira on saavutettu, motivaatio sammuu joksikin aikaa. Motiivien vaistyminen tekee
tilaa toisille motiiveille. Motivaatio on monella tavalla vaikeasti kisiteltavi asia, silld se syntyy
thmisen sisdlld ja sen juuret ovat hyvin yksilolliset. Siitd voidaan kuitenkin olla yhtd mielts, ettd
vahvan motivaation varassa ihminen kykenee vertauskuvallisesti vaikka siirtimdin vuoria.
Motivaatio ilmenee toiminnassa muun muassa sisukkuutena, paamairatietoisuutena,
taistelunhaluna ja vahvana uskona. (Viitala 2002, 154.) Tunnetuimpia motivaatioteorioita ovat
muun muassa Maslow’n tarvehierarkia (1970), Herzbergin kaksifaktoriteoria (1959),
tavoitteenasetantateoria, odotusteoria ja kohtuullisuusteoria (Viitala 2002, 155). Ty6n imun
kannalta merkittdvimmat motivaatioteoriat ovat Herzbergin kaksifaktoriteoria tyGtyytyviisyyttad
ja tyOtyytymattomyytta selittavistd tekijoistd sekd Hackmanin ja Oldhamin (1980) tyon
piirreteoria, jonka lihtékohtana ovat tyon tehtivitason voimavarat (Hakanen 2009a, 26).
Niilld teorioilla on tyémotivaatioon liittyvien oletusten osalta yhteisia piirteitd myos tyon
vaatimusten ja voimavarojen mallin kanssa (Hakanen 2009a, 56), josta kerrotaan tarkemmin

seuraavassa kappaleessa.

Motivaation synnyttiminen toisessa ihmisessd on monisyinen ja herkka asia. Palkkiot ja
positiivinen palaute johtavat todennikéisesti suoritustason paranemiseen, ja vastaavasti ei-
toivotusta kidytOksesta tulisi seurata rangaistus. Motivointi riippuu kuitenkin monista muistakin
tekijoista. (Viitala 2002, 162.) Sitouttaminen on motivointia laajempi kisite, joka tycelimassi
kuvaa sitd, miten yksilé kokee ty6yhteison osana elimainsa ja itsensd osana tyoyhteisoa.
Sitouttaminen nikyy ensinnakin siind, miten paljon henkilé on valmis tekemiin tyoyhteison
hyviksi asioita, jotka ylittavit hanen tavalliset tyotehtavinsi, toiseksi sitoutuminen merkitsee
yrityksen tavoitteiden ja arvojen hyviksymista ja halua ponnistella niiden puolesta ja
kolmanneksi sitoutuminen nakyy haluna siilyttid jdsenyys organisaatiossa. Sitoutumisen
taustalla vaikuttaa joukko tekijoitd, jotka voi jakaa kolmeen asennetekijiluokkaan: affektiiviset
eli tunneperiiset tekijit, kayttaytymistekijat seka kognitiiviset eli tiedolliset tekijiat. Tunnetason
tekijoilld on havaittu olevan eniten vaikutusta tyosuoritusten laatuun. Tutkimukset osoittavat,
ettd tyo itsessdin sitouttaa jopa enemman kuin tyéolot, palkitsemisjirjestelmait tai
esimiestoiminta. Sitoutumista lisddvit my6s tyosuhteen kesto, osallistuminen suunnitteluun ja

paatoksentekoon seki tyosuhteen pysyvyyteen liittyva varmuus. (Viitala 2002, 163.)
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2.8 Persoonallisuustekijéiden vaikutus ty6n imun kokemiseen

Persoonallisuustekij6illd on vaikutusta sithen, milld tavoin henkilé kokee ty6olot ja miten ne
vaikuttavat fyysiseen ja henkiseen terveyteen sekd ammatilliseen kiyttdytymiseen.
Ty6yhteisossi on tirkedd huomioida, ettd samat ulkoiset tydolosuhteet eivit vaikuta kaikkiin
tyontekijoihin samalla tavoin ja samat voimavara- ja vaatimustekijat eivit tuota henkil6ille
samanlaisia kokemuksia. Lahes samanlaista ty6td samanlaisessa ymparistossa tekevit
tyontekijit voivat kokea tyGolot yksilollisistd syistd johtuen eri tavalla. Persoonallisuustekijat
voivat yhtailta kasvattaa huonojen ty6olojen negatiivisia vaikutuksia hyvinvointiin tai suojata
haitallisten ty6olojen vaikutuksilta ja auttaa kasvattamaan voimavaroja. Yksilolliset
persoonallisuustekijit voivat olla siis joko positiivisessa eli voimavaroja kasvattavassa tai

negatiivisessa eli voimavaroja kuluttavassa yhteydessi hyvinvointiin. (Hakanen 2005a, 138.)

Antonovsky (1987) on luonnehtinut tirkeind tychyvinvointia selittavina
persoonallisuusominaisuuksina koherenssin tunnetta. Sen vastakohtana voidaan pitda
velvollisuudentuntoa. Ndmi ovat kokonaisvaltaisia, yksilollisid suuntautumistapoja maailmaan,
ja sekd koherenssin tunnetta ettd velvollisuudentuntoa on pidetty 30 vuoden ikdin mennessi
vakiintuvana ja siitd eteenpiin suhteellisen pysyvina persoonallisuuden piirteend. Antonovsky
etsi vastausta sithen, miksi toiset thmiset selvidvat valtavista elimin kuormituksista terveina, ja
hin paityi tutkimuksissaan koherenssin kisitteeseen. Antonovsky kuvasi koherenssin tunnetta
joustavana ja pysyviani luottamuksena sithen, ettd ympariston drsykkeet elimin kuluessa
jasentyvat ja ovat selitettivissi olevia, ja kiytettivissd olevilla voimavaroilla ihminen pystyy
hallitsemaan édrsykkeiden luomia vaatimuksia. Koherenssin tunnetta omaava henkilé nikee
vaatimukset haasteina, joihin kannattaa sitoutua ja panostaa, ja hin selviaa elimin
kuormituksista ymmarrettavyyden, hallittavuuden ja mielekkyyden avulla. Oletuksena on, etta
vahva koherenssin tunne antaa kykyja hyodyntaa erilaisia selviytymiskeinoja ja luo
hallintavoimavaroja, kuten hyvin itsetunnon ja sosiaalisia verkostoja. Tutkimusten mukaan
koherenssin tunne on positiivisessa yhteydessda muun muassa eliméin tyytyviisyyteen,
hyvinvointiin ja kompetenssin tunteeseen seki negatiivisessa yhteydessi muun muassa

tybuupumukseen ja heikkoon terveydentilaan. (Hakanen 2005a, 142—143.)

Velvollisuudentuntoa luonnehtivat itseensa suunnatut korkeat moraaliset normit, korostunut
vastuuntunto, katuvaisuus ja huono omatunto. Tutkimusten mukaan velvollisuudentunto on
positiivisessa yhteydessa ahdistumiseen, sosiaaliseen jannittimiseen ja stressitilanteissa
taipumukseen keskittyéd selviytymiskeinona omien tunteiden hallintaan. (Hakanen 2005a, 144.)
Sitoutuneet, omistautuneet ja voimakkaan suurta auttamisen tarvetta kokevat tyontekijit ovat
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paljon vaatimuksia ja epikohtia luovassa tyGymparistossi vaarassa menettdd hyvinvointinsa ja

uupua (Hakanen 2005a, 139.)

Hakasen tutkimuksen mukaan persoonallisuustekijéiden yhteydet hyvinvointiin nousevat
todella merkityksellisiksi silloin, kun tyéolot koetaan kohtuuttomiksi. Korostuneesti
velvollisuudentuntoisen ihmisen hyvinvointi on vaarassa, jos hin ty6skentelee paljon
epakohtia ja vaatimuksia luovassa ty6ymparistossd. Mikili tydn vaatimukset ovat kuitenkin
kohtuullisia, erittdin tunnollinen ja vastuuntuntoinen tyontekija siilyy yleensd hyvinvoivana.
Tutkitusti toiset henkilot ovat siis persoonallisilta ominaisuuksiltaan alttiimpia
tybuupumustiskille, ja toisten henkildiden on helpompi saavuttaa ja kehittdd tyossain uusia

voimavaroja. (Hakanen 2005a, 163.)

Yksilolliset persoonalliset erot voivat seka vahvistaa ettd vihentdd tyon imun kokemusta.
Persoonallisuustekijit ovat suurimpia subjektiivista hyvinvointia ennustavia tekijoitd. Useissa
tutkimuksissa itsetunto, ulospainsuuntautuneisuus, optimismi ja neurotismi ovat olleet
merkittavisti yhteydessa hyvinvointiin. Ty6oloilla on tutkitusti suurempi merkitys
tyohyvinvoinnille ja ty6n imulle kuin persoonallisuustekijoilld, vaikkakin persoonallisten
tekijoiden vaikutus on tirked huomioida. Persoonallisuustekijéiden yhteys tychyvinvointiin voi
olla kuitenkin hyvin erilainen kuin yleiseen henkiseen hyvinvointiin ja esimerkiksi elimaan
tyytyviisyyteen. (Hakanen 2005a, 141). Tutkitusti persoonallisuustekij6illd ja tyooloilla on
my6s yhdysvaikutuksia tyossi koettuun ja yleiseen hyvinvointiin (Hakanen 2005a, 158).
Tutkimusten mukaan tyon voimavarat ja laadukkaat tyoolot voivat vaikuttaa myonteisesti

yksilollisiin voimavaroihin, ja painvastaisesti huonot tyoolot negatiivisesti (Hakanen 2009a, 38).
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3 Tyo6n vaatimukset ja voimavarat

Tyo6kyvyn voidaan nihdd muodostuvan tyén voimavarojen, tyon vaatimusten ja yksilén
toimintaedellytysten vilisestd suhteesta (Feldt, Mikikangas, Hyvonen, Kinnunen & Kokko
2008, 304). Tyon ominaisuudet voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin. Tyon
vaatimukset kuluttavat tyontekijaa fysiologisesti ja psykologisesti, silld ne vaativat tyontekijaltd
sekd henkisid ettd fyysisid ponnisteluja. Sitd vastoin tyon voimavaratekijit auttavat
saavuttamaan tavoitteita, edistavit yksilon kasvua ja kehitysti ja auttavat hallitsemaan tyon
vaatimuksia. (Tarvainen, Kinnunen, Feldt, Mauno & Mikikangas 2005, 441.) Voimavara- ja
vaatimustekijat liittyvit tyoprosesseihin, itse tydhon, tyoén organisointiin, tyoyhteison ja
organisaation toimintatapoihin ja tydymparist6on (Ahola 2005). Ideaalitilanteessa tyon
vaatimukset vastaavat ihmisen voimavaroja ja tyd mahdollistaa my6s voimavarojen
kehittymisen ja ihmisen kasvamisen (Lipponen 2006). Hakasen (2002b) opetusalaa koskevassa
tutkimuksessa selvisi, ettd mitd enemman tyontekijalld oli saatavilla voimavaroja, esimerkiksi
tyon hallintamahdollisuuksia, ja mitd vihemmain ty6 asetti ylivoimavarojen kuormittavia
vaatimuksia, esimerkiksi maarallistd kuormittavuutta, sitd useammin tyontekija koki tyén imua.

(Mauno ym. 2005, 18).
3.1 Tyon vaatimukset

Tyon vaatimukset ovat niitéd fyysisid, psyykkisia, sosiaalisia tai organisaatioon liittyvid tekijoita,
jotka edellyttavit tyontekijalta jatkuvia fyysisid ja henkisia ponnistuksia (Schaufeli & Bakker
2004, 296). Tyon vaatimukset ovat voimavarojen uhkia eli rasitustekijoitd, ja niitd voivat olla
esimerkiksi tyon maarillinen tai fyysinen kuormittavuus, jatkuva kiire, fyysisen ympériston
rasittavuus ja tyon epavarmuus (Hakanen 2005b, 20). Tyon epavarmuuskokemukset voivat
vaatimustekijoina liittya sithen, ettei tyontekija tiedd, mitd héinelta tyossaian odotetaan, tai
tyontekijd voi kokea epavarmuutta tyon jatkumisesta, jolloin tyontekijan tuntee, ettd hinen on
jatkuvasti ponnisteltava tyossi ylikuormittuneena, jotta saa pitad tyopaikkansa. (Mauno ym.
2005, 22.) Tyon kuormitustekijoitd voivat lisaksi olla muun muassa melu, tyon liian suuri
mddri, tyon litallinen vaativuus, tyytymattomyys palkkaan, puutteellinen ura- ja tehtivakehitys,
thmissuhdeongelmat ty6ssa, aikataulupaineet ja tyOyhteison ristiriidat (Schaufeli & Bakker
2004, 296). My6s tyo-perhe ristiriita on koettu kuormitustekijiksi, ja ristiriita voi nayttaytya
tyOstd perheeseen liittyvind ajankidyton ongelmina, tai tyon aikaansaama kuormittuneisuus voi
johtaa ristiriitoihin kotona, jotka edelleen lisdavit tyontekijin kuormittuneisuutta (Mauno ym.

2005, 22).
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Tyo6n vaatimukset eivit sindllddn ole kielteisid, mutta ne saattavat kehittya stressitekijoiksi, jos
tyon vaatimuksiin vastaaminen edellyttda tyontekijaltd pitkddn jatkuvaa ponnistelua
voimavarojensa yli. Esimerkiksi liiallisten aikapaineiden ja jatkuvan kiireen on todettu
kuormittavan tyotd, mutta sopivien aikapaineiden on todettu sen sijaan olevan yhteydessi tyon
imuun. Mikili ty6 tarjoaa voimavaroja, aikapaineet voivat lisitd aikaansaamisen kokemusta ja
muodostua positiivisiksi haasteiksi. Tutkimuksissa on huomattu, ettd paljon voimavaroja
sisaltdvissid tyossi ajallinen panostus tyohon ja kiireisyys ovatkin yhteydessé tyon imuun.

(Mauno ym. 2005, 28.)

Tyon lilan kovat vaatimukset saattavat johtaa energioiden katoamiseen, riittimattomyyden
tunteeseen, uupumisasteiseen vasymykseen, sitoutuneisuuden vihenemiseen ja
kyynistyneisyyteen, heikentyneeseen tyosuoritukseen ja heikentyneeseen ammatilliseen
itsetuntoon. Tamin vuoksi olisi tirkedd paikallistaa ja ehkaisté liialliset vaatimukset. (Schaufeli

& Bakker 2004, 297).

3.2 Tyon voimavarat

Tyon voimavarat eli resurssitekijat ovat niitéd fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisaatioon
liittyvia tekijoitd, jotka auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, auttavat hallitsemaan tyon
kuormittavuutta ja vaatimuksia seki edistiavit henkilokohtaista kehitysté ja oppimista
(Schaufeli & Bakker 2004, 296). Erilaisten tyon voimavaratekijoiden oletetaan toimivan niin
sanottuina motivaattoreina, jotka henkil6 kokee sisiisesti palkitsevina asioina ty6ssain ja jotka
siten kasvattavat tyontekijan kokemaa tyon imua (Mauno ym. 2005, 18). Ty6n voimavarojen
avulla tyontekijit ja organisaatiot pystyvat kukoistamaan seka hyvina ettd huonompina aikoina
(Hakanen 2009, 3). Niitd voimavaroja ovat muun muassa vaikutusmahdollisuudet (tyon
suunnitteluun, tydmenetelmiin, tyétapoihin, ty6tahtiin), hyvit fyysiset tycolot, palaute tyosta,
sosiaalinen tuki tyossi, tyosuhteen varmuus (Mauno ym. 2005, 22; Mikikangas, Feldt &
Kinnunen 2005, 57). Lisdksi voimavaroja voivat olla esimiestuki, tiedonkulku, ilmapiiri ja
innovatiivisuus (Hakanen 2005b, 21) seka organisaatiokulttuurin ithmislaheisyys esimerkiksi
henkil6ston ja inhimillisten nikokohtien huomioiminen toiminnassa ja tyon hyvit
hallintamahdollisuudet, reiluus, oikeudenmukaisuus ja tyon arvostus (Mauno ym. 2005, 16, 18,

22).

Tyon erilaiset voimavaratekijit, jotka toimivat eradnlaisina energisoijina, nayttiisivat olevan
tarkedssa roolissa tyon imun edistimisessd (Hakanen 2004a). Mauno, Pyykké ja Hakanen
(2005) tutkivat tyon imun kokemisen yleisyytta ja sitd selittavia tekijoitd kolmessa erilaisessa
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organisaatiossa ja huomasivat, ettd tyon imun eri ulottuvuudet olivat vahvimmin ja
yhdenmukaisimmin yhteydessa tyon voimavaratekijoihin (Mauno ym. 2005, 16). Suomessa
vuonna 2008 tehdyn pitkittdistutkimuksen perusteella tydon voimavarat vaikuttavat tyon imuun
positiivisesti pitkélld aikavililld silloin kun tyon imun taso on otettu lihtotilanteessa huomioon
(Hakanen 2009a, 36). Tyon voimavaratekijit auttavat kohtaamaan tyon vaatimuksia, suojaavat
pahoinvoinnilta, johtavat parempaan toiminnan laatuun, ovat sisiisesti palkitsevia ja titen
edistdvit my0Os tyon imua. Nami voimavarat vaihtelevat eri ammateissa ja tyOyhteisoissa.
(Hakanen 2004a.) Esimerkiksi terveydenhuoltoalalla hyvi tyon imu liittynee tyon luonteeseen,
ja tyontekijat saattavat kokea thmisten auttamisen sisiisesti palkitsevana. (Mauno ym. 2005,

27.)

Ty6n voimavaroja on mahdollista luoda, ja niiden saavuttamisen vahvistamiseksi ja
tukemiseksi tulisi tehda t6itd. Toimenpiteitd, joilla voidaan kehittdd voimavaroja ja lisdtd tyon
imua tulisi kehittad (Hakanen 2005a, 259). Ne tyontekijat, joilla on runsaasti voimavaroja,
onnistuvat Hobfollin (2002) voimavarojen sailyttimisteorian mukaan paremmin sekd uusien
voimavarojen hankkimisessa ettd vanhojen sailyttimisessa. Teorian mukaan thmiset pyrkivat
saavuttamaan ja ylldpitimédn asioita, joita he arvostavat. Niitd asioita voidaan kutsua
voimavaroiksi ja ne voivat olla aineellisia objekteja, olosuhteita, henkil6kohtaisia ominaisuuksia
tai energian muotoja. Teorian mukaan niiden voimavarojen tullessa uhatuiksi, menetetyiksi tai
sijoitetuksi saamatta odotettua vastinetta stressikokemus saattaa kehittyd. (Hakanen 2005a,
170.) Yksil6 pyrkii suojautumaan voimavarojen menetyksiltd (esimerkiksi tyépaikan menetys,
heikentynyt terveys), silld kdytossa olevat voimavarat ovat tairkeampia yksilon hyvinvoinnin
kannalta kuin uusien voimavarojen saavuttaminen tai koettu uhka menettda voimavarat
(esimerkiksi tyon epavarmuus). Voimavaroja on sijoitettava, jotta voi suojautua niiden
menettamiseltd, toipua menetyksistd ja saavuttaa uusia voimavaroja. (Kinnunen & Hitinen
2005, 44—-45.) Voimavarojen sailyttimisteoriassa on yhtaldisyyksid tyon vaatimusten ja

voimavarojen malliin (Schaufeli & Bakker 2004, 296), josta kerrotaan seuraavassa kappaleessa.

Ulkoisesti ja sisdisesti motivoiva ty6 luo edellytykset sille, ettd tyontekijd haluaa ja pystyy
antamaan tyossaan parhaansa. Ulkoisesti motivoituneena tyontekija toimii saavuttaakseen
jonkin vilineellisen tavoitteen. Tyon voimavarat motivoivat sisdisesti tyontekijad ja ne
tyydyttavit tyontekijan inhimillisia perustarpeita. Decin ja Ryanin (2000) mukaan ihmisen
perustarpeet liittyvit itsenaisyyteen, yhteenkuuluvuuteen ja parjaamiseen ja tyon voimavarat
ovat juurl niitd, jotka tyydyttavat naité, ja sitd kautta edistavit tyontekijan sisdistd motivaatiota
ja tyon imua. (Hakanen 2009a, 42—43). Itseniisyyden tarpeeseen kuuluu muun muassa
ymmarrys erilaisten muutosten asettamista vaatimuksista omalle tyolle ja mahdollisuus tyossi
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itsendisiin paatoksiin. Yhteenkuulumisen tarpeeseen sisiltyy muun muassa ponnistelujen ja
onnistumisien jakaminen, arkinen myonteinen vuorovaikutus, palaute ja arvostus. Pirjadmisen
tarpeeseen puolestaan sisiltyy tyon tulosten nikeminen, monipuoliset mahdollisuudet

hy6dyntid osaamistaan ja kehittya tyossa edelleen. (Hakanen 2009b, 13.)

Sisdisesti motivoituneena tyontekiji tydskentelee vapaachtoisesti tekemisen ilosta, koska
toiminta tuottaa mielihyvii ja onnistumisen kokemuksia (Hakanen 2009a, 43). Sisiisesti
motivoivassa tyossa tulee olla tarpeeksi sellaisia tekijoitd, jotka tyydyttivit tyontekijoiden
itsendisyyden, yhteenliittymisen ja pérjadmisen tarpeita, minkd vuoksi he myds nauttivat
tyostadan. Tastd samasta syysta he haluavat vastavuoroisesti antaa takaisin hyvaa tyopaikalle
tyoskentelemilld aloitteellisesti ja vapaachtoisesti tyoyhteison ja tyon hyviksi ja ottamalla

vastuun hyvista tyosuorituksesta. (Hakanen 2009a, 41.)

Seitsemid sataa akateemisessa tehtdvissa tai hyvissd asemassa tyoskennellytta elakeikaista
haastateltiin tutkimuksessa, jossa selvitettiin kokemuksia, jotka olivat tyuran aikana tuottaneet
heille suurinta tyydytysti ja tyon iloa. Tutkimuksen tuloksissa suurimpana tyydytysti ja iloa
tuottavina tekijéind korostuivat tilanteet, joissa haastateltavilla oli ollut mahdollisuus oppia
uutta, luovuutta koettelevat haasteet, mielenkiintoiset tehtavit, suhteet tyotovereihin seka
auttamisen ja opettamisen kokemukset. Taloudellinen hy6ty ja korkea asema olivat listalla
kaukana naisté. Sisdiset motivaatiotekijit, kuten mahdollisuus itse paittad tyostian,
mahdollisuus oppia, onnistua ja kehittda tyotd ja mahdollisuus tyoskennelld hyvissa tiimissé
tuottivat tutkimuksen mukaan suurempaa tyon iloa ja voimavaroja, ja nima tekijit lisadavit

tyontekijoiden sitoutumista. (Otala & Ahonen 2003, 95-96.)

3.3 Tyo6n vaatimusten ja voimavarojen malli

Tyon vaatimusten ja voimavarojen (TV-TV) mallin (Job demands-recources model) mukaan
jokaisessa tyGssa voidaan katsoa olevan niin voimavaroja kuin vaatimuksia. Mallin
perusolettamus on, ettd vaikka jokainen tyo sisaltda tiettyja tyon ominaispiirteitd, piirteet
voidaan jakaa karkeasti kahteen laajaan kategoriaan, eli tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin.

(Hakanen 2005a, 254; Scaufeli & Bakker 2004; Bakker, Demerouti & Verbeke 2004.)
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Kuvio 2. Ty6n vaatimusten ja voimavarojen malli (Schaufeli & Bakker 2004, 297)

Ty6n vaatimusten ja voimavarojen -malli jisentda ja tdydentdd aikaisempia tyShyvinvoinnin
selitysmalleja, ja sen avulla voidaan ymmirtda tyShyvinvoinnin ja tyGpahoinvoinnin ja
samanaikaisesti tydolojen seurauksia ja tehda niistd ennustuksia (Hakkanen 2009a, 5). Tyon
vaatimusten ja voimavarojen mallissa oletetaan olevan kaksi hyvinvointipolkua; energiapolku
(jaksamispolku) ja motivaatiopolku. Mallissa (kuvio 2) on kuvattu nama kaksi polkua
tyohyvinvointiin. Mallissa oletetaan, ettd tyon vaatimukset ja tybuupumus selittdvit
heikentynytta terveyttd (energiapolku), kun taas tyon voimavaratekijit ja tyon imu selittavat
tyohon sitoutumista (motivaatiopolku). (Hakanen 2005b; Schaufeli & Bakker 2004, 297.) Tyon
vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan tychyvinvointi on jaksamista (energiapolku) seki

innostumista ja tyon mielekkazksi kokemista (motivaatiopolku) (Hakanen 2005b).

Tyohyvinvoinnin lisiamiseksi olisi puututtava kohtuuttomiin tyon vaatimuksiin ja samalla
edistettivi tyon voimavaratekijoitd (Hakanen 2005b). My6s toimenpiteet, joilla kehitetain ja
otetaan paremmin kdytt6on tyon voimavaroja ja vahvistetaan tyon imua, auttavat kohtaamaan
paremmin tyon vaatimuksia. (Hakanen 2005a, 273—-274.) Tutkimusten mukaan tyon
voimavarojen yhteydet tyén imuun on nihty vahvempina kuin tyon vaatimusten yhteydet.
Tyon vaatimustekijit atheuttavat ensisijaisesti tutkimusten mukaan tyduupumusta ja vasta
toissijaisesti tyon imun vahenemistd. Kun siis halutaan lisitd tyon imun kokemuksia, on
voimavarojen vahvistaminen yleensa ensisijainen haaste ja vaatimusten vihentiminen
toissijainen. Liiallisten ty6n vaatimusten on todettu kertovan yleensi puutteellisista tyon
voimavaroista esimerkiksi huonosta tyon organisoinnista. Puuttuvista tai lilan vahaisistd tyon
voimavaroista voi seurata leipadntymista ja tyon imun vihenemistd, josta aiheutuu kielteisia
seurauksia tyontekijille ja organisaatiolle. My6s mikali tyontekijd on tottunut ponnistelemaan,

joustamaan ja antamaan parhaansa, mutta titd ei mitenkdin huomioida, tyontekija voi tottua
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sithen, ettd parhaansa antaminen on turhaa, jolloin hin turhautuu ja mahdollisesti vaihtaa

tyOpaikkaa. (Hakanen 2009a, 37.)

3.4 Energia- ja motivaatiopolku

Tyo6n vaatimustekijoiden oletetaan kdynnistdvin niin sanotusti energiapolun, joka johtaa
heikentyneeseen terveyteen ja alentuneeseen tyokykyyn lisddntyneiden tyGssa jaksamisen
ongelmien kautta (Mikikangas ym. 2005, 57). Energiapolkua on perusteltu monesta eri
lihtokohdasta. Maslachin ym. (1996) mallissa tiettyjen tyon vaatimusten lisndolo tyossi sekd
tiettyjen tyon voimavarojen puuttuminen voivat johtaa tyduupumukseen, jonka oletetaan
johtavan esimerkiksi sairauteen tai tyOpaikan vaihtamiseen. Tyon vaatimusten ja
tyouupumuksen haitallisista terveysvaikutuksista on runsaasti nayttoéd. (Hakanen 2005a, 255—

256.)

Energiapolkua voidaan tarkastella myos Robert Hockeyn (1997) kaksitasoisen korvaavan
sddtelyhallinnan mallin avulla. Malli pyrkii selittimaan tyGstd suoriutumista koskevia
vaikutuksia silloin, kun ty6 on vaativaa. Stressaantuneet tyontekijit ovat ikdan kuin
vaithtokauppa- tai kompromissitilanteessa, jossa on kyse tasapainottelusta ensisijaisen
tyosuoritusta koskevan tavoitteen suojelemisen ja tehtavin vaatimien henkisten ponnistelujen
tason valilla. Vaativissa tilanteissa henkilon on mahdollista sdddelld ponnistelujaan, ja
tyontekijd voi joko 1) valita, ettd pitad kiinni korkeasta tavoitetasosta, vaikka se aiheuttaa
hinelle enemmin kuormitusta ja henkisid paineita tai 2) hyviksya hetkomman suorituksen ja
sddstdd ndin voimavarojaan. (Hakanen 2005a, 256.) Hockeyn mallin ei ole sindnsa tarkoitus
selittda tyduupumuksen kehittymistd, mutta on merkittavaa, ettd kaikki tybuupumuksen
ulottuvuudet, eli energioiden katoaminen, sitoutuneisuuden viheneminen ja heikentynyt

tyosuoritus, kuuluvat malliin (Hakanen 2005a, 257).

Tyon voimavaratekijit kdynnistavit niin sanotun motivaatiopolun, joka edistai tyontekijin
sitoutumista omaan tyotehtavaansa ja sitd kautta organisaatioon (Mikikangas ym. 2005, 57).
Voimavarat voivat edistdi niin sisdistd kuin ulkoista motivaatiota tyohon. Sisdistd motivaatiota
kisitellddn muun muassa Hackmanin ja Oldhamin (1980) tyon piirreteoriassa, jonka mukaan
jokaisessa tyGssa on erityinen motivationaalinen potentiaali. Potentiaali riippuu viiden
ydinpiirteen toteutumisesta ty0ssi, ja nima ydinpiirteet ovat tyon vaatimat taidot,
tyokokonaisuus, tehtivin merkittivyys, itsendisyys sekid palaute tyostd. Voimavarat voivat lisatd

ulkoista motivaatiota, silld tyoymparistot, jotka tarjoavat arvostettuja voimavaroja, edistavit
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tyontekijin taitoja, omistautumista sekd panostusta. Erilaiset tyon voimavarat johtavat

todennikoisesti tyon imuun ja sitd kautta sitoutumiseen. (Hakanen 2005a, 258.)

Motivaatiopolku ja energiapolku voivat my0s yhtyi, jolloin esimerkiksi tyon voimavaratekijit
vihentavit tyossa jaksamisen ongelmia, ja tyGssa jaksamisen ongelmat voivat vahentda

sitoutumista organisaatiota kohtaan ja lisitd tyopaikanvaihtoaikeita (Tarvainen ym. 2007, 442).

3.5 Tyon vaatimusten ja voimavarojen moniulotteisuus

Tyon ominaisuuksien jakaminen mustavalkoisesti joko tyon vaatimuksiin tai voimavaroihin ei
ole aina tdysin yksiselitteistd, silld samat tyon ominaisuudet voivat olla sekd voimavaratekijéitd
tai vaatimuksia riippuen siitd, kuinka néitd ominaisuuksia arvioidaan. Esimerkiksi hyvit
sosiaaliset suhteet nahdddn hyvinvointia tuottavina voimavaratekijéin ja sitd vastoin huonot

sosiaaliset suhteet pahoinvointia tuottavina vaatimustekijoina. (Tarvainen ym. 2007, 443.)

Tyontekijit voivat persoonallisten ominaisuuksiensa, tulkintojensa tai erilaisten tilanteiden
vaikutuksesta pitad tyonsia ominaisuuksia samanaikaisesti seka tyon vaatimus- ettd
voimavaratekijoind. Esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet on perinteisesti nahty
voimavaratekijana, mutta mikali esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksiin liittyvit
paitoksentekotilanteet muuttuvat hyvin vaikeiksi ja vastuullisiksi, ne voivat esiintyé tilloin
my6s vaatimustekijoind ja heikentdd hyvinvointia. (Tarvainen ym. 2007, 443.) Uudemmat
tutkimukset (2009) ovat painottaneet sitd, ettd tyon vaatimukset voivat edellyttia tyontekijaltd
ponnisteluja, joiden seurauksena voi syntya onnistumista ja ylpeytta parjaamisestd, jolloin tyon
vaatimukset voivat samanaikaisesti kuormittaa ja lisita tyon imun kokemuksia (Hakanen
2009a, 37). Tyon vaatimuksilla ja voimavaroilla voi olla siis my6s ristikkéisia yhteyksia. Tyon
vaatimukset voivat olla yhteydessa tyon imuun ja tyon voimavarat tyduupumukseen. (Hakanen
2002, 297.) Puutteet tyon voimavaratekijoissa voivat olla yhteydessi tyduupumukseen ja
liialliset tyon vaatimustekijit voivat heikentad tyon imua. Oletettavasti ei siis ole niin sanottuja
puhtaita prosesseja, joissa tyon voimavaratekijit yksin selittdisivat tyon imua tai tyon

vaatimustekijit tyduupumusta. (Hakanen 2002, 299.)

Kaytinnon tyoelima on usein tasapainottelua tyon vaatimusten ja voimavarojen valilli. On
olemassa tyOpaikkoja, joissa tyon vaatimuksia on kohtuuttomasti ja samalla tyon voimavarat
ovat puutteellisia. Toinen kielteinen vaihtoehto on tyopaikka, jossa tyot eivit ole vaativia ja
joista lisaksi puuttuvat tyon energisoivat voimavarat. Osittain positiivisena voidaan nahda
tyOpaikat, joissa tyotd luonnehtivat runsaat tyon voimavarat ja samalla niukat tyon vaatimukset.
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Tillaisessa tyOpaikassa vaarana on, ettd pidemmalld aikavililld ty6n imu ja innostus hévidvit,
kun ty6 kiy litan helpoksi. Ty6yhteisoissa, joissa tyotd luonnehtivat korkeat tyon vaatimukset
ja lisdksi tyon monipuoliset voimavarat, voidaan kokea haasteita, innostusta ja onnistumisia
vaikeissakin tilanteissa. Tdllaisessa tyoyhteisOssd on uhkana, ettd tyon vaatimukset
muodostuvat pysyvisti liian suuriksi eikd jaa tilaa palautumiselle, uusiutumiselle ja luovuudelle.
(Hakanen 2009a, 51-52.) Aivan kuten tyohyvinvointitutkimusta on huomattavasti vihemman
kuin tutkimusta ty6ssa jaksamisen ongelmista, my6s tyon voimavaroja on tutkittu merkittavasti

vihemmin kuin tyon vaatimuksia (Tarvainen 2007, 442).

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli méarittelee yleiset tyon voimavarat, mutta malli ei
mairittele ennalta ja ulkopuolelta rajaten, mitka tyon voimavarat ja vaatimukset ovat tietylle
tyontekijalle tai tyoyhteisolle merkityksellisimmat, vaan sitd varten tulee tutustua tyoyhteison ja
tyontekijan tilanteeseen. Tyopaikoilla ja toissd on seka yleisid, monille yhteisid mutta lisiksi
my6s ainutlaatuisia voimavaroja ja tarpeita, joita tulee kehittda. Tdman vuoksi tyopaikkojen
voimavaralihtoisessd kehittdmisessi ja tyon imun edistimisessa tulee huomioida eri osapuolten

nakemykset ja monien osapuolten osallistuminen on tirkeitd.(Hakanen 2009a, 506.)
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4 ‘Tutkimuksen toteutus

Opinndytetyontekijat valitsivat opinndytetyon atheen oman kiinnostuksen perusteella. Tamin
jalkeen aihetta lahdettiin tarjoamaan eri yrityksille, ja aihe kiinnosti useampaakin yritysta.
Opinndytetyontekijit valitsivat kohdeorganisaatioksi Kone Oyj:n, silld timinlaiselle
tutkimukselle oli tarvetta Koneella, yhteisty6 yhteyshenkilon kanssa sujui hyvin ja lisiksi

aikataulut ja resurssit kohtasivat.

Tutkimuksen onnistuminen edellyttdd oikean tutkimusmenetelmain ja jirkevin kohderyhmin
valintaa (Heikkild 1999, 14). T4dssi tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusmenetelmai. Aineistonkeruu toteutettiin haastattelemalla kahdeksaa Koneen

tyontekijaa helmi-maaliskuun vaihteessa.

4.1 Kohdeorganisaation esittely

Kone Oyj on yksi maailman johtavista hissi- ja liukuporrasyhtioista, joka tarjoaa hissien ja
liukuportaiden lisaksi niiden huolto- ja modernisointipalveluja. Koneen tavoitteena on kehittda
ja toimittaa ratkaisuja, jotka mahdollistavat thmisten liikkumisen paikasta toiseen sujuvasti,
turvallisesti, mukavasti ja viivytyksettd. Yhtion visio on tarjota paras kdyttokokemus ja strategia
on tarjota kilpailuetua luomalla paras kayttdjikokemus innovatiivisilla ratkaisuilla. Kone on
perustettu lihes sata vuotta sitten ja se on keskittynyt koko olemassaolonsa ajan hissi- ja
liukuporrasliiketoimintaan. Kone toimii noin 50 maassa ympari maailmaa ja silld on kahdeksan
tuotantolaitosta ja seitsemain globaalia tutkimus- ja tuotekehityskeskusta. Yhtion paakonttori

on Helsingissa. (Kone Oyj 2009.)

Koneen henkilostomaira vuonna 2008 oli maailmanlaajuisesti noin 34 800. Koneen
toimitusjohtajana on toiminut vuodesta 2005 Matti Alahuhta. Koneen litkevaihto oli 4,6
miljardia euroa vuonna 2008. Yhtién myynnistd 55 prosenttia tulee palveluista ja 45 prosenttia
uusista laitetoimituksista. Koneella on maailmanlaajuisesti noin 250 000 asiakasta, joista
valtaosa on huollon asiakkaita. Keskeisia Koneen asiakkaita ovat kiinteistdjenhallintayhtiot,
rakennusurakoitsijat, kiinteistojen kehittimiseen liittyvit toimijat ja rakennusten omistajat.
Yhti6 on noteerattu OMX:n pohjoismaisessa poOrssissa Helsingissa. (Koistinen 2009; Kone

Oyj 2009.)
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4.2 Tutkimusmenetelmin valinta

Tissa tutkimuksessa kdytetddn kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on liht6kohtana todellisen elimin kuvaaminen ja siind aineisto
keritdin luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa (Hirsjarsi ym. 2007, 157, 160). Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa liht6kohtana on aineiston yksityiskohtainen ja monipuolinen tarkastelu, ja
tapauksia kisitellddn ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti (Hirsjarvi ym. 2007,
160). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole tarkoituksena tehda paitelmii yleistettdvyytta
ajatellen eika etsid keskimairiisia yhteyksia tai tilastollisia sidnnonmukaisuuksia, mutta
ajatuksena on kuitenkin, ettd yksityisessa toistuu yleinen (Hirsjarsi ym. 2007, 176-177).
Kivalitatiivisessa tutkimuksessa on usein tavoitteena jonkin ilmion kuvaaminen ja
ymmirtiminen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2000), ja sille on ominaista kayttdd ihmista
tiedonkeruun vilineend. T4all6in tutkija perustaa aineistonsa keskusteluihin tutkittavan kanssa ja
omiin havaintoihinsa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kiytetdan paasdantoisesti
tiedonkeruumenetelmis, joissa tutkittavien ajatukset ja ndkékulmat tulevat esille. (Hirsjarvi ym.
2007, 160.) Tapaustutkimus on yksi kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimusstrategioista, jossa
kuvaillaan yksityiskohtaisesti yksittaistd tapausta tai pientd joukkoa toisiinsa suhteessa olevia
tapauksia. Tutkimuksen kohteena ovat useimmiten yksilo, ryhma, yhteiso tai prosessit ja
aineistoa voidaan keriti kayttien useaa metodia. (Hirsjarvi ym. 2007, 130—131.) Tiéssa
tutkimuksessa oli perusteltua kiyttaa kvalitatiivista tutkimusmenetelmai ja tutkimusstrategiana
tapaustutkimusta, silld tarkoituksena on selvittda yksityiskohtaisesti haastateltavien
omakohtaisia kokemuksia ja ajatuksia tyon imusta, tyon vaatimuksista ja tyon voimavaroista.
Lisdksi haluttiin lisitd ymmarrysta tyon imun kokemiseen vaikuttavista tekijoista.
Haastattelussa pyrittiin saamaan haastateltavien todelliset ajatukset esille ja annettiin

haastateltavien kertoa kokemuksistaan omin sanoin.

Tutkimushaastattelut voidaan jakaa kolmeen paityyppiin: lomakehaastatteluun,
puolistrukturoituun haastatteluun ja strukturoituun haastatteluun. Nama haastattelutyypit
eroavat toisistaan kysymysten pysyvan muotoilun ja haastattelutilanteen jisentimisen suhteen.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 43—44.) Tidssa tutkimuksessa tutkimusaineisto hankittiin
puolistrukturoitujen eli teemahaastattelujen avulla. Teemahaastattelussa aihealueet ovat
etukiteen tiedossa, mutta kysymyksilld ei ole tarkkaa jirjestysta eikd valttimaitta ennalta
madadritettya kiintedd muotoa (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47). Teemahaastattelussa edetdin
tiettyjen tutkimuksen tavoitteen kannalta oleellisten etukiteen paitettyjen teemojen ja niihin
liittyvien tarkentavien kysymysten avulla (Tuomi & Sarajiarvi 2002, 77). Teemahaastattelu sopii
tutkimukseen, kun halutaan yksilollisia vastauksia tyontekijéiden kokemuksista ja tiedetdin,
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ettd haastateltavat ovat kokeneet tiettyjd tilanteita (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47).
Puolistrukturoitu haastattelu mahdollisti tutkimuksessa haastateltavan omakohtaisen
kokemusten selvittimisen, ja lihes samojen kysymysten esittiminen helpotti aineiston

vertailtavuutta keskenéddn ja saadun tiedon tulkintaa.

4.3 Tutkittavan ryhmén rajaus ja haastateltavien kuvaus

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti (Hirsjarvi ym.
2007, 160). Tissa tutkimuksessa haastateltavat olivat Koneen kahdesta eri yksikosti, koska
opinndytetyOssd haluttiin my6s verrata ndiden yksikoiden vilisten tyokulttuurien erojen
mahdollisia vaikutuksia tyon imun kokemiseen. Kaikki kahdeksan haastateltavaa olivat 27-34 -
vuotiaita uransa alkupuolella olevia tyontekijoita, ja tarkoituksena tutkimuksessa on
nimenomaan tutkia uransa alkupuolella olevien Koneen tyontekijéiden kokemuksia tyén
imusta. Uran alkupuolella olevilla tyontekijoilla tarkoitetaan tissi tutkimuksessa tyontekijoita,
jotka ovat olleet ty6elimassd valmistumisen jalkeen alle kymmenen vuotta. Suurin osa
haastateltavista oli valmistunut parin viime vuoden sisilld. Uransa alkupuolella olevien
tyontekijdiden valitseminen tdhin tutkimukseen ja haastateltavien valitseminen Koneen

kahdesta eri yksikosta seka yksikk6jen valinen vertailu oli kohdeyrityksen toive.

Molemmista Koneen yksikoistd haastateltavaksi valittiin yhtd monta henkil6a, jotta
pystyttaisiin vertailemaan ryhmaia mahdollisimman hyvin. Koneen yhteyshenkil6 auttoi
haastateltavien valinnassa ja etsimisess, ja valintakriteereina olivat aikataulut, iké ja tyohistoria
Koneella. Koneen Keilaniemen yksikossi tyoskentelee kaupan ja tekniikan ammattilaisia, joista
lihes kaikilla on akateeminen koulutus. Keilaniemen yksik6ssi on keskitytty asiantuntija- ja
kehittimistoimintaan, ja sielld yllipidetdan my6s Koneen globaalia toimintaa. Hyvinkaalld on

Koneen tuotantoyksikko, jossa tyoskentelee esimerkiksi insindorejd ja muita toimihenkil6ita.

(Nuutila 2009.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston maara ja laatu voivat vaihdella paljonkin ja aineistona
voi olla vaikka vain yksi tapaus tai yhden henkilon haastattelu (Hirsjirsi ym. 2007, 176).
Tutkimuksen ja sen edustavuuden kannalta on keskeistd, ettd tutkimuksessa keritain
sisallollisesti ja maarillisesti sopivan kokoinen aineisto. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2000). Tassa tutkimuksessa haastateltavia oli yhteensi kahdeksan. Haastateltavista nelja
tyoskenteli Keilaniemen yksikossi ja nelja Hyvinkadn yksikossd, ja molemmista yksikoista
haastateltavana oli kaksi miestd ja kaksi naista. Kaikki haastateltavat olivat tyoskennelleet
Koneella 1-6 vuotta.
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4.4 Haastattelurungon esittely

Haastattelurungossa oli viisi teema-aihetta, jotka muotoiltiin opinniytetyon tutkimusongelmien
perusteella. Haastattelurungon teemat olivat tyon imu, tyon vaatimukset, tydn voimavarat,
tyohyvinvointi ja tyostressi. Opinndytetyontekijit laativat haastattelurungon kysymykset
opinndytetyon viitekehyksen ja lukemansa lihdekirjallisuuden perusteella. Haastattelurungon
ensimmiinen osio kasitteli tyboloja ja toinen osio kisitteli tyon imun kokemuksia. Ty6éoloja
kisittelevilld kysymyksilld pyrittiin kartoittamaan tyon vaatimus- ja voimavaratekijoitd, ja
kysymykset oli jaoteltu muun muassa ajankayttoon, tyén kuormittavuuteen, tyon
vaikutusmahdollisuuksiin, ilmapiiriin ja esimiestyoskentelyyn liittyen. Toisessa osiossa tyon
imua kasittelevilld kysymyksilla pyrittiin selvittiméan haastateltavien kokemuksia tyén imun
ulottuvuuksista tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta. Haastattelukysymyksilld
pyrittiin saamaan vastaus tutkimuskysymykseen ja mahdollisesti saamaan my6s ennalta
odottamattomia vastauksia. Yhtend tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa on my6s paljastaa
odottamattomia asioita (Hirsjarvi ym. 2007, 160). Opinnaytetyontekijit laativat
haastattelurunkoon vaihtoehtoisia kysymyksia samojen asioiden eri nikokulmista, silld haluttiin
varmistaa, ettd vastauksia ja keskustelua saadaan my6s lyhytsanaisempien haastateltavien
kanssa. Lisidksi opinnaytetyontekijit ajattelivat, etta tilla tavoin saataisiin selville uusia

ulottuvuuksia samasta athepiirista.

Opinndytetyon tekijit keskustelivat kysymyksistd opinndytetyon menetelméiohjaajan kanssa, ja
haastattelurunko lahetettiin myos sihképostitse Koneen yhteyshenkilolle hyviksyttaviksi.
Niin haluttiin mahdollistaa kohdeyritysten toiveiden huomioiminen myos tissi vaiheessa
prosessia. Lisaksi opinnaytetyontekijit olivat yhteydessd tyon imun merkittavimpaan
suomalaistutkijaan Jari Hakaseen, jolta opinniytetyontekijit saivat arvokkaita neuvoja

haastattelurunkoon liittyen.

Ennen haastatteluja haastattelurungon kysymyksia ja haastattelemista harjoiteltiin pitamalld
kaksi harjoitushaastattelua. Harjoitushaastattelujen avulla pyrittiin jo etukiteen selvittimain
kysymysten toimivuutta ja ajankayttod. Lisiksi opinndytetyontekijit pystyivit totuttelemaan
harjoitushaastatteluissa etukiteen varsinaiseen haastattelutilanteeseen. Harjoitushaastattelujen
jalkeen opinniytetyontekijat kysyivit haastateltavilta parannusehdotuksia ja kokemuksia
haastattelusta. Molemmat harjoitushaastattelut nauhoitettiin ja opinnaytetyontekijat kuuntelivat
nauhat. Harjoitushaastattelujen pohjalta haastattelurunkoa muokattiin, osa kysymyksista
poistettiin, osaan tehtiin tarkennuksia ja kysymysten jirjestystd muutettiin. Esthaastattelujen
tarkoituksena on testata haastattelurunkoa, kysymysten muotoilua ja teemoittelun jarjestysta,
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jota niiden harjoitushaastattelujen jilkeen on vield mahdollista muuttaa. Esihaastattelujen
avulla saadaan my6s selville haastattelujen pituus ja harjaannutetaan haastattelija tehtavdansa.
Teemahaastatteluissa esihaastattelut ovat tirked osa onnistunutta tutkimusta, ja niiden avulla

voidaan vihentda virheitd varsinaisissa haastatteluissa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 72—73).

4.5 Aineiston keruu

Koneen yhteyshenkil6 antoi haastateltaviksi suosittelemiensa henkiléiden yhteystiedot seka
lisiksi varmuuden vuoksi neljdn ylimairiisen henkilon yhteystiedot, mikali alkuperaisista
haastatteluun ehdotetuista kaikki eivit suostuisi haastatteluun. Haastateltaviksi valituille
Koneen tyontekijoille lahetettiin haastattelupyynto sihképostitse (liite 1).
Haastattelupyynnossa kerrottiin tutkimuksen tavoite, toteutustapa ja haastateltavaan
kohdistuvat toiveet ja vaatimukset seki kerrottiin, ettd vastaukset kisitellddn anonyymeina ja
haastattelut ovat luottamuksellisia. Aikaa haastatteluun toivottiin varattavaksi yhdesta tunnista
puoleentoista tuntiin. Lisdksi haastateltaville ldhetettiin toinen sihkopostiviesti, jossa
chdotettiin haastatteluaikoja. Haastateltaville kerrottiin, ettd haastattelurunko lahetetdin
sahkopostilla etukiteen ennen haastattelua, jotta haastateltavat voivat perehtya teemoihin
etukiteen ja lisdksi haastateltavilta kysyttiin, saadaanko haastattelut nauhoittaa ja perusteltiin
nauhoittamisen tarpeellisuus. Haastateltavien kanssa sovittiin haastattelut helmikuun
viimeiselle ja maaliskuun ensimmiiselle viikolle. Haastattelurunko (liite 2) ldhetettiin jokaiselle
haastateltavalle etukiteen tutustuttavaksi vahintdan kolmea tyopiivad ennen haastattelua, koska
toivottiin, ettd haastateltavat tutustuisivat atheeseen ennen haastattelua. Lisdksi haastateltaville

lihetettiin opinndytetyon tavoitteista ja padteemoista tiivistetty yhden sivun esittely.

Haastattelut pidettiin kahtena péivina helmi-maaliskuun vaihteessa. Toisena paivina
haastateltiin nelja Hyvinkain yksikon tyontekijad ja toisena paivani neljd Keilaniemen
tyontekijad. Kaikki haastattelut toteutettiin Koneen tiloissa haastateltavien tyopaikan

neuvottelutilassa kello 8-16 valisena aikana. Haastattelutilat olivat hairiottomia.

Haastattelun alussa haastateltaville kerrattiin, mika on tutkimuksen tarkoitus ja kerrottiin
lyhyesti, mité tarkoittavat tyon imu, tyon vaatimukset ja tyon voimavarat. Haastateltaville
kerrottiin, ettd kysymyksiin tulisi vastata ensisijaisesti tyon kannalta, silld opinnaytetyontekijat
halusivat rajata yksityiseliman tekijit tissd tutkimuksessa taka-alalle. Haastateltaville kerrottiin,
ettd haastattelu on luottamuksellinen, ja haastateltavat sailyttivit anonymiteettinsd. Lisaksi
kerrottiin, ettd toiveena on, ettd vastaukset ovat rehellisia niin positiivisissa kuin negatiivissa
asioissa, silld talld tavalla tutkimuksen tulokset hyodyttavit myos kohdeyritystd parhaiten.
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Molemmat opinndytetyon tekijit olivat mukana jokaisessa haastattelussa. Selkeyden vuoksi
opinndytetyontekijit pdattivit, ettd toinen oli haastattelussa padvastuullisen haastattelijan
roolissa ja opinniytetyontekijat vuorottelivat pdavastuullisen haastattelijan roolia.
Piidhaastattelijan roolissa oleva keskittyi haastateltavan vastauksiin ja niiden peilaamiseen
tehden my6s haastateltavan vastauksiin perustuvia lisakysymyksid. Toinen opinnéytetyontekija
esitti tarvittaessa lisakysymyksid ja kirjoitti kannettavalle tietokoneelle muistiin oleellisia asioita
haastattelusta, huomioita haastateltavan kayttiytymisestd ja asennoitumisesta
haastattelutilanteessa seki haastateltavan ilmeitd ja ei-kielellisid vihjeita. Ei-kielelliset vihjeet
auttavat ymmartimaan viestien merkityksia ja vastauksia (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34).
Muistiinpanoja oleellisista asioista oli opinnidytetyontekijoiden mielestd hyva kirjata my6s sen
varalta, ettd nauhurin nauhoituksessa olisi ilmennyt jotain ongelmia, jolloin
opinndytetyontekijat eivat olisi jadneet pelkdn muistin varaan. Nauhoitus toimi kuitenkin

kaikissa haastatteluissa moitteetta.

Haastateltavat halusivat haastattelun aikana seurata haastattelun kulkua omasta paperille
tulostetusta haastattelurungosta. Kaikki haastateltavat olivat tutustuneet eri tavalla etukiteen
haastattelurunkoon, minka huomasi vastausten sisallossa ja pituudessa. Jotkut olivat
paneutuneet syvillisesti teemoihin etukiteen ja kirjoittaneet valmiiksi my6s muistiinpanoja
haastattelurungosta, ja jotkut eivit olleet juurikaan miettineet teemoja. My6s yksilolliset erot
tulivat esille haastatteluvastausten laajuudessa: puheliaammat ja sanavalmiimmat haastateltavat
vastasivat kysymyksiin laajemmin ja monipuolisemmin kuin hiljaisemmat. Tama ei kuitenkaan
hiirinnyt kokonaiskuvan muodostumista, silld opinnaytetyontekijit olivat laatineet
vaihtoehtoisia lisdkysymyksid, joiden avulla saatiin riittdvasti tietoa myo6s hiljaisemmilta

haastateltavilta.

Haastattelussa ei kayty kaikkia haastattelurungon kysymyksia jarjestelmallisesti lapi, vaan
edettiin haastateltavan ehdoilla, kysymalld esimerkiksi tilanteeseen sopivia tarkentavia
lisakysymyksid ja jattden haastattelurungon kysymyksisti pois sellaiset kysymykset, jotka olivat
jo tulleet aiemmissa vastauksissa esille. Vililla haastateltava alkoi kertoa asioista, jotka menivit
tutkimusongelman rajauksen ulkopuolelle, jolloin haastattelija pyrki ajan rajallisuuden vuoksi
palauttamaan keskustelun tutkimustavoitteiden kannalta oleellisempiin asioihin. Haastattelija
pyrki antamaan haastateltaville aikaa, eli haastattelija jatti tietoisesti tyhjda tilaa vastausten
miettimista ja pohtimista varten, eika siirtynyt heti seuraavaan kysymykseen tai antanut
vastausvaihtoehtoja, mikali haastateltava jii hetkeksi pohtimaan kysymystd. Muutaman kerran
haastateltavat ymmarsivat kysymyksen vairin, jolloin haastattelija esitti kysymyksen uudelleen
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selittden, mitd halusi saada selville. Pyydettdessd haastattelija my0s tarkensi kysymyksia.
Haastattelun kesto vaihteli tunnista puoleentoista tuntiin. Muutamalla haastateltavista oli niin
paljon kerrottavaa ja halua jakaa teemothin liittyvid kokemuksia, ettd haastattelua olisi voinut

helposti jatkaa vield pidempiinkin.

Haastattelun lopuksi jokaista haastateltavaa pyydettiin vield vapaasti kertomaan mieleensa
tulevia haastattelun teemoihin liittyvia asioita. Haastateltavien kanssa sovittiin, ettd hethin saa
olla yhteydessd, mikili opinnaytetyontekijit tarvitsevat vastauksiin tarkennuksia tai
taismennyksid. Haastateltavia pyydettiin my0s omatoimisesti soittamaan tai lihettimain
sahkGpostitse viestia, mikéli heille tuli vield mieleen jotain lisattavaa vastauksiin tai muuta
kerrottavaa. Opinnaytetyontekijoilld eikd haastateltavilla ollut tarvetta lisdkysymyksille
haastatteluiden jilkeen. Useampi haastateltavista kommentoi haastattelun jilkeen haastattelua
positiivisesti ja esimerkiksi yksi haastateltavista kuvasi haastattelutilannetta terapeuttiseksi ja
totesi, ettd kyseisid asioita oli mielenkiintoista pohtia. Haastattelutilanteet olivat melko
luontevia ja haastattelujen aikana ei tapahtunut keskeytyksid. Kokonaisuudessaan haastattelut

sujuivat opinndytetyontekijéiden mielesta oikein hyvin.

4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuuden arviointi on erittdin tirked asia tieteellisessa tutkimuksessa. Tutkimuksen
luotettavuutta arvioidessa tarkeitd kasitteitd ovat reliabiliteetti ja validiteetti. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 20006.) Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli sen
kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validius puolestaan tarkoittaa tutkimusmenetelman
kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.) On erilaisia
mielipiteitd siitd, voidaanko kvalitatiivisessa tutkimuksessa kayttda reliabiliteetti ja validiteetti

kasitteitd (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2000).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaabelius kohdistuu ldhinna tutkijan toimintaan ja tarkemmin
tutkijan analyysin luotettavuuteen. Tutkijalta edellytetadn tarkkuutta tutkimuksen kaikkien
vaiheiden dokumentoinnissa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 189.) Laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta voidaankin lisitd kuvaamalla tarkasti koko tutkimusprosessi aineiston
syntymisestd sen analysointiin (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2000).
Opinnaytetyontekijit pyrkivit lisidmaédn timan tutkimuksen luotettavuutta kuvaamalla tarkasti
koko tutkimusprosessin otsikon 4.5 Aineiston keruu alla seki tissd kappaleessa.
Opinnaytetyontekijat pyrkivat huomioimaan luotettavuuteen vaikuttavat seikat koko
tutkimusprosessin ajan. Aineiston sanatarkalla litteroinnilla haluttiin esimerkiksi varmistaa,
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ettei tutkimuksen kannalta olennaista aineistoa jadnyt tutkimuksen ulkopuolelle.
Nauhoittaminen antaa muille tutkijoille mahdollisuuden analysoida aineistoa, mika osaltaan
lisdd tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisidmaan silld, ettd
molemmat opinnaytetyontekijit olivat mukana kaikissa haastatteluissa, ja ulkoisilta tekijoiltd
tilanteista pyrittiin tekemain samanlaisia. Kysymysten asettelussa opinnidytetyontekijat pyrkivit
tietoisesti sithen, etteivit kysymykset johdattele haastattelevaa, ja opinnaytetyontekijit pyrkivat

sulkemaan omat asenteensa ja mielikuvansa vastauksista haastattelutilanteen ulkopuolelle.

Jokainen haastattelu ddnitettiin tiedostoksi ja yksiloitiin numeroilla 1-8. Adnitetyt tiedostot
kuunneltiin ja litteroitiin sanatarkasti neljan paivin sisalla haastattelusta, jotta haastattelutilanne
oli haastattelijan muistissa selkedsti. Vastausten pituudesta ja kysymysten suuresta madristd

johtuen aineistoa tuli erittdin paljon, rivivalilld 1,5 yhteensa 143 sivua.

Litteroinnin jalkeen aineisto luettiin ldpi useaan kertaan ja aineistosta etsittiin
tutkimustavoitteisiin liittyvid asioita. Haastateltavien 1-8 vastaukset erotettiin toisistaan
virikoodein. Aineisto lajiteltiin teema-aiheitten mukaiseen jirjestykseen ja siitd pyrittiin
etsimdin asioita, jotka olivat tutkimustavoitteen kannalta oleellisia. Aineistosta poimittiin my6s
yhteneviisyyksid sekd eroavaisuuksia Hyvinkéiin ja Keilaniemen yksikéiden vililli. Aineiston
havainnollistamiseen kiytettiin harkitusti sitaateissa suoria lainauksia tutkimustavoitteen
kannalta oleellisista haastattelussa esiin nousseista asioista. Tutkimustulokset kirjoitettiin
atheista, jotka nousivat aineistosta vahvimmin esiin ja joista saatiin johdettua vastaukset

tutkimuskysymyksiin.

Tutkijan asemassa keskeistd on luottamus. Tutkittavien on kyettidva luottamaan siihen, etta
heididn anonymiteettinsa siilyy ja heille taytyy kertoa rehellisesti tutkimuksen tarkoituksesta ja
mahdollisista vaikutuksista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Haastateltaville
kerrottiin seké sihkopostitse ettd haastattelun alussa, ettd haastattelu on luottamuksellinen, ja
haastateltavien anonymiteetti sailyy tutkimuksessa. Lisdksi kerrottiin, ettd toiveena on etta
haastateltavat olisivat vastauksissaan rehellisia niin positiivisissa kuin negatiivissa asioissa,
koska titen tutkimuksen tulokset hyédyttavit myos kohdeorganisaatiota parhaiten, ja niin
opinndytetyontekijit pyrkivit saamaan rehellistd tietoa, mika osaltaan lisda tutkimuksen

luotettavuutta.

Kun tutkimustulokset oli kirjoitettu auki, opinnaytetyontekijat lahettivat tulokset
haastateltaville ja Koneen yhteyshenkilolle. Télla haluttiin varmistaa, ettd tiedot ovat oikeita, ja
ettei haastateltavien yksityisyyttidan loukata. Haastateltavilta saatiin pari oikaisua
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vaidrinkasityksiin sekd positiivista palautetta tutkimuksesta. Osa haastateltavista kertoi
sahkopostiviestissa toivovansa, ettd tulokset nikyisivit kdytinnossd. Yksi haastateltava kertoi
hyédyntivinsa tuloksia asioiden eteenpiin viemiseksi. Tdssd vaiheessa opinndytetyo lihetettiin
luettavaksi my0s Jari Hakaselle, jolta opinnidytetyontekijit saivat positiivista palautetta ja vield
julkaisematonta tuoretta materiaalia tyon imusta. Lopullinen opinnaytetyo lihetetdan
kohdeorganisaation yhteyshenkil6lle, joka tulee hy6édyntimain niitd Koneen tyontekijoiden
tyon imun parantamiseksi. Opinndytetyontekijoiden mielestd tutkimus tdyttdd luotettavuus- ja

patevyyskriteerit.
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5 Tutkimustulosten raportointi

Taustakysymyksistd kivi ilmi, ettd kaikki kahdeksan haastateltavaa olivat 27—-34 -vuotiaita
uransa alkuvaiheessa olevia tyontekijoitd. Heiddn ty6uransa Koneella oli kestidnyt keskiméarin
1-6 vuotta (taulukko 2). Kuusi haastateltavista oli tyoskennellyt samassa tiimissé ja samalla
tittelilld koko ajan ja kaksi pisimpdin Koneella tydskennellyttd oli tehnyt nykyisten tehtivien
lisiksi Koneella muitakin tehtdvid. Haastateltavien tyonimikkeitd olivat muun muassa Project
engineer, Design engineer, Customer analyst ja Senior process engineer. Haastateltavat
tyoskentelivat eri kokoisissa tiimeissi tyOtehtavasta riippuen ja kaikki haastateltavat

tyoskentelivit eri tiimeissa eri esimichen alaisuudessa.

Taulukko 2. Haastateltavien taustatiedot ja tyén imun kokemukset (x = haastateltava kokee

tyon imua ja — = haastateltava ei koe tyon imua)
Haastateltava Ty6vuodet | Sukupuoli Ika Tyon
Koneella (vuosina) | imu
= Haastateltava 1 1 vuosi nainen 34 X
g Haastateltava 2 1,5 vuotta mies 28 X
Z Haastateltava 3 3 vuotta nainen 29 X
E Haastateltava 4 6 vuotta mies 28 X
Q Haastateltava 5 1,5 vuotta mies 27 -
= Haastateltava 6 1,5 vuotta nainen 28 —
2 Haastateltava 7 3,5 vuotta mies 32 X
% Haastateltava 8 2 vuotta nainen 27 X

Taustakysymyksista kavi lisaksi ilmi, ettd Hyvinkdan yksikon kaikki nelja haastateltavaa olivat
koulutukseltaan ammattikorkeakoulupohjaisia insin66reja, ja Hyvinkdin toimitusyksikossa
toimihenkiléiden koulutustausta on muutenkin padsadntoisesti ammattikorkeakoulupohjainen
(Nuutila 2009). Keilaniemen tyontekijoilld on puolestaan péadsiantoisesti ylempi
korkeakoulututkinto (Nuutila 2009), ja Keilaniemen haastateltavista kaksi oli koulutukseltaan
kauppatieteen maistereita ja kaksi diplomi-insin6oreji. Keilaniemen haastateltavat
tyoskentelivit padasiassa globaalien kehityshankkeiden parissa ja Hyvinkédan haastateltavat
tyoskentelivit toiminnallisten asioiden parissa, esimerkiksi hissien suunnittelun ja hinnoittelun

parissa. Niin Keilaniemessd kuin Hyvinkailld oli seka kaksi nais- ettd kaksi mieshaastateltavaa.
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5.1 Tyo6n vaatimukset ja voimavarat

Haastattelut aloitettiin kartoittamalla haastateltavien tyOtyytyviisyyttd. Haastateltavia pyydettiin
kertomaan, mitd tyotyytyviisyys heille tarkoittaa. Suurimmalle osalle haastateltavista se tarkoitti
sitd, ettd on mukava tulla toihin ja ettd tyOtehtivit ja tyGympiristo ovat mielekkiitd. Hyvinkdin
yksikon haastateltavat olivat padsadntdisesti hyvin tyytyviisid tybhonsa ja pyydettiessa
arvioimaan tyOtyytyviisyyttd asteikolla 1-5 Hyvinkdin yksikon haastateltavien keskiarvoksi tuli

nelji. Yksi Hyvinkddn haastateltavista kertoi ty6hyvinvoinnin tarkoittavan hinelle seuraavaa:

Semmosta asiaa, ettd saa tehdd sellaisia tehtdvid, jotka itseddn kinnostaa, semmosessa
ympiristdssd, missd viihtyy, semmosten kavereiden kanssa, joiden kanssa on kiva olla. Enemmin
painottuu tehtdvin mielekkyyteen, eli tykkédd tehdi sitd tyotd. Joskus oon ajatellut, ettd tyGkaverit
tirkeintd, eikd ty6tehtivalld ole niin vilid, mutta my6hemmin olen todennut, ettd on inhottavaa,

jos joutuu pakottamaan itsensi t6ihin. (Haastateltava 1.)

Keilaniemessa haastateltavat olivat suhteellisen tyytyviisid tyohonsi, ja asteikolla 1-5 heiddn
keskiarvoksi tuli kolme. Tyytymattomyytta tyohon Hyvinkailld ja Keilaniemessa aitheuttivat
muun muassa kiire, tekemittomat tyot, epamairiinen tyonkuva, tiedonkulun puutteellisuus,
epaselvit odotukset ja pitkdan jatkuneet projektit. Yhdelld haastateltavalla tyytymattomyytta
atheutti se, ettd tyotehtavit eivit tuntuneet omilta. Yksi keilaniemen haastateltava kertoi

tyotyytyvaisyydestain seuraavanlaisesti:

No meilld ensinndkin mi sanoisin, ettd meilld tiimi on tosi hyvi, ja sitten musta tuntuu, ettd
muhun luotetaan paljon tyGssi, mi saan koko ajan lisid mun vastuuta ja mielenkiintosia tehtivid,
ja sitten mun esimies koko ajan miettii sitd, voisko kehittyd jotenkin ja oisko jotain uutta ja sitd
oikeesti kiinnostaa, ettd mitd mulle kuuluu siind tyGssi, nii se auttaa paljon ja lisiks meilld
annetaan paljon palautetta, no sekd huonoa ettd hyvii, mutta se positiivinen palaute on tietenkin

se suurempi tekijd siind, ettd niitd on kiva tietenkin saada ty6ssi. (Haastateltava 8.)

Kysyttdessa, tietdvatko haastateltavat selkedsti, mité heiltd odotetaan ty6ssiin, seka
Hyvinkaalla etta Keilaniemessd kolme haastateltavista kertoi tietdviansa tavoitteet selkedsti.
Hyvinkaalla yksi haastateltava uskoi, ettd tavoitteet selkenisivit tulevassa kehityskeskustelussa
ja Keilaniemessa yhdelld haastateltavista oli epéselvad, mihin hanen tulisi keskittya ty¢ssain.

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd tavoitteiden tietiminen helpottaa tyontekoa.
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511 Ajankiytto

Kaikki haastateltavat niin Hyvinkialld kuin Keilaniemessa kertoivat tydarkensa olevan kiireista.
Sekd Hyvinkidin ettd Keilaniemen yksikon haastateltavista kaksi koki kiireen rasitustekijini ja
painvastoin kaksi koki pitkalti vain niin sanotusti positiivista kiirettd. Hyvinkaélla kaksi
haastateltavista ei ehtinyt hoitaa tyotehtavidian tyoajan puitteissa, vaan he tekivit myos ylitoita.
Sen sijaan Keilaniemessa kukaan haastateltavista ei ehtinyt hoitaa ty6tehtividan ty6ajan
puitteissa, vaan kaikki haastateltavat kertoivat tekevinsa ylitéitd. Monet ylitoita tekevista
haastateltavista tekivat mieluummin ylitoitd kuin hoitivat tyonséd puutteellisesti tai
huolimattomasti. Yksi haastateltavista sanoi, ettd ”” mieluummin teen sen tyon hyvin, kun etta

se sitten vaivaisi tyGajan jalkeen”.

Deadlinet eli miairdajat tuntuivat olevan suurimmalle osalle haastateltavista osa tyOarkea.
Hyvinkaalld kolme haastateltavista koki deadlinet positiivisena ja he kertoivat niiden
rytmittdvin tyota. Lisdksi ne saivat haastateltavat tuntemaan olonsa aikaansaavaksi. Yksi
haastateltavista sanoi kokevansa deadlinet hyvini, ”jos muut tekisivit tyonsa ajallaan ja saisin
kaiken tarvitsemani materiaalin ajallaan ja saisin kaiken itse tehtyd”. Keilaniemessa kahdella
haastateltavista deadlinet olivat hieman joustavampia ja ne eivat niinkdin ohjanneet tyon
tekemista, ja kahdella deadlinet olivat arkipdivai ja he kokivat ne positiivisena ja tyoarkea
rytmittavind. Mitd tulee tybasioiden miettimiseen vapaa-ajalla, padsdantoisesti haastateltavat
eivit juuri miettineet tyohon liittyéd asioita tyopdivan paatyttya. Keilaniemessa yksi
haastateltavista kertoi, ettd tyoasiat ovat mielessa lihes jatkuvasti ja ne tuntuivat hairitsevan

hinen vapaa-aikaansa.

5.1.2 Tyo6n kuormittavuus ja tyOstressi

Haastateltavien tyota tuntuivat kuormittavan hyvin erilaiset asiat. Kiireen lisaksi
kuormitustekijoitd olivat muun muassa esimiehen luottamuspula, sihkopostin suuri maara,
selvityspyynnot, tekemattomat tyot, resurssipula, valintojen tekeminen ja asioiden
tirkeysjarjestykseen laittaminen, muiden ty6sta johtuva ylimaariinen saat6”, tyotehtavien
monimutkaisuus ja tyotehtidvien muuttuminen kesken projektin, useat eri toimeksiantajat ja
heidin erilaiset odotukset, tekniset ongelmat, tyon liiallinen mairi, puutteellinen esimiestyo,
muuttuneiden hierarkiarakenteiden epaselvyys ja epaselva organisaatiokulttuuri. Enemman tai
vihemmain jatkuvaa negatiivista tyOstressia kokivat Hyvinkdan haastateltavista kaksi, ja heille
stressid atheuttavia tekij6ita olivat muun muassa kiire, “inhottavat keissit”, se, kun asiat eivit
mene suunnitelmien mukaan seki se, kun aika ei riitd hoitamaan kaikkia ty6tehtivid. Kaksi
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Hyvinkidn haastateltavista puolestaan kertoi kokevansa positiivista stressid, ja toinen heistd
kertoi kokevansa negatiivista stressid noin kerran kuukaudessa, kun tyoasiat kasaantuvat.
Keilaniemessa yksi haastateltavista ei tuntenut kokevansa ollenkaan stressid, yksi koki
pédasiassa positiivista stressid ja kaksi kertoi talld hetkelld kokevansa paddasiassa negatiivista
stressid muun muassa epavarmuuden tunteen vuoksi. Yhdelld heisti stressi oli jatkuva olotila,
mihin vaikutti esimerkiksi jatkuvasti kasautuvat tekemittomat tyot ja se, ettd henkilokemiat

erdiden yhteyshenkil6iden kanssa eivit kohdanneet.

Ristiriitaisuuksien kokeminen ty6ssa oli yleista niin Hyvinkaalld kuin Keilaniemessi. Seka
Hyvinkailld ettd Keilaniemessd kolme haastateltavista kertoi kokevansa ristiriitaisuuksia
tyOssiddn, eli sellaisia asioita, jotka epdjohdonmukaisuudellaan hairitsevit heidin tyontekoaan.
Hyvinkailld yksi haastateltavista koki ristiriitaisena sen, ettd heille on annettu kannettavat
tietokoneet muun muassa kotona tyéskentelemista varten, mutta esimies on tehnyt kotona
tyoskentelyn erittdin hankalaksi. Yksi puolestaan koki ristiriitaa siitd, ettd monissa
suunnittelutéissd aika ja raha tulevat vastaan. Yhdelle haastateltavista ristiriidan tunnetta
atheutti se, ettd hin jatkuvasta stressista huolimatta jaksaa joka paiva saapua toihin. Han kertoi
asiasta ndin: ”Varmaan ainakin se on ristiriitaista, etta tykkdin tulla téihin vaikka se atheuttaa
mulle stressid ja pahaa oloa ja huonotuulisuutta ja kaikkea. Ettd mé en niinku tiid mikd mua
sitten vetda tinne. En tosiaankaan tiedd.” (haastateltava 3). Keilaniemessa yhdelle
haastateltavalle ristiriitoja oli atheuttanut muun muassa suhde esimieheensi ja projektien
epaselvyydet ja resurssipula. Toinen haastateltava koki ristiriitaisena useat eri toimeksiantajat ja
neuvottelut heidin kanssaan. Kolmas haastateltava puolestaan koki ristiriitaisena sen, kun
Kone kehittaa jatkuvasti globaalia toimintaansa, mutta henkil6ston kehittiminen jaa tastd

kehityksesta jilkeen resurssipulan vuoksi.

5.1.3 Tyo6n hallinta ja vaikutusmahdollisuudet

Vaikutusmahdollisuuksissa oman tyonsi sisalt6on haastateltavilla tuntui olevan melko hyvin
liitkkumavaraa. Hyvinkaalld yksi haastateltavista sanoi, ettd heilld on ”aika vapaat kidet”, mutta
atkataulut mairittelevat pitkalti ty6td. Toinen haastateltava kertoi, ettd tyGtapoihin ja
tydmenetelmiin pystyy jonkin verran vaikuttamaan, mutta tyota tehdéain pitkalti tiimin

yhteisten tapojen mukaan. Kolmas haastateltava kertoi asiasta seuraavanlaisesti:

Petiaatteessa munhan on kuitenkin hoidettava ne ty6t, mitkd mulle kuuluu, mutta voin kuitenkin

paittd milloin ja miten teen tyGt ja sit kun md kuitenkin tiidn, et pitdd saada joku juttu tehtyy, nii
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voin jittid sen vaik ens viikolle, tai tehd jonkun toisen jutun tidnain et silleen pystyn ihan hyvin,

et ei kukaan valvo mua piivittiin tai mitidn sellasta, et aika itsendistd kuitenkin. (Haastateltava 3.)

Neljas Hyvinkddn haastateltavista puolestaan kertoi olevansa mukana jakamassa tyétehtavid,
mikd lisdd hanen vaikutusmahdollisuuksiaan. Kaikki Hyvinkdin haastateltavat olivat
kokonaisuudessaan tyytyviisid vaikutusmahdollisuuksiinsa tyon sisdllostd. Keilaniemessé yksi
haastateltavista kertoi pystyvansa vaikuttamaan prioriteetteihin, ja sithen, miten ja milloin
tyoskenteli. Toinen haastateltava kertoi padsevinsa strategisella tasolla vaikuttamaan, ja heidin
tiiminsi sisdlld padsee vapaasti osallistumaan tyoskentelymenetelmien valintaan ja tyonjakoon.
Kolmas haastateltava kertoi, ettd heilld jutellaan paljon asioista ja huomioidaan tyontekijéiden
mielipiteet. Ndmi kolme Keilaniemen haastateltavaa olivat kokonaisuudessaan tyytyviisid
vaikutusmahdollisuuksiinsa tyon sisillostd. Neljds Keilaniemen haastateltava totesi, ettd hinen
tyolleen on asetettu raamit, jotka méaraavat pitkalti tyon sisallon, ja tyota on niin paljon, ettad
tyotahtia ei pysty madraamaéan. Hin ei ollut muutoin tyytyviinen vaikutusmahdollisuuksiinsa,
paitsi tyoskentelymenetelmien suunnittelun osalta. Kaikki Hyvinkédan ja Keilaniemen
haastateltavat tuntuivat olevan suhteellisen tyytyvaisia myos yleisiin

paitoksentekomahdollisuuksiinsa tyépaikalla.

Haastateltavien mahdollisuudet hyodyntdd monipuolisesti aiempia kokemuksiaan ja taitojaan
tyossaan vaihtelivat jonkin verran. Kaksi hyvinkiin haastateltavista koki, ettd he pystyvit
hy6dyntimaian kokemuksiaan ja taitojaan ja se on heille my6s tirked asia. Yksi haastateltava ei
niinkdan tuntenut voivansa hyodyntda niitd, mutta se ei tuntunut harmittavan hinta. Yksi
haastateltava sanoi, ettd kokemuksia ja taitoja voisi hyodyntia vield monipuolisemmin
esimerkiksi ottamalla huomioon tyontekijéiden kielitaidon. Kolme Keilaniemen
haastateltavista pystyi hyodyntdméiin monipuolisesti aiempia taitojaan ja kokemuksiaan
tyossdan, ja he kertoivat timin olevan heille tirkead asia. Yksi Keilaniemen haastateltavista ei
oikeastaan pystynyt hyodyntimain koulutustaan ja aiempia taitojaan tyossadn, mutta hin

kertoi, ettei tima haitannut hénta, silld han kertoi oppineensa Koneella paljon uutta.

5.1.4 TIhmissuuntautuneisuus

Lihes kaikki haastateltavat arvioivat tyohyvinvointinsa melko hyvaksi. Hyvinkailla kolme
haastateltavista koki voivansa hyvin, mutta yksi sanoi, ettd paremminkin voisi menna.
Keilaniemessa my0Os kolme haastateltavista koki voivansa hyvin, mutta yksi haastateltava totesi
tyon suuren mairin ja stressin vuoksi tydhyvinvoinnin ’menevian enemman negatiivisen

puolelle”. Han kaipasi parannuksia Koneen mainostamiin uramahdollisuuksiin, jotka eivit
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hinen mielestddn niy kiytinndssia mitenkdidn. Keilaniemen haastateltavat kokivat positiivisena
nuoria tyontekijéitd yhdistavin Kone Young Professionals -kerhon, joka tuntui olevan tirked

keskustelu- ja kokoontumisfoorumi haastateltaville.

Haastateltavien mielipiteet siitd, miten Kone huolehtii tyéntekijéiden tydhyvinvoinnista,
vaihtelivat suuresti. Molemmissa yksikoissa haastateltavat kaipasivat parempia
liitkuntamahdollisuuksia. Hyvinkailld yksi haastateltavista kertoi ilmastoinnin olevan aivan liian
kylmalld ja toinen kaipasi parannuksia tyopisteen ergonomiaan. Useampi sekd Hyvinkadan ettd
Keilaniemen haastateltavista toi esille myOs esimiestyon kehittimisen tirkeyden, vaikka kaikilla

heisté ei henkilokohtaisesti ollut ongelmia esimiessuhteessa.

Niin Hyvinkaalld kuin Keilaniemessa jokainen haastateltava koki pystyvinsa olemaan oma
itsensd tyopaikalla. Hyvinkidalld kaksi kertoi tille edellytykseksi rennon ja avoimen ilmapiirin ja
kaksi puolestaan koki, ettd tyOkaverit mahdollistavat timin. Keilaniemessi perusteluja sille,
ettd pystyy olemaan oma itsensa, olivat tyokaverit, luottamus seka avoin ja kunnioittava

ilmapiiri.

5.1.5 Ilmapiiri ja esimiestyo

Haastateltavat kokivat ty6ilmapiirin paasaantoisesti hyvaksi. Hyvinkadn yksikossa kaksi
haastateltavaa koki ilmapiirin omassa tyOyhteisOssdan hyviksi, mutta toinen heista kertoi
esimiehen luottamuspulan hiiritsevan tyoilmapiiria ja toinen sanoi, ettd ilmapiiri voisi olla
parempi eri tiimien vililld. Molemmat kokivat ilmapiirin avoimena. Yksi Hyvinkadn
haastateltavista kertoi ty6ilmapiirin huonontuneen, kun ”vakikalusto on vaihtunut” ja vanhat
totutut tavat ovat vaistyneet. Lisiksi tyGyhteisossa oli pari tyontekijaa, jotka olivat liittoutuneet
toisia vastaan ja télld tavalla rokottivat ilmapiirid. Hian kuitenkin koki ilmapiirin olevan avoin ja
luottavainen. Neljas Hyvinkddn tyontekijoistd arvioi tyoilmapiirin olevan padsaintoisesti hyva
ja lisdksi avoin ja luottavainen, mutta hinelle aiheutti huolta muutama sulkeutunut tyontekija,
jotka ovat hyvin vihin tekemisissi kenenkdin muun kanssa. Asiasta oli kuitenkin keskusteltu
ja tultu sithen tulokseen, ettd he haluavat olla omissa oloissaan. Hyvinkailld kolme
haastateltavaa koki, ettd yhteisty6 toimii tyoyhteisosséa oikein hyvin. Yhden haastateltavan
mielesta yhteistyo toimi kohtalaisesti, mutta ”parempaan piin ollaan menossa”. Keilaniemessi
kaikki haastateltavat kokivat yleisen tyoilmapiirin suhteellisen hyviksi, luottamukselliseksi ja
avoimeksi. Yksi haastateltavista kuitenkin koki vastuunjako-ongelmien hiiritsevin yhteistyota,
ja hin kertoi heiddn projektitiimissadn, jossa hin tyoskentelee puolet tyoajastaan, ilmapiirin
olevan stressaantunut. Toinen Keilaniemen haastateltavista kertoi, ettd heididn tiimissdin
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negatiivisia asioita ei uskalleta sanoa ddneen, mika vaikuttaa avoimuuteen. Kaikki Hyvinkdén ja
Keilaniemen haastateltavat tulivat hyvin toimeen tyotovereidensa kanssa ja kaksi heistd koki

niin sanotusti me-henked tyéyhteiséssain.

Kaikilla haastateltavilla tuntui olevan oikein hyvi suhde nykyiseen esimicheensi. Hyvinkailld
kaikilla haastateltavilla oli hyvin avoin suhde esimiecheensa. Kaksi haastateltavista mainitsi, ettd
palautetta pystyy antamaan myo6s esimiehelle, ja yksi haastateltavista kertoi suhteen olevan
luottavainen. Yksi haastateltavista kertoi, ettd atkaisemman esimiechen kanssa yhteistyo ei
toiminut ollenkaan, miki johti lopulta esimiehen vaihtoon. Yksi haastateltavista epdili monen
kokevan, ettd esimies on lilan vihan paikalla. Keilaniemessa yksi haastateltavista kuvaili
esimiehen roolia didillisend, ja hinen esimichensid huolehti haastateltavan jaksamisesta,
hyvinvoinnista ja hyvistd tyontekoedellytyksistd. Toinen Keilanimen haastateltavista luonnehti

suhdettaan esimieheen avoimeksi ja tuttavalliseksi.

Miti tulee tyon ohjaamiseen, esimiehet eivat Hyvinkain yksikossi juurikaan puuttuneet
haastateltavien tyontekoon. Kaikki hyvinkadn haastateltavat kertoivat tekevinsa pitkalti
itsendista tyotd ja olevansa tyytyviisid nykyiseen ohjaamiseen. Yksi haastateltavista kertoi
esimiechensi olevan hyvi tyon kehittija ja hinen vievin asioita eteenpiin sekd parantavan
epikohtia. Hin kuitenkin toivoi esimieheltd osallistumista haastavammissa asioissa, joiden
hoitamisessa saisi olla "enemman natsoja kauluksessa”. Yksi haastateltava kertoi
maiadrittelevinsi esimiehen kanssa ty6tehtivinsa noin puolen vuoden vilein. Keilanimen
haastateltavat olivat padsaantoisesti tyytyviisia esimicheltd saamaansa ohjaukseen. Yksi
Keilaniemen haastateltavista teki tyota suhteellisen itsendisesti, mutta totesi esimiehen olevan
tavoitettavissa, mikili héin tarvitsi apua, ja hin oli tilanteeseen tyytyviinen. Toinen
haastateltavista istui esimiechensé vieressi ja he neuvottelivat asioista usein yhdessa. Lisdksi
heilld oli toimivat viikkopalaverit, joithin haastateltava oli tyytyvdinen, mutta toivoi kuitenkin

toisinaan myos visioon liitettya pitkdn tdhtdiimen ohjausta ja strukturoitua johtamista.

Palautteen antamiseen haastateltavat olivat osittain tyytyviisid. Hyvinkéalld kolme
haastateltavista kertoi kaipaavansa enemmain rakentavaa palautetta. Yksi haastateltavista oli
hieman pettynyt sithen, ettd palautteen antaminen keskittyy lihinna kaksi kertaa vuodessa
pidettaviin kehityskeskusteluihin ja hin ei kokenut, ettd hin voisi helposti antaa esimichelleen
palautetta. Kaikki Hyvinkddn haastateltavat tuntuivat olevan melko tyytyviisid positiivisen
palautteen mairain. Yksi haastateltavista kuitenkin toivoi, ettd positiivista palautetta
annettaisiin enemman kaikkien lisna ollessa. Tyokavereiden kesken palautteen antaminen

tuntui Hyvinkéalld kuitenkin olevan suhteellisen tavanomaista ja helppoa. Keilaniemen
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haastateltavat kokivat, ettd heilld voisi olla vield jonkin verran kehitettdvid, mitd tulee
palautteen antamiseen. Yksi haastateltavista oli tyytyviinen positiivisen palautteen maarain,
mutta totesi, ettd heilld ei oikeastaan osata antaa negatiivista palautetta, joka olisi myG6s
oleellista. Toinen haastateltava kertoi, ettd palautteen antaminen ei ollut heilld kovin
systemaattista. Hin toivoi, ettd palaute olisi siannéllisempia ja ettd palautetta antaisi henkilo,
joka oikeasti tietdisi, miten haastateltava on ty0ssain onnistunut tai epaonnistunut. Kolmas
Keilaniemen haastateltavista totesi, ettd palautteen olisi hyvi olla jirjestelmallisempaa. Neljis

haastateltavista kertoi asiasta seuraavasti:

Et sitd kautta tulis aina semmosia onnistumisen hetkid, koska ne on joskus vihin harvassa, koska
tdd ty6... el tdd oo mitddn semmosta, et sd koitat myydé ton nauhutin sulle ja sit sd onnistut tai
epdonnistut, vaan se on vihin semmost jatkuvaa sinnittely ja tydntimistd niin sit siel ei tuu
semmosii selkeitd katkopaikkoja ikddn ku et nyt olis aika katsoa, meniks tdd hyvin vai eiks tda
menny hyvin. Et se on vidhidn semmost jatkuvaa virtaa, et siin pitis tehi sit vikisin semmosii
paikkoja, joissa katotaan, et menikd hyvin vai ei. Ja sitd kautta saada sit mielellddn niit

onnistumisen fiiliksid. (Haastateltava 7).

Kolme Keilaniemen haastateltavista oli kuitenkin kokonaisuudessaan melko tyytyviisid

alautteen antamiseen, ja yksi puolestaan totesi, ettd ’siind on kylla meilla opittavaa”.
p > JA YRSLP > Y P

Haastateltavat kokivat Koneen osoittavansa arvostusta tyontekijoitd kohtaan eri tavoilla.
Hyvinkaalla yhdelle haastateltavista tuli mieleen erds tyonantajan tarjoama koulutus, jota kautta
haastateltava koki, ettd hianen tyonsi on Koneelle merkityksellistd. Kaksi haastateltavista koki
arvostuksen osoituksena sen, kun hinelle annetaan lisdd vaativia tehtavia ja vastuuta. Kaksi
my6s mainitsi kokevansa tyonsa tirkeiksi Koneelle nimenomaan palautteen saamisen ansiosta,
ja yksi oli sitd mieltd, ettd tyon merkityksellisyys nidkyy my6s palkan suuruudessa. Keilaniemen
haastateltavat kokivat Koneen osoittavan heidin tyonsa olevan merkityksellistda muun muassa
antamalla lisavastuuta, sanomalla sen suoraan, palkitsemalla, kannustamalla, positiivisen
palautteen kautta ja jarjestimalld esimerkiksi yhteisid kahvihetkid. Yksi haastateltavista totesi,

ettei Kone hinen mielestdin osoittanut hinelle tarpeeksi tyon merkityksellisyytta.

Kaikilla haastateltavilla tuntui olevan melko kiitettdva sosiaalinen tukiverkosto tyopaikallaan.
Hyvinkaalla kaikki haastateltavat kertoivat tietdvinsa henkilon, jonka puoleen kadntya, jos
jokin asia painaa meiltd. Yhdelld haastateltavista tima henkil6 oli lahin ty6pari, ja hin sanoi,
ettd muuta sosiaalista tukiverkostoa toissi ei ole. Kaikille Hyvinkadn haastateltaville sosiaalinen
tuki tuntui olevan tirked asia. Myos Keilaniemessé haastateltavilla tuntui olevan hyvit

sosiaaliset tukiverkostot, ja tyOtoverit tuntuivat olevan tarked asia haastateltavilla. Yhden
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haastateltavan mukaan tyé on merkityksellisempid, kun on hyvit sosiaaliset verkostot ja hyvit

sosiaaliset suhteet, silld ne vaikuttavat tyoviihtyvyyteen.

Hyvinkailld kolme haastateltavista kertoi, ettd henkil6ston vaihtuvuus oli ollut melko suurta, ja
he ovat kokeneet sen hieman negatiivisena asiana. Yhden haastateltavan mukaan henkil6ston
vaihtuvuus tuo lisatehtavia vanhoille tyontekijoille, mika oli hanelle kuormitustekija. Yksi
haastateltava oli puolestaan menettinyt tirkeimmat tyGtoverinsa, jotka olivat vaihtaneet
tyOpaikkaa tai lihteneet ditiyslomalle, ja timi oli vaikuttanut hinen tyéviihtyvyyteen
radikaalisti. Yksi haastateltavista koki hieman epavarmuuden tunnetta vaihtuvuuden vuoksi,
kun han joutuu miettiméaan, onko tyopaikassa jotakin vikaa, kun vaithtuvuus on niin suuri. Yksi
haastateltava kertoi, ettd henkil6stod ei ole lihtenyt pois, mutta henkilostén méard on
kaksinkertaistunut. Tdma oli haastateltavan mielesta kuitenkin vain positiivinen asia, ja
ty6ilmapiiri on parantunut paljon. Kolme Keilaniemen tyontekijda kertoi, ettd heidin
tiimissddn oli ollut henkil6ston vathtuvuutta jonkin verran. He kokivat sen melko positiivisena,
silld heille oli rekrytoitu hyvid ithmisid, ja timi oli parantanut heiddn tyoviithtyvyyttd. Yksi my6s
totesi, ettd vaihtuvuus oli tuonut tuoreita ajatuksia heiddn tiimiinsa ja muuttanut ty6ilmapiiria

rennommaksi. Yhden Keilaniemen haastateltavan tiimissa vaihtuvuus oli ollut hyvin vihaista.

Hyvinkaalla haastateltavien mielipiteet Koneen sisdisestd viestinnésta erosivat melko paljon.
Hyvinkaalla kaksi haastateltavista oli sitd mielta, etta tieto kulkee niin konserni- kuin
tyoyhteisotasolla erittdin hyvin. Kaksi Hyvinkdin haastateltavista puolestaan oli sitd mieltd, ettd
viestit voisivat tulla perille paremmin. Toisen haastateltavan mielestd Koneen arvoista
puhutaan paljon ja ne ovat varmasti kaikille selvit, ja samaten neuvot ja ohjeet tulevat perille
hyvin, mutta tirkeat haastateltavaa koskevat tiedotteet jaavit turhan usein “matkan varrelle”.
Toisen mielesté taas viestid saisi tulla enemman ylhaalta alaspiin ja pitdisi my6s huolehtia siita,
ettd jos esimies tai joku muu viestin vilittdjd on poissa, niin joku hoitaa viestit niille, joita ne
koskevat. Keilaniemen haastateltavat kokivat sisdisen viestinnin toisinaan puutteellisena ja he
totesivat siind olevan haastetta. Yksi haastateltavista kertoi, ettd tietoa on liian paljon, ja hin
sanoi etta sitd olisi hyvd kohdentaa. Lisaksi han mainitsi, ettd viestintdd Koneen eri funktioitten
valilla tulisi ehdottomasti parantaa. Myo6s toinen haastateltava totesi sisdisen viestinnan
Koneella olevan haastavaa ja kertoi esimerkkini tapauksen, jossa toisessa Koneen yksikéssa
toisella puolella maailmaa puuhasteltiin saman kehityshankkeen ympirilld ilman, ettd heilld oli
tietoakaan toisistaan. Kolmas haastateltavista totesi, ettd sisdistd viestintdd voisi selkeyttidd,
mutta hin kertoi, ettd sisdiseen viestintdan oli vilme aikoina panostettu ja sitd oli kehitetty, kun

Matti Alahuhta oli tullut Koneelle toimitusjohtajaksi.
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Haastateltavat kokivat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen Koneella melko eri tavoilla.
Hyvinkailld kaksi haastateltavaa ei ndhnyt siind mitddn ongelmaa, mutta kahdelle tyontekijille
se tuntui atheuttavan painvaivaa. Toista heistd ihmetytti se, miksei kannettavaa tietokonetta
voisi ottaa jonkun kesken jddneen tyotehtivian loppuunsaattamiseksi kotiin, kun taytyy
johonkin tiettyyn kellonaikaan lihted hakemaan lapset hoidosta. Toisella puolestaan ylityot
s6ivit niin paljon voimia, ettd vapaa-ajalla ei sitten oikein jaksanut tehdd mitdan. Kaikki
Hyvinkédan haastateltavat kuitenkin kokivat, ettd ty6nantaja joustaa tarvittaessa. Esimerkiksi
omien asioiden hoitaminen tydajalla onnistuu tarvittaessa helposti. Keilaniemen haastateltavat
kokivat, ettd heilld oli ty6ssddn melko hyvit joustomahdollisuudet esimerkiksi ty6ajan suhteen.
Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen oli sujunut kahdelta Keilaniemen haastateltavalta
hyvin, ja kaksi haastateltavista mainitsi ylityon ja suuren tyokuorman toisinaan rasittavan

vapaa-aikaa.

Mitd tulee virheiden tekemiseen, haastateltavien mukaan nithin suhtaudutaan hyvin
ymmirtavaisesti. Hyvinkdan haastateltavat kertoivat, ettd virheista pyritddn oppimaan ja nithin
suhtaudutaan hyvin rakentavasti. Yhden haastateltavan mukaan “virheet on kallis, mutta hyva
tapa oppia”. Kolme Keilaniemen haastateltavaa kertoi, ettd virheisiin suhtaudutaan heidin
tyoyhteisoissaan inhimillisesti, ratkaisukeskeisesti ja mietitddn, mitd niistd voitaisiin oppia. Yksi
haastateltavista ei osannut sanoa, miten virheisiin suhtaudutaan, silld asiaa ei oikeastaan ollut

kasitelty heiddn tyOyhteisOssain.

5.1.6 Koneen tyokulttuuri

Koneen tyOkulttuurista ja yhteisistd suuntaviivoista ja kayttiytymismalleista haastateltavilla oli
hyvin erilaisia mielikuvia. Hyvinkaalld yksi haastateltavista himmasteli edellisiin
tyopaikkoihinsa verrattuna Koneen tismallisyytta, esimerkiksi palaverit alkavat juuri eika
melkein kuten on sovittu. Lisiksi han oli sitd mielta, etta tyontekijit ovat hyvin sitoutuneita
tyonantajaansa. Toinen haastateltavista korosti Koneen tyokulttuurin selkeytta ja sitd, ettd
kaikilla on tiedossa Koneen tavoitteet, sidnnot, visio ja strategia. Hin myo6s piti Konetta hyvin
luotettavana tyOnantajana. Kaksi Hyvinkdan haastateltavista nosti esille kolmikirjaimiset
lyhenteet, joita viljellian hyvin paljon ja joita saattaa olla yhdelld tuotteella useitakin. Nama
tuntuivat aiheuttavan stressid, mutta ne leimaavat Hyvinkain yksikk6a haastateltavien mukaan
vahvasti. Yksi Hyvinkéddn haastateltavista piti omaa osastoaan nykyaikaisempana kuin muut
osastot, jotka ovat ehka hieman vanhoillisia. Yksi haastateltava puolestaan piti Koneen
kulttuuria ylpeina, eli tyontekijat ovat ylpeita siitd, mita tekevit ja ettd saavat olla Koneella
toissd. Hinen mielestiin Hyvinkadn yksikossd korostuu myos tekninen ajattelu. Keilaniemen
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yksik6ssa yksi haastateltavista niki Koneen tySkulttuurin perinteisend ja suomalaisena. Hinesta
tuntui, ettd heilld odotetaan lojaalisuutta Konetta kohtaan, ja tyontekijoihin luotetaan todella
hyvin, annetaan vastuuta ja tyot tehdddn kunnolla. Hin my6s totesi, ettd Koneella tyoskentelee
paljon insindorejd ja teknisesti suuntautuneita ihmisid. Toinen Keilaniemen haastateltavista
kertoi, ettd Koneella tyGskentelee paljon tyolleen omistautuneita ihmisid, ja hin kertoi
kokevansa, ettd Koneen henki on sellainen, etti kaikki pyrkivit parhaaseensa. Hin my0s totesi,
ettd Koneella arvostetaan tyonantajaa ja ollaan ylpeita siita, ettd ollaan Koneella t6issa. Han
mielikuvansa oli, ettd ylit6ita Koneella tekevit melkein kaikki, ja monet tyontekijit
tyoskentelivat “intohimolla”. Kolmas Keilaniemen haastateltavista toi esille sen, etta heilld
Keilaniemessa tehdddn toitd kansainviliseen tyyliin, ihan eri tavalla kuin esimerkiksi

Hyvinklli.

Miti tulee palkitsemiseen Koneella, haastateltavien mielesté siina olisi parantamisen varaa.
Kysyttiessa palkitsemisesta Koneella moni haastateltavista tuntui tulkitsevan sen ainoastaan
rahallisena palkitsemisena. Hyvinkaalld kaikki haastateltavat ottivat esille bonusjarjestelman,
joka oli varsinaisesti kdytossd vain yhdelld haastateltavista. Kolme muuta haastateltavaa pitivit
bonusjirjestelmaa hyvina jarjestelyna ja kaksi heistd ihmetteli hieman, miksi heilld ei ole
sellaista omassa tyoyhteisossdaan. Yksi haastateltava kertoi suullisen palkitsemisen toimivan
than hyvin ty6yhteisossdan. Yksi haastateltavista el tiennyt ollenkaan, mihin palkitseminen
Koneella perustuu. Keilaniemen haastateltavista kaksi oli tyytyvaisid palkkaansa, ja kahden
mielesta palkassa olisi kehittimisen varaa. Yksi Keilaniemen haastateltavista, joka ei kokenut
palkkaansa erityisen hyvina, oli sitd mielta, ettd Koneen hyva tyonantajakuva toimi ikdan kuin
kompensaationa hieman alhaisemmasta palkasta, mutta hinen mielestaan olisi tirkeda, ettd
my6s palkan avulla osoitettaisiin henkiloston tirkeytti. Kolme Keilaniemen haastateltavista ei
oikeastaan tiennyt mihin palkitseminen perustuu. Yksi Keilaniemen haastateltavista piti
palkitsemisen perusteita selkeina, reiluina ja lapinakyvin, silld hin tyoskenteli itse niiden
kehittimisen parissa, mutta totesi kuitenkin, ettd niistd muille viestimisessa voisi olla

par annettavaa.

PaisaintoOisesti haastateltavat pitivat Konetta melko byrokraattisena organisaationa.
Hyvinkaalld kaikki haastateltavat pitivit Konetta enemman byrokraattisena kuin joustava
organisaationa. Yksi haastateltavista kertoi byrokraattisuuden nakyvin siind, ettd asioiden
eteenpdin vieminen on hidasta. Toinen haastateltava kertoi Koneen kokonaisuutena olevan
byrokraattinen yritys, mutta yksikkéjen ja osastojen sisilld on joustovaraa. Kolmas
haastateltava koki byrokraattisuuden “kankeuttavana” ja kertoi esimerkin siitd, kuinka
tyosuhdepuhelimen saaminen oli vaatinut tehtaanjohtajan hyviksynnin. Neljis haastateltava
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sanoi, ettd Kone on niin iso yritys, ettd sen on oltava byrokraattinen. Keilaniemen yksikéssa
kaksi haastateltavaa oli sitd mieltd, ettd Kone on byrokraattinen organisaatio ja kaksi koki
Koneen kokoonsa nihden melko joustavana. Yksi haastateltavista kertoi, ettd vaikka
haluaisikin kyseenalaistaa organisaatiossa asioita, niin ei tiedd mitd kanavia lihted asiaa viemain
eteenpdin, jolloin asia helposti jid hoitamatta. Toinen haastateltavista koki, ettd heilld kiersi
paljon kaikenlaisia hyviksymislappuja, ja organisaatiotasolla asioiden eteenpiin vieminen oli
vaikeaa. Itse tyon tekemisen kannalta hin ja my6s kolmas Keilaniemen haastateltava kokivat
joustavuutta esimerkiksi ty6aikojen suhteen. Neljis Keilaniemen haastateltavista perusteli
joustavuutta silld, ettd heilld oli helppo puhua my6s johtotason henkil6ille ja asioihin

vaikuttaminen sujui.

5.1.7 Tyo6n epavarmuus ja tydnvaihtoajatukset

Tdmain hetkinen taloudellinen taantuma ei tuntunut hairitsevin haastateltavien tydarkea.
Hyvinkain haastateltavista kaksi koki, ettei taantumalla ole ollenkaan vaikutusta heidin
tyohonsa eivitkd he kokeneet sitd mitenkddn uhkaavaksi. Kaksi haastateltavista puolestaan
koki taantuman pienena uhkana, mutta kaikki Hyvinkdan haastateltavat kokivat oman ty6nsa
turvatuksi. Yksi haastateltavista kertoi, ettd Koneen tavoitteena on valttaa yt-neuvottelut ja
lomautukset kiyttden erilaisia joustoelementtejd. Sen sijaan yksikdan Hyvinkdin haastateltavista
ei uskonut l6ytavansa uutta oman alan ty6ta helposti, mikili nykyinen tyo loppuisi esimerkiksi
taloudellisista tai tuotannollisista syistd. Yksi haastateltavista totesi, ettd tyopaikkojen maird on
vihentynyt niin paljon, ettd tyénhaku olisi todennikéisesti hyvin hankalaa. Toinen
haastateltava puolestaan sanoi, ettd hin olisi valmis tekemadn muutakin kuin insin66ritoita, eli
jotakin tyotd varmasti 16ytyisi. Yksi haastateltavista uskoi KKoneen olevan viimeisia yrityksia,
joka alkaa vihentad viked Hyvinkédan alueella. Kaikki Keilaniemen haastateltavat kokivat
tyonsa tissa taloudellisessa tilanteessa turvatuksi, mutta totesivat, etta taloustilanteen myo6ta
tavoitteita ja budjetteja oli kiristetty, resursseja pienennetty ja uusia henkil6ita ei ollut
rekrytoitu. Keilaniemen haastateltavat pitivit Koneen edellytyksid selvita talouskriisista muita
alan yrityksia parempina ja totesivat, ettd mikali menettiisivat nyt tyonsia Koneella, niin uuden

vastaavan tyon saaminen tdssa tilanteessa olisi varmasti vaikeaa.

52 Tyo6n imu

Seki tyon voimavarat ettd tyon vaatimukset vaikuttavat tyon imun kokemiseen (Hakanen
2004). Haastateltavat saivat ikdan kuin yhteenvetona miettid, mitkd ovat heidin tyonsa
voimavaroja ja vaatimuksia. Hyvinkdin yksikén haastateltaville tirkeitd voimavaroja olivat itse
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tyotehtavi, tyokaverit, tyon haastavuus ja monipuolisuus, palkkiot ja kiitokset seka
onnistumisen tunteet. Vaatimuksina Hyvinkddn yksikon haastateltavat mainitsivat kiireen,
esimiestyoskentelyn puutteet, ylity6t, deadlinet, ajankdyton haasteet, joustavuuden, uusien

asioiden jatkuvan opettelun, tydmairin, tasapainottelun tyon ja perheen vililld sekd stressin.

Tiarkeimmiksi tyénsd voimavaroiksi Keilaniemen haastateltavat kokivat tyén mielekkyyden ja
merkityksellisyyden, hyvin ryhmihengen, tyokaverit, hyvit sosiaaliset suhteet, varmuuden
ty6honsi, luottamuksen ja vastuunannon, tyon sopivan haasteellisuuden, itseluottamuksen
tyOssi ja mahdollisuuden hyddyntdd omia vahvuuksiaan. Vaatimuksiksi Keilaniemen
haastateltavat kokivat litallisen tyémairin, jatkuvan liiallisen kiireen, tyon litan kovat odotukset,
urasuunnittelun puutteellisuuden, ylimairiiset varsinaiseen tyonkuvaan kuulumattomat

lisitehtavit, sisdisen viestinnidn ongelmat eri yksikoitten valilld ja rutiinit.

Schaufeli ja Bakker (2004, 295) ovat kuvanneet tyon imua tarmokkuutena, omistautumisena ja
uppoutumisena tyohon, ja tdssi osiossa kasitellidn haastateltavien tyon imun kokemuksia tyon

imun ulottuvuuksista tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta.

5.2.1 Tarmokkuuden kokemukset

Energisyyden kokemukset vaihtelivat jonkin verran haastateltavilla. Hyvinkailla kolme
haastateltavista kertoi tuntevansa olonsa toisinaan energiseksi. Heilld energisyyteen vaikutti
pitkélti muu elimad, eli esimerkiksi huonosti nukutut yot, viasymys ja vapaa-ajan projektit. Yksi
haastateltavista sanoi koko ajan olevansa energinen, ja hin kertoi energisyyteen vaikuttavan
sen, ettd toissd on mukavaa ja tyo soljuu mukavasti eteenpdin. Keilaniemen haastateltavat
kertoivat olevansa padsaintoisesti energisia tyossaan. Kaksi haastateltavista kertoi, ettd
energisyyteen vaikuttaa oma fyysinen hyvinvointi eli se, oliko ehtinyt nukkua tarpeeksi, syoda,
harrastaa litkuntaa ja ndhda kavereita. Kaksi haastateltavista kertoi tydporukan hengen
vaikuttavan energisyyteen hyvin paljon, ja kaksi haastateltavista painotti my6s tyon
mielekkyyden ja sopivan haasteellisuuden merkitysti. Yksi haastateltavista koki rutiinien

heikentdvin energisyyttain.

Suurin osa haastateltavista kertoi suhtautuvansa haastavaan tehtivdin positiivisesti.
Hyvinkaalld kolme haastateltavista kertoi ottavansa haastavan tehtivin vastaan haasteena, josta
opplii ja jonka tekemalld voi kehittya ja saada onnistumisen kokemuksia. Yksi haastateltavista
kertoi lykkadvinsa haastavia tehtivia, mutta kun hin vihdoin paisee niissd vauhtiin, tulokset
ovat usein palkitsevia. Keilaniemen haastateltavat nakivit haastavissa tyotehtdvissi enemmén
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positiivisia kuin negatiivisia puolia. Yksi haastateltavista kertoi suhtautuvansa haastavaan
tehtdvain innolla ja piti niitd mahdollisuutena oppia lisad. Hin kertoi tylsistyvansa ilman
haasteita. Toinen Keilaniemen haastateltavista piti haastavia tehtdvid yleensd mielekkiina,
mutta totesi, ettd mikali on todella kiire ja ei ehdi panostaa haastavaan tehtavdan kunnolla, niin

silloin ne tuntuvat raskailta.

Tyoémotivaationsa haastateltavat kokivat padsaantoisesti hyviksi. Hyvinkéalld kolme
haastateltavaa sanoi tydbmotivaationsa olevan hyvi, mihin vaikuttivat mielekkait ja haastavat
tyotehtavit. Yksi Hyvinkadn haastateltavista kertoi tybmotivaationsa olevan vaihteleva, mutta
paasaintoisesti hyva. Kaikki Keilaniemen haastateltavat kertoivat, ettd heilld on than hyva
tyomotivaatio. Samaten Keilaniemessa haastateltavat kertoivat tydbmotivaatioon vaikuttavan
mielekkiit ja haastavat tyotehtivit seka sosiaaliset suhteet tyopaikalla. Yksi Keilaniemen
haastateltavista kertoi, ettd hinen tyémotivaatioonsa vaikuttaa se, ettd hin tuntee osaavansa
tehdd tyon hyvin ja kokee itsensi siind aikaansaavaksi. Toinen haastateltavista kertoi, ettd
tydbmotivaatioon vaikuttaa se, ettd saa tyoskennelld juuri sellaisten asioiden parissa, joista on

oikeasti kiinnostunut.

5.2.2 Omistautumisen kokemukset

Lihes kaikki haastateltavat tunsivat tyonsa merkitykselliseksi. Hyvinkaalld kaikki haastateltavat
tunsivat tyonsa merkitykselliseksi ja kokivat, ettd heidin tekemastadn tyostd on oikeasti hy6tya
Koneelle. Kaikki Hyvinkddn haastateltavat kokivat olevansa innostuneita tyostiaan. Kolme
Keilaniemen haastateltavista kertoi kokevansa tyonsa merkitykselliseksi. Yksi haastateltavista
kertoi, ettd tima ty6 ei ole hinelle henkil6kohtaisesti merkityksellistd, mutta koki kuitenkin,
ettd tyossain tekemit kehitysprojektit ovat Koneelle hyodyllisia ja tirkeitd. Toinen
haastateltavista kertoi talla hetkelld kokevansa tyonsa merkityksellisend, mutta kertoi valilld
tuskastuvansa, kun kehitystyossid merkitykselliset asiat tapahtuvat niin hitaasti. Kaksi
Keilaniemen haastateltavista kertoi olevansa innostuneita tyostaan ja kaksi kertoi, ettei kokenut

innostuneisuutta tyossaan télla hetkelld.

Hyvinkédan haastateltavista kolme koki osaamisensa olevan riittavaa ty6ssd suoriutumiseksi.
Yksi koki, ettei osaaminen vield ole riittdvai, koska hin on ty6skennellyt tydssddn vasta
vuoden. Kaikki Hyvinkain haastateltavat kuitenkin kokivat pystyvinsd kehittimaan itseddn ja
osaamistaan nykyisessd tyossaan ja kaikki my6s uskoivat, ettd nykyinen tyo pystyy tarjoamaan
heille lisahaasteita, mutta kahden haastateltavan mukaan vain tiettyyn pisteeseen asti. Yksi
haastateltavista kertoi, ettd yhden ja saman asian tekeminen ei sovi hinelle ollenkaan, vaan

56



péivittiiset lisihaasteet nimenomaan tekevit tyostd mielenkiintoisen. Hyvinkidn yksikon
haastateltavat uskoivat vithtyvin nykyisessa tyossddn keskimédrin parista vuodesta viiteen
vuoteen. Perusteluksi tille kaksi haastateltavista mainitsi hyvit kehitysmahdollisuudet, joiden
ansiosta he uskovat, ettd Kone tulee olemaan heidin tydnantajansa hyvin pitkdan. Mité tulee
kehittymismahdollisuuksiin Koneella, Hyvinkédan haastateltavista kolme koki ne hyviksi ja yksi
kohtalaiseksi. Yksi haastateltavista sanoi, ettd Kone on niin iso organisaatio, ettd normaalisti
vaihtoehtoja on monenlaisia, mutta tallaisina epdvarmoina aikoina tilanne voi olla hieman
huonompi. Yksi haastateltavista kertoi, ettd ’jos vain tahtoa on, niin than varmasti
mahdollisuudet on rajattomat”. Yksi haastateltavista ei vield oikein osannut arvioida

kehitysmahdollisuuksia, kun hidn on sen verran uusi tyontekija Koneella.

Kaikki Keilaniemen haastateltavat kokivat, ettd heiddn osaamisensa on riittdvaa tyOssa
suoriutumiseksi. Haastateltavat uskoivat, ettd he pystyvat kehittamaan itseddn ja osaamistaan
nykyisessa tehtdvissddn ja kertoivat, ettd nykyinen tehtdva voi heiddn halutessaan tatjota
lisahaasteita. Yksi haastateltavista kertoi, ettd tyOssi tulee jatkuvasti uusia projekteja, joissa voi
saada lisdvastuuta, ja toinen haastateltavista kertoi, ettd on vain itsestddn kiinni, kuinka paljon
tyossddn ottaa vastuuta. Yksi haastateltavista totesi, ettd hin on tyoskennellyt samassa
projektissa niin kauan, ettd kyseinen projekti el endé tuo tarpeeksi uutta opittavaa tai haastetta.
Hin kuitenkin totesi, ettd uudessa projektissa saman tyotehtivin sisilld oli tehtéivid, joista sai
lisihaastetta.

Haastateltavat uskoivat viihtyvinsa nykyisessd tyotehtivassa vuodesta kahteen vuoteen.
Keilaniemen haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd Kone on niin iso yritys, ettad
kehitysmahdollisuuksien luulisi olevan yrityksen siséilli monipuoliset. Yksi haastateltavista
totesi, ettd omat kehitysmahdollisuudet ovat paljon itsestdin ja omasta aktiivisuudesta kiinni, ja
naki omat kehitysmahdollisuudet Koneella hyvini. Kaksi Keilaniemen tyontekijaa kertoi
olevansa pettyneita urasuunnitteluun Koneella, ja he kertoivat siind olevan puutteita. Toinen

heista kertoi kehitysmahdollisuuksista néin:

No sen takia ma tdnne oikeestaan tulinki, ettd ma aattelin, ettd ku tdd on sille kuitenkin iso ja
Suomessa ja muuallakin arvostettu, ja on paljon ulkomaillakin toimintaa, ettd jos sinne haluais nii
luulis olevan mahollisuuksia. Mutta siind ma oon niiku vihin pettynyt tihin urasuunnitteluun ja
tihidn tarjontaan, ettd mé luulen, ettd se menee osittain my&s tuurilla, ettd mitenkd sattuu jonku
paikan keksimédn. Ettd semmosta varsinaista suunnittelua, ja ettd kouluttettais jotain tiettyd

seuraavaa pykildd varten, nii sitd md en oo tddld niiku tddld tarpeeks nihny. (Haastateltava 5.)

Ylpeyden tunne tekemaista tyosta vaihteli hiukan eri haastateltavien valilld. Kaksi Hyvinkadn
haastateltavista koki ylpeytta tekemasta tyostddn. Toinen heista kertoi kokevansa ylpeyttad
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erityisesti silloin, kun asiakkailta saa hyvéa palautetta. Toinen puolestaan kertoi sen tuottavan
ylpeydentunnetta, kun joutuu painimaan viranomaismairiysten ja asiakkaitten ristipaineessa ja
siitd huolimatta onnistuu jossakin tehtivissi. Kaksi Hyvinkdin haastateltavaa kertoi toisinaan
kokevansa ylpeytta tekemasta tyOstddn, ja toinen heistd kertoi ylpeyden tunteen kumpuavan
siitd, ettd hinen osaamisensa on niin laaja, ettd hin voi auttaa muita. Kaikki Hyvinkéddn
haastateltavat kokivat olevansa sitoutuneita tyéhonsa ja tyoyhteis6onsd. Yksi haastateltavista
kertoi sitoutumisen johtuvan siita, ettd Kone on niin hyva ty6nantaja, etti ei ole hinkua ldhtea

mihinkdan”. Yksi Hyvinkdan haastateltavista kertoi asiasta puolestaan seuraavasti:

Itse asiassa tommonen sitoutuminenhan on aina niin joka suhteessa kaksipuolista, et meiin
taytyy olla... Ei voi olla kauheen sitoutunu vaan niin, et toinen osapuoli on, et kyl mi niinku koen
sen niin, ettd mun esimies ja ehka sit hinen esimichensid on kokenu niin pdin, ettd Koneelle olis
iloa minusta ja ma oon kokenu, et mulle ois pidemmalliki tihtdimelld iloa Koneesta. Sielti se
varmaan niinku kantautuu sitte. Et se et on hyvi fiilis, ni on helppo ajatella, et se jatkossakin

sdilyy hyvini, jos jatketaan yhteistyotd. (Haastateltava 4.)

Keilaniemen haastateltavien kokemukset ylpeydesti ty0ssddn vaihtelivat. Yksi haastateltavista
kertoi, ettd resursseihin ndhden heiddn tiimi oli tehnyt tosi hyvaa ty6td, mistd hin koki
ylpeyttd. Toinen haastateltavista kertoi, ettei han tilld hetkelld koe varsinaisesti ylpeytta
tyOstddn, silld tyossi oli ollut viime aikoina paljon vastoinkdymisid, ja onnistumisen elimykset
olivat olleet harvassa. Hin kuitenkin kuvasi, kuinka projektin alkuvaiheessa onnistumiset ja
ylpeyden kokemukset olivat tuttuja. Kaksi Keilaniemen haastateltavista koki olevansa
sitoutuneita tyoyhteisoonsa ja Koneeseen, ja yksi koki olevansa osittain sitoutunut. Yksi
haastateltavista kertoi, ettd “tuntuisi pahalta ldhted pois”, ja kertoi, ettd sitoutumiseen
vaikuttavat mielenkiintoinen tyon sisalto ja hyva tyoyhteiso. Yksi haastateltavista kuvasi, etté
suunnitelmallinen urakehitys lisdisi hinen sitoutumistaan. Toinen haastateltavista koki, ettd
hinti oli Koneella kohdeltu hyvin, mika oli vaikuttanut sithen, ettd han kertoi haluavansa
tehdd parhaansa ty6ssi ja oli lujasti sitoutunut tyohon ja Koneeseen. Yksi haastateltavista
kertoi, etta tilld hetkelld hdnesta tuntui, ettei han ole hanelle henkil6kohtaisesti sopivalla alalla,

ja hin ei kokenut olevansa sitoutunut Koneeseen yrityksena.

5.2.3 Uppoutumisen kokemukset

Tyosti irrottautuminen tuntui olevan toisille haastateltaville helpompaa ja toisille hieman
vaikeampaa. Hyvinkdin haastateltavista kaksi kertoi, ettei juuri koskaan koe tyosta
irrottautumista vaikeaksi. Kaksi haastateltavaa puolestaan koki tyosta irrottautumisen toisinaan
vaikeaksi. Toinen heistd kertoi joskus olevan niin sisilld jossakin tyGtehtivissi, ettd kahvitauko
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saattaa mennd huomaamatta ohi. Toinen puolestaan kertoi, ettd kun hin on piittinyt tehda
jonkun tehtdvin valmiiksi, hdn ei malta lihted tyOpaikalta ennen kuin tehtdva on valmis, mika
saattaa olla niin negatiivinen kuin posititvinenkin asia. Kaikki Hyvinkain haastateltavat
kertoivat nauttivansa tyostddn. Kolme haastateltavista kertoi tyostd nauttimisen liittyvin
etenkin onnistumisen hetkiin. Yksi haastateltavista kertoi nauttivansa etenkin koulutus- ja
esiintymistoistd, joita sisdltyy jonkin verran hinen tydhonsd. Hin myos mainitsi, ettd
tulevaisuudessa voisi olla mukavaa tehdd enemmainkin kouluttamistyoti. Keilaniemen
haastateltavista kaksi kertoi, ettd heidin ei ole vaikea irrottautua tyostidn. Kaksi haastateltavista
kertoi, ettd toisinaan irrottautuminen on vaikeaa. Yksi haastateltavista kertoi, etta silloin kun
on mielenkiintoisia projekteja, niin niitd jaa joskus miettimain, ja irrottautuminen on vaikeaa
positiivisessa mielessd. Toinen Keilaniemen haastateltavista kertoi, irrottautumisen olevan
vililld vaikeaa valtavan tyomairan takia, ja hin koki timan negatiivisena. Kolme Keilaniemen
haastateltavista kertoi nauttivansa tyostaan. Yksi haastateltavista kertoi, ettei han tilla hetkella
nauttinut tyostadn, mutta hin kertoi nauttineensa siita alemmin. Nauttimisen kokemuksiin

vaikuttivat onnistumisen elaimykset, hyvit thmissuhteet tyossa ja mielenkiintoiset projektit.

Miti tulee ty6hon keskittymiseen, kaikkien haastateltavien tyétilana toimiva avokonttori tuntui
atheuttavan toisille haastateltavista hieman harmia. Hyvinkéalld kaikki haastateltavat mainitsivat
avokonttorin keskittymisen yhteydessi ja kolmelle heistd se atheutti toisinaan
keskittymisvaikeuksia. Yksi haastateltavista kertoi kuulleensa toisten tyontekijoiden valittavan
avokonttorista ja uusista matalista sermeistd, mutta hinta itsedan ne eivit hiiritse. Toisaalta
kaksi haastateltavista toi esille matalien sermien hyvin puolen, eli sen, ettd tyckaverilta voi
helposti kysyid neuvoa, jos sitd sattuu tarvitsemaan. Keilaniemen haastateltavista kaksi kertoi,
ettei tyontekoon keskittyminen ollut helppoa, ja kaksi totesi keskittymisen padsiaantoisesti
sujuvan hyvin. Kaksi haastateltavaa kertoi, ettd keskittymista hairitsi tyoskenteleminen
avokonttorissa, jossa ihmiset hilisevit ja pysahtyivit juttelemaan ja kyselemain. Yhdelle
haastateltavista keskittymiseen vaikuttivat vasymys, nilka ja joskus henkilokohtaiset syyt, ja
toiselle haastateltavalle oma energiataso ja se, ettei ole liian stressaantunut, jolloin pystyy

ottamaan asiat rennosti.

Kaikki haastateltavat olivat ainakin joskus uppoutuneet tyontekoon siten, ettd olivat
kadottaneet ajantajun. Hyvinkain haastateltavat kertoivat, ettd ruokatunti saattaa joskus
huomaamatta menni ohi, kun on niin keskittynyt esimerkiksi johonkin ongelmanratkaisuun.
Liukuvan tyopiivin ja mielekkdan tyon vuoksi kukaan Hyvinkadn haastateltavista ei ollut
joutunut laskemaan minuutteja tyOpaivin paittymiseen. Yksi haastateltavista kertoi, ettéd jos
joskus on etenemisvaikeuksia, niin voi ldhted hieman aikaisemmin kotiin ja jatkaa t6itd
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esimerkiksi seuraavana piivind pidempadin. Kaikki Keilaniemen haastateltavat olivat ajoittain
huomanneet uppoutuneensa tydntekoon niin, ettd tunsivat kadottaneensa ajantajun. Yksi
Keilaniemen haastateltava kertoi uppoutuvansa tyohonsi sadnnollisesti, ja kertoi siitd nain:
”Tuntuu et tdal pdivit menee aina sairaan nopeesti niinku suurin piirtein joka paiva et ei saakeli
onks kello jo niinku nelja”. Kolmelle haastateltavista syvillinen uppoutuminen oli
harvinaisempaa. Keilaniemen haastateltavista kukaan ei ollut kokenut, ettd joutuisi laskemaan
minuutteja tyopaivan paattymiseen. Tahin vaikuttivat mielenkiintoiset tyotehtavat tyon suuri
mddri, ja liukuva tyGaika. Yksi haastateltavista kertoi, ettd “kun mielenkiintoista tyota riitti, niin
ei sitd silloin ehtinyt katsoa kellon minuutteja laskemaan, ja mikali sai ty6t tehtya, niin sitten

pystyi lihtee aiemmin ja olla toisina pdivinid pitempaian”.

Haastattelun lopuksi kaikkia haastateltavia pyydettiin haastattelun pohjalta vield arvioimaan,
tuntevatko he tyon imua. Hyvinkailld kaikki haastateltavat kertoivat ainakin omasta mielestian
tuntevansa tyon imua. Keilaniemen haastateltavista kaksi kertoi kokevansa tyon imua, ja yksi ei
tuntenut kokevansa télla hetkelld tyon imua. Yksi haastateltavista ei osannut sanoa, kokiko hin
tyon imua, mihin vaikutti se, ettd hin ei kokenut télla hetkelld ty6tain henkil6kohtaisesti

merkitykselliseksi.
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6 Johtopiitokset ja keskeiset tulokset

Tdman tutkimuksen péddtavoitteena oli selvittdd, kokevatko haastateltavat tyon imua ja mitké
tekijdt vaikuttavat haastateltavien tyon imun kokemiseen kohdeorganisaatiossa eli Kone
Oyj:lld. Lisdksi pyrittiin selvittimain, minkélaiset tyon voimavarat ja vaatimukset vaikuttavat

tyon imuun ja tyOstressiin kohdeorganisaatiossa.

Haastatteluissa kavi selkedsti ilmi, kokevatko haastateltavat tyon imua ja mitké tekijit sithen
vaikuttavat. Haastateltavista selkeésti suurin osa koki tyén imua: Hyvinkain yksikon
haastateltavista kaikki kertoivat kokevansa tyon imua ja Keilaniemen yksikossa ainakin kaksi
haastateltavista koki sadnnollisesti tyon imua. Haastattelujen perusteella tyon imun
kokemukset olivat myos melko tavallisia ja pysyvid, mikd on ominaista tyon imun kokemiselle

(Hakanen 2004).
6.1 Tyo6n imun tasot

Tissd kappaleessa tutkimuksen tuloksia kasitellddn padasiassa Jari Hakasen tyén imun viiden
eri tason kautta (taulukko 3). Ndma tyon imun edistimisen tasot ovat tyon ydin -taso, tyon
organisointitaso, tyoyhteison vuorovaikutus- ja esimiehen toimintataso, organisatorinen taso
seka yksilotaso (Hakanen 2009a, 60). Niiden tasojen alla kisitelladn my6s tasoihin liittyvid
vaatimuksia, esimerkiksi tyon organisointitasolla kisitellidn puutteellista ura- ja

tehtavikehitysta.

Taulukko 3. Opinnaytetyon empiirisen tutkimuksen tulokset tyon imun tasoilla (Hakanen

2009a, 60) kuvattuna

I Tyon ydin- eli tehtivitaso — tyon sisélto, tyon ja tyontekijan yhteensopivuus

IT Ty6n organisointitaso — tyossa kehittyminen, urakehitysmahdollisuudet,

vaikutusmahdollisuudet, onnistumiset, tavoitteiden tietiminen

I1T Vuorovaikutus- ja johtamistaso — esimiestyo, palaute, sisdinen viestinti, strategia

IV Organisatorinen taso — ty6ilmapiiri, sosiaalinen tukiverkosto, tyon epavarmuustekijat

V Yksilotaso — asenne, persoonallisuustekijit, taitojen ja kokemusten hyédyntiminen
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6.1.1 Tyo6n ydin -taso

Tyon ydin -taso pitdd sisdllddn esimerkiksi tyon palkitsevuuden ja tyon tulosten nahtivyyden
(Hakanen 2005b). Tutkimustulokset ovat osoittaneet, ettd tyon ydin — ja tyoén
organisointitason voimavarat ovat kaikkein vahvimmin yhteydessi tyon imun kokemiseen
(Mauno ym. 2005, 18). Haastatteluissa kavi ilmi, ettd tirkein haastateltavien tyén imun
kokemiseen vaikuttava tekijd on tyon sisdlto ja tyon mielekkddksi kokeminen. Yhdelld
Keilaniemen haastateltavista nykyiset tyotehtivit olivat alkaneet tuntua puuduttavilta, ja hin ei
my6skddn kokenut tyon imua. Tyén imun on todettu kuvaavan tyon ja yksilén
yhteensopivuutta (Mauno ym. 2005, 18). Toinen haastateltava, joka ei kokenut ty6én imua,

koki, ettei ty6 ollut hinelle sopiva, minka vuoksi hin ei kokenut tyon imua.

6.1.2 Tyo6n organisointitaso

Tyon organisointitaso pitdd sisdllddn tyon itsendisyyden ja vaikutusmahdollisuudet omaa tyotd
koskevissa asioissa sekd tyoroolien ja -tavoitteiden selkeyden (Hakanen 2009a, 60). TyGssi
kehittyminen ja mahdolliset lisihaasteet vaikuttivat haastateltavien tyoén imun kokemiseen
positiivisesti. Yksi Keilaniemen haastateltavista koki urakehitysmahdollisuudet huonoiksi, mika
vihensi hinen tyon imun kokemuksiaan. Ty0ssd onnistumiset vaikuttivat erittdin positiivisesti
tyon imun kokemuksiin. My6s oman tyon tavoitteiden tietiminen naytti vaikuttavan tyén
imun kokemiseen positiivisesti. Haastateltavien vaikutusmahdollisuudet omaan tychonsa olivat

kaiken kaikkiaan melko hyvat, mikd myos edisti tyén imun kokemuksia.

Tyon epavarmuuskokemukset voivat vaatimustekijoina liittya sithen, ettei tyontekija tiedd, mita
hinelti ty6ssain odotetaan (Mauno ym. 2005, 22). Haastateltaville oli padasiassa selvad, mitd
heiltd odotetaan tyossdin, ja tima varmasti vaikutti positiivisesti tyon imun kokemiseen. Yksi
haastateltavista ei tiennyt, mihin hanen ty6ssain tulisi keskittya, ja hin ei my6skaan kokenut

tyon imua.

Yksi merkittava tyon vaatimus on puutteellinen ura- ja tehtivakehitys (Schaufeli & Bakker
2004). Keilaniemen haastateltavista kaksi oli pettyneitd urakehitysmahdollisuuksiin, ja toinen
heista ei kokenut tyon imua. Heiddn odotuksensa urakehityksestd Koneella olivat suuremmat
kuin mitd ne todellisuudessa olivat, mika vaikutti negatiivisesti tyon imun kokemiseen. Vaikutti
siltd, ettd mikali tyontekija koki itse urakehitysmahdollisuudet tirkeini, silld oli suuri merkitys

my6s tyon imun kokemiseen. Suurin osa haastateltavista, esimerkiksi kaikki Hyvinkidin
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haastateltavat, oli tyytyviisid Koneen tarjoamiin kehitysmahdollisuuksiin, milld oli positiivinen

vaikutus heidin ty6n imun kokemiseen.

6.1.3 Tyoyhteis6n vuorovaikutus- ja esimiehen toimintataso

Ty6yhteison vuorovaikutus- ja esimichen toimintatasolla esimiehen tuki ja tarvittaessa ohjaus
ovat tirkeitd, kuin my6s johtamisen kiytinnot, palaute ja arvostus (Hakanen 2005b).
Esimiestyolla tuntui olevan painoarvoa haastateltavien tyon imun kokemisessa. Haastateltavat
kokivat esimiestyon hyvin tirkedna asiana ja olivat tyytyviisia, ettd esimiestyo on toimivaa.
Yhdelld Hyvinkddn haastateltavan esimichelld oli luottamuspula alaisiinsa, minka haastateltava
koki kuormitustekijana. Yksi Hyvinkdan haastateltavista kertoi ongelmien edellisen esimichen
kanssa vaikuttaneen hyvin merkittavasti hinen tyoviihtyvyyteensa, mika loppujen lopuksi johti
esimiesvaihdokseen. Kaikilla haastateltavilla oli hyvi suhde nykyiseen esimicheensi ja
esimichen ty6n ohjaukseenkin oltiin padasiassa tyytyviisid. Haastateltavat saivat tehda tyotd
itsendisesti, mutta pyydettdessa apua oli tarjolla. Palautteen antamiseen haastateltavat kaipasivat
parannuksia. Toiset toivoivat saavansa enemmin rakentavaa palautetta ja toiset taas positiivista
palautetta. Palautteen antamiseen kaivattiin myos jarjestelmallisyytta. Palautteen antaminen
kokonaisuutena vaikutti huonosti hoidettuna tyon imun kokemiseen negatiivisesti ja hyvin

hoidettuna positiivisesti.

Vaikka haastateltavilla oli mielipiteensi esimerkiksi bonusjirjestelman puuttumisesta ja osalla
palkan suuruudesta, palkitseminen ei juurikaan vaikuttanut haastateltavien tyon imuun. Tyon
imu pysyykin ylld toiminnan itsensa vuoksi ilman ulkoisia palkkioita tai kannusteita (Otala &
Ahonen 2003, 91). Kaikki haastateltavat mainitsivat onnistumiset hyvin palkitsevana tekijana,
mika tukee sitd, ettd haastateltavat kokivat nimenomaan tyon imua eivitka vain tyoskennelleet
esimerkiksi rahan takia. Sisdisessd viestinnidssa oli haastateltavien mielestd puutteita, mutta se ei
tuntunut vaikuttavan radikaalisti heiddn tyon imun kokemiseen. Jos sisdinen viestinta olisi
erittdin huonosti hoidettu, se saattaisi pidemmalla tahtiimelld heikentdd tyon imun
kokemuksia. Yhdelld haastateltavista, joka ei kokenut tyon imua, sisdinen viestinta oli tirked

asia tyon toimivuuden kannalta ja kun siind oli puutteita, se vihensi tyon mielekkyytta.

Tyohyvinvoinnin kannalta tirkeitd asioita esimies- ja johtamistyGssd ovat strategian vieminen
kiytintoon (Otala & Ahonen 2003, 125). Haastateltavat painottivat Koneen tyokulttuurin
selkeyttd, jossa kaikilla on tiedossa Koneen tavoitteet, sidnnot, visio ja strategia. Selked
strategia tukee mahdollisimman monen tyontekijan pyrkimysta virtaustilaan (Otala & Ahonen
2003, 125).
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6.1.4 Organisatorinen taso

Organisaatiokulttuuritaso pitdd sisallidn innovatiiviset toimintatavat, tyGpaikan ilmapiirin ja
ihmissuuntautuneisuuden (Hakanen 2005b). Haastateltavista yllittdvin moni teki omasta
tahdostaan ylitoitd ja koki samalla tyén imua. Teoriankin mukaan pidempdi tyovitkkoa tekevat
tyontekijit kokevat enemmain tyén imua kuin lyhyempia tyéviikkoa tekevit (Mauno ym. 2005,

18).

Haastateltavat kokivat ty6ilmapiirin padasiassa hyvina. Suurin osa koki ilmapiirin avoimena ja
luottavaisena, milld on todennikdisesti my6s vaikutusta tyon imun kokemiseen. Monet
haastateltavista mainitsivat tyokaverit ja tydporukan tirkeimpind voimavaroina tyossaan.
Kaikilla haastateltavilla oli hyva sosiaalinen tukiverkosto ty6paikalla, ja se tuntui myds olevan
tirked asia haastateltaville. Nami seikat edistivit varmasti my6s haastateltavien tyon imun
kokemuksia. Yksi haastateltavista kuitenkin kertoi, ettd pelkistidan hyva tyéporukka ei riit,
vaan tyon on ehdottomasti my6s oltava mielenkiintoista, miké edelleen vahvistaa sitd, ettd tyon
ydin -tason voimavarat ovat vahvimmin yhteydessi tyon imun kokemiseen (Mauno ym. 2005,

18).

Kaikki haastateltavat tunsivat tyonsa turvatuksi, mikd on tissd taloustilanteessa todennikoisesti
melko harvinaista. Haastateltavat olivat sitd mielta, ettei uutta tyopaikkaa saist helposti, jos
nykyinen ty6 loppuisi. Jos Koneella olisi esimerkiksi yt-neuvottelut, haastateltavien luottamus
tyon jatkuvuuteen olisi varmasti heikompi, miké vaikuttaisi tyén imun kokemiseen
negatiivisesti. Tyon epavarmuuskokemukset voivat vaatimustekijoina liittya sithen, ettd
tyontekijd voi kokea epavarmuutta tyon jatkumisesta, jolloin tyontekijin tuntee, ettd hinen on
jatkuvasti ponnisteltava tyossa ylikuormittuneena, jotta saa pitda tyopaikkansa (Mauno ym.

2005, 22).

TyoyhteisOissa, joissa tyota luonnehtivat korkeat tyon vaatimukset ja lisiksi tyon monipuoliset
voimavarat, voidaan kokea haasteita, innostusta ja onnistumisia vaikeissakin tilanteissa
(Hakanen 2009, 52). Kone vaikuttaisi olevan haastateltaville pitkalti tallainen tyopaikka.
Tillaisessa tyOyhteistssa on uhkana, ettd tyon vaatimukset muodostuvat pysyvasti litan suuriksi
eika jda tilaa palautumiselle, uusiutumiselle ja luovuudelle. T4ll6in alun perin innostuneesta ja
aloitteellisesta tyontekijdstd saattaa alkaa tuntua, etti tyo ei endd olekaan niin energisoivaa, vaan
mielenkiintoisia uusia haasteita on litkaa kaytettavissa oleviin mahdollisuuksiin ja aikaan
nihden. (Hakanen 2009, 52.) Sekd Hyvinkaalld ettd Keilaniemessd yhdelld haastateltavalla
tilanne tuntui ajautuneen kuvatun kaltaiseksi, eli tyo tarjosi voimavaroja ja vaatimuksia, mutta
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tyon voimavarat eivit olleet kehittyneet tyon vaatimusten lisdédnnyttyd. Tyon voimavaroja tulisi
tarvittaessa joustavasti vahvistaa, silld voimavaratekijit ehkiisevit kroonista ty0ssi
kuormittumista ja vahvistavat tyon imun kokemuksia. Tutkimukset ovat myGs osoittaneet, ettd
tyOpaikoissa, joihin lihes vadjaamatta sisaltyy jokin kuormitustekijd, tyon voimavaroihin

panostaminen kannattaa. (Hakanen 2009a, 52).

Seki Keilaniemen ettd Hyvinkadn haastateltavat vaikuttivat olevan omistautuneita tyéllensi ja
kaikki muut paitsi yksi Keilaniemen haastateltavista kertoi olevansa sitoutunut Koneeseen
tyonantajana. Yksi haastateltavista kertoi, ettd heilld odotetaan lojaalisuutta ty6td kohtaan, ja
tyontekijoihin luotetaan todella hyvin, ja heille annetaan vastuuta. Tyon imua kokevien ty6ssa
on tarpeeksi sellaisia tekijoitd, jotka tyydyttavit heiddn itsendisyyden, yhteenliittymisen ja
parjaamisen tarpeita, minka vuoksi he my6s nauttivat tyostdan. Tastd samasta syystd he
haluavat vastavuoroisesti antaa takaisin hyvia tyopaikalle tyoskentelemalld aloitteellisesti ja
vapaaehtoisesti tyOyhteison ja tyon hyviksi ja ottamalla vastuun hyvista tyosuorituksesta.
(Hakanen 2009a, 41.) Vaikutti silté, ettd Kone oli onnistunut tyydyttimdin haastateltavien
itsendisyyden yhteenliittymisen ja parjidmisen tarpeita melko hyvin, ja haastateltavat
halusivatkin panostaa tyohonsd my6s vapaaehtoisesti ja olivat sitoutuneita tydnantajaansa. Yksi
haastateltavista kertoi, ettd ylitoitd Koneella tekiviat melkein kaikki, ja monet tyontekijat
tyoskentelivit intohimolla. Haastateltaville tuntui olevan merkityksellistd, ettd Kone on iso ja
arvostettu yritys Suomessa, ja haastateltavat olivat ylpeita siita, ettd saavat olla Koneella toissa
ja arvostivat Konetta tyonantajana. Tama tuntui vaikuttavan myos sithen, ettd tydhon haluttiin
panostaa ja ty6 haluttiin hoitaa kunnolla. Yksi haastateltava my6s kuvasi Koneen henked
sellaiseksi, ettd kaikki pyrkivit tyossdan parhaaseensa ja kaikki haastateltavat kokivat tyostain
ylpeyttd. Tyossi koettu innostus, sitoutuneisuus, haasteellisuus ja ylpeys ovat yhteydessa tyon
imuun (Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen 2005a, 229). Ty6n imun kokemusten on todettu

ennustavan tyohon ja organisaatioon sitoutumista (Mauno ym. 2005, 17).

6.1.5 Yksilotaso

Yksil6tasolla tyon imun kannalta olennaisia asioita ovat yksilolliset voimavarat seka
asennoituminen tyohon ja tyoyhteis6on (Hakanen 2005b). Haastateltavien asennoituminen
tyohon vaikutti tyén imun kokemiseen. Hyvinkailld kolmen tyon imua kokevan haastateltavan
asennoituminen tyohon oli positiivinen. Yhdelld haastateltavista asennoituminen tyohén oli
hieman ristiriitainen: hin oli hyvin tunnollinen ja kertoi haluavansa tehda tyon
mahdollisimman hyvin, mika yhdistettyna tyon suureen mairian alkoi jo hiiritd haastateltavan
tyOssa vithtymistd. Han kuitenkin koki tyén imua. Tutkijoilla onkin ollut vaikeuksia ymmartaa,
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miten joku voi pitdd tyOstddn, olla siitd ylped ja nauttia tyon tuloksista, ja samalla kokea
tyovitkon vasyttiviksi ja joidenkin tyopaikan asioiden tilan harmittavaksi (Hakanen 2009a, 10).
Haastateltava vaikuttaisi myos olevan velvollisuudentuntoinen thminen, mika tarkoittaa sité,
ettd vaativassa tyOympiristossd hin on alttiimpi sairastumaan tyéuupumukseen (Hakanen
2005a, 163). Keilaniemessd kahden haastateltavan asenne tyota kohtaan oli hyvi, ja he my6s
kokivat tyon imua. Keilaniemessi yksi haastateltavista kertoi, ettei han koe tyotian
henkil6kohtaisesti merkitykselliseksi, minké vuoksi hinen asennoituminen tyotadn kohtaan oli
neutraali. Tdmi vaikutti my0s sithen, ettei hin kokenut tyon imua Koneella. Yhdelld
keilaniemen haastateltavalla asenne ty6td kohtaan oli hieman muuttunut, kun luvatut
odotukset eivit pitineet. Taman vuoksi tyotehtivit eivit endd tuntuneet mielekkailtd, minka

vuoksi hin ei enaa kokenut tyon imua.

Haastateltavien mahdollisuudet hyddyntaa taitoja ja kokemuksia tyéssddn vaikutti tyon imun
kokemiseen positiivisesti. My6s haastateltavien ty6hyvinvointi oli melko hyva, miki luo niin
sanotusti perusedellytyksen tyon imun kokemiselle. Haastateltavat eivit juurikaan miettineet
tyOasioita vapaa-ajallaan. Tutkimusten mukaan korkea tyon imu edellyttadkin riittdvaad tyostd
irtautumista ja muihin kuin ty6tehtiviin keskittymista vapaalla (Hakanen 2009a, 39). Tyon
imua kokeva on tutkimusten mukaan aktiivinen my6s muussakin elimassdan, ja lisiksi han
nayttad voivan hyvin muussa elimassdin ja muissa rooleissaan (Hakanen 2009a, 34). Yksi tyon
imua kokevista haastateltavista kertoi, ettd ylityot soivat niin paljon voimia, ettei vapaa-ajalla
oikein jaksanut tehdd mitdan. Tama saattaa pidemmalld aikajianteelld vihentda hinen tyon

imun kokemuksia.

6.2 Tyo6n imun ulottuvuudet

Kaikki tyon imun ulottuvuudet, eli tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen, erottuivat
selkedsti haastateltavien puheissa. Tutkimuksien mukaan tyon imun ulottuvuuksista ty6lle
omistautuminen ja tarmokkuus tyossd ovat yleisempia kuin tyohon uppoutuminen. Tutkijat
my0s olettavat, ettd uppoutuminen liittyy erityisesti tietyn tyyppisiin toihin ja ammatteihin.
(Mauno ym. 2005, 26—27.) Haastateltavat kokivat niin tarmokkuutta kuin omistautuneisuutta ja
uppoutuneisuutta. Kaikilla haastateltavilla ty6 vaati joskus keskittymisté ja syventymista.
Vaikuttaa siltd, ettd kaikkien haastateltavien tyo oli sellaista, ettd he kokivat uppoutumista
tavallista useammin. Yksi haastateltavista kertoi aikaisemmasta tyGstain, jossa uppoutuminen
ei olisi tullut kysymykseenkain. Haastateltavien tyo on siis yleisesti sellaisia, jossa

uppoutumista on todennakoistd kokea.
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6.3 Keskeiset tulokset ja pohdinta

Tidssd opinnaytetyOssi tulosten yleistettivyys ei ole suuri, koska tutkimusjoukko oli suhteellisen
pieni. Tehtya tutkimusta keskeiset tulokset kuvaavat kuitenkin hyvin. Opinniytetyon tavoitteet
saavutettiin, kun kerityn tutkimusaineiston avulla saatiin vastaukset kaikkiin

tutkimustavoitteisiin.

Tutkimuksen péitavoitteena oli selvittdd, kokevatko Koneen tyontekijit tyon imua.
Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd Hyvinkddn haastateltavista kaikki kokivat tyon imua ja
Keilaniemen haastateltavista kaksi koki tyon imua. Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin, mitka
tyon voimavarat ja vaatimukset vaikuttavat tyén imuun ja tyOstressiin kohdeorganisaatiossa.
Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tirkeimpid voimavaroja haastateltaville olivat tyon sisélto,
onnistumiset, ihmissuhteet ja esimiesty6. Merkittdvimpia vaatimuksia haastateltaville olivat
kiire, litan suuri tyén madri ja ajanpuute. Toisin kuin voimavarat, vaatimukset olivat

haastateltaville hyvin yksil6llisia.

Kaikki haastateltavista sekd Hyvinkaalld ettd Keilaniemessd kokivat tyoarkensa kiireisend,
mutta osa haastateltavista koki kiireen ja deadlinet voimavaratekijana, silld se sai positiivisessa
mielessd nama haastateltavat tuntemaan itsensa aikaansaaviksi, ja osa koki kiireen ja deadlinet
ennemminkin negatiivisesti kuormittavana. Tyon vaatimusten ja voimavarojen teorian mukaan
tyon vaatimukset eivit sindnsa ole kielteisid, mutta ne saattavat kehittya stressitekijoiksi, jos
tyon vaatimuksiin vastaaminen edellyttda tyontekijaltd pitkdan jatkuvaa ponnistelua
voimavarojensa yli. Liiallisten aikapaineiden ja jatkuvan kiireen on todettu kuormittavan ty6ta,
mutta sopivien aikapaineiden on todettu sen sijaan olevan yhteydessa tyon imuun. (Mauno ym.
2005, 28.) Mikili tyo tarjost riittdvasti voimavaroja haastateltavien ajallinen panostus tyohon,
deadlinet ja kiireisyys nayttivit olevan yhteydessa haastateltavien tyon imun kokemuksiin, ja
aitkapaineet nayttivit lisidvan haastateltavien aikaansaamisen kokemuksia ja muodostuvan

positiivisiksi haasteiksi.

Vaikutti siltd, ettd Kone oli onnistunut jalkauttamaan strategian hyvin kiytint6on seka
onnistunut tyydyttimain tyontekijoiden itsendisyyden, yhteenliittymisen ja parjadmisen tarpeita
suhteellisen hyvin, jolloin tyontekijit vastavuoroisesti halusivat pyrkid tyossaian parhaaseen,
olivat aloitteellisia ja toimivat tyoyhteison hyviksi myos vapaachtoisesti seké tunsivat ylpeytta

tekemastain tyGstd. Ndmé ovat tyon imulle ominaisia piirteita.
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Kaikkien haastateltavien ty6ssa ja tyOyhteisossé oli jonkin verran epakohtia, mutta yhdelld
haastateltavalla, joka ei kokenut ty6n imua, oli selvisti enemmain epakohtia tyossdan.
Vaikuttaisi siis siltd, ettd lilan kovat vaatimukset usealla eri tyon osa-alueella vaikuttavat
negatiivisesti tyon imun kokemiseen. Voi olla, ettd jos esimerkiksi jonkin vaatimuksen hinen
tyOssain saisi eliminoitua, hin saattaisi kokea tyon imua. Hin kertoi kokeneensa tyon imua
useinkin ennen kuin hinen tydnkuvansa oli alkanut muuttua epamairdiseksi ja tyon odotukset

olivat himartyneet.

Tyon imu ei ole vain yksil6llinen, vaan my6s kollektiivinen ilmio. Tyon imua kokeva tyon
tekija voi levittad positiivista asennettaan ja energisyyttdan ja innostustaan, mika vaikuttaa
myonteisesti koko tiimin ilmapiiriin. (Hakanen 2009a, 37-38.) Koska niin moni haastateltavista
koki tyon imua, on mahdollista, ettd tydn imu on myds niin sanotusti tarttunut tyoyhteisdssi ja

ettd Koneella koetaan ty6n imua laajemmassakin mittakaavassa.

Palautteen antaminen koettiin hyvin eri tavoin. Puutteet palautteen antamisessa vaikuttivat
tyon imun kokemiseen negatiivisesti ja hyvin toimiva palautteen antaminen vaikutti tyén imun
kokemiseen positiivisesti. Palautteen antamisessa kaivattiin parannuksia niin positiivisen kuin

rakentavan palautteen suhteen.

Haastateltavat toivat esille onnistumisen kokemukset tirkeind voimavarana. Onnistumisen
kokemukset lisdavit tyon imun kokemista (Hakanen 2009a, 37). Yksi Keilaniemen
haastateltava, joka ei tilld hetkelld koe tyon imua, kertoi, ettd aiemmin ty6 oli tarjonnut hinelle
onnistumisen kokemuksia ja hin oli my6s kokenut tyén imua. Nykyisin ty0 ei enda tarjonnut
onnistumisia. Tama vahvistaa kisitysta siitd, ettd onnistumisilla on tirked vaikutus tyon imun

kokemisessa.

Kohdeyrityksen toiveena oli, ettd tutkimuksessa vertailtailtaisiin Hyvinkain ja Keilaniemen
yksikoiden haastateltavien kokemuksia tyon imusta. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd erilaisesta
koulutustasosta ja tyon luonteen eroista huolimatta tyon imua edesauttoivat ja ehkaisivit
samanlaiset tekijt. Jokaiselle haastateltavalle tirkein tyon imuun vaikuttava tekijd oli tyon
sisalto ja sen jilkeen thmissuhteet ja esimiestyo tyopaikalla. Eroja yksikéiden vililla oli
kuitenkin jonkin verran. Keilaniemen haastateltavien odotukset tyoeliman ja
uramahdollisuuksien suhteen tuntuivat olevan melko korkeat, mikd tuntui vaikuttavan heidin
tyotyytyvaisyyteensi. Keilaniemessd vain kaksi neljasta haastateltavasta kertoi télla hetkelld
kokevansa tyon imua, kun taas Hyvinkaalla kaikki haastateltavat kokivat tyon imua.
Vaatimukset ja voimavarat eli tyon imuun vaikuttavat tekijit olivat suhteellisen samat
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molemmissa yksikoissd, mutta Keilaniemessa vaatimusten maérd vaikutti suhteessa
suuremmalta kuin Hyvinkéilld, jolloin ty6n imun kokeminen vaatii myés enemman
voimavaratekijéitd. Voimavarojen riittimittOmyyteen saattaa olla syyné esimerkiksi
haastateltavien liian kovat odotukset tyoelimisti, silld haastateltavat, jotka eivit kokeneet tyon
imua, kokivat kehitysmahdollisuutensa negatiivisena, ja tima ristiriita on merkittdva vaatimus
heidin ty6ssain. Oman haastavuuden Keilaniemen haastateltavien tyéhon toi globaali
tyokenttd. Kaikki Keilaniemen haastateltavat kertoivat olevansa piivittdin tekemisissé toisista
kulttuureista tulevien ihmisten kanssa, miké tavallaan tuntui olevan vaatimus, mutta pidasiassa

Keilaniemen haastateltavat kokivat sen voimavarana.

Organisaation ja tyontekijin valinen psykologinen sopimus oli positiivisessa yhteydessd tyon
imuun, mikd edelleen oli yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen, ja selitti vahaistd halua
vaihtaa tyopaikkaa (Hakanen 2009a, 40). Psykologinen sopimus (Rousseau, 1989) tarkoittaa
tyontekijin uskomusten muodostamaa kokonaisuutta siitd, mitd hin on oikeutettu saamaan
tyonantajalta vastineeksi tyopanoksestaan (Hakanen 2009a, 49). Yksi Keilaniemen
haastateltavista, joka ei kokenut tyon imua kuvasi, ettd puutteelliset urasuunnittelukaytinnot ja
epaselvi palkitsemisjarjestelma ovat hanelle psykologinen sopimus, joka puutteellisena

heikensi hinen sitoutumistaan ja lisdsi tyonvaihtoajatuksia.

Vaikutti siltd, ettd Kone oli onnistunut jalkauttamaan strategian hyvin kdytintoon seka
onnistunut luomaan tySkulttuurin, jossa tyontekijit pyrkivit tyossdan parhaaseen, ovat
omistautuneita tyolleen ja tuntevat ylpeytti tekemastidn tyostd. Nama ovat tyon imulle
ominaisia piirteitd. Talld hetkelld taloudellinen tilanne saattaa vaikuttaa haastateltavien
sitoutumiseen siten, ettd tydmarkkinoiden epavarmuuden vuoksi haastateltavilla ei ole
tyonvaihtoajatuksia. Sitoutuminen vaikuttaa myos positiivisesti tyon imuun, mikd on hyva
huomioida vaikuttavana tekijand niin positiivisissa tutkimustuloksissa. Puuttuvana tyén
voimavarana tyon epavarmuus selittdd vahiistd tyon imua (Hakanen 2009a, 37).

Haastateltavilla kokemukset tyon varmuudesta puolestaan edistivit tyon imun kokemuksia.

Haastatteluissa tuli selvasti esille tyon imun eri ulottuvuuksien piirteitd, mika oli hyvin
mielenkiintoista huomata. Esimerkiksi haastateltaville oli tuttua uppoutuminen tyontekoon
siten, ettd ajantaju katoaa. Oli my6s mielenkiintoista huomata, miten moninaista tyén imun
kokeminen on. Kaikki tyon vaatimukset ja voimavarat kokonaisuutena vaikuttivat tyon imun
kokemuksiin eiké oikeastaan voi sanoa, ettd tyon imun kokeminen olisi yhdesta tekijastd kiinni.

Myo6s aikaisempien tutkimusten mukaan oletettavasti ei ole niin sanottuja puhtaita prosesseja,
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joissa tyon voimavaratekijit yksin selittdisivit tyon imua tai tyon vaatimustekijit tyGuupumusta

(Hakanen 2002, 299).

Tyon imussa tyontekijd ottaa vastuun hyvasti tyostd, toimii vapaaehtoisesti organisaation
tavoitteiden hyviksi, on sitoutunut organisaatioon ja kokee tyotyytyviisyytta (Hakanen 2009,

31). Ndma ty6n imun ominaisuudet olivat selvasti ndkyvissd haastateltavissa.

6.4 Kehitysehdotukset

Ty6n voimavarojen yhteydet tyon imuun on nihty vahvempina kuin tyon vaatimusten
yhteydet. Tyon vaatimustekijit aiheuttavat ensisijaisesti tybuupumusta ja vasta toissijaisesti
tyon imun vahenemistd. Kun siis halutaan lisitd tyon imun kokemuksia, voimavarojen
vahvistaminen on yleensa ensisijainen haaste ja vaatimusten vahentiminen toissijainen.
(Hakanen 2009a, 37.) Olemassa olevien, puuttuvien ja potentiaalisten voimavarojen
tunnistaminen on valttimitontd niiden ylldpitdmiselle, vahvistamiselle ja kehittimiselle
(Hakanen 2009a, 60). Keskeisten tulosten pohjalta nousi esiin kehitysideoita, joihin
kohdeorganisaation olisi syyta kiinnittdd huomiota. Kehitysehdotukset on johdettu tulosten

pohjalta.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tyon sisdlto on tirkein tyon imuun vaikuttava asia. Tyon ja
tyontekijan tulisi olla lihtokohtaisesti yhteensopivia, mihin yritys voi parhaiten vaikuttaa
rekrytoimalla oikeita henkil6ita oikeisiin tyotehtaviin. Kuten tutkimuksessa kévi ilmi, jos
tyontekijd ei koe tekemainsi tyotd mielekkaiksi tai merkitykselliseksi, han tuskin kokee tyon
imua. Tall6in ensisijaisesti tyon imun kokemiseksi kohdeyrityksen on rekrytointivaitheessa
otettava huomioon tyontekijin ja tyotehtavin yhteensopivuus. Jos ilmenee, ettd tyontekija ja
tyotehtavi eivit ole yhteensopivat, kohdeyritys voi myos tyonkierrolla yrittdd korjata tilanteen.
Mahdollistamalla tyon ja tyontekijan yhteensopivuuden tyontekija padsee kayttamain
vahvuuksia tyStehtavissain, ja tyon ja tyontekijan yhteensopivuutta on alettu
menestyksekkaasti kayttad rekrytointiperusteena (Hakanen 2009a, 11). Tyontekijan
tietimattomyys ja epaselvyydet omasta tyonkuvastaan heikentivat myos tyon imun
kokemuksia, eli on tirkedd varmistaa, ettd tyontekija varmasti tietdd, mitd hianen tyonkuvaansa

sisaltyy ja mitd hineltd odotetaan tyGssain.

Esimiestyolla on merkittdva vaikutus haastateltavien tyon imun kokemiseen ja sita tulee
kehittid jatkuvasti. Esimiestyon kehittimisesté ei kannata karsia resursseja taloudellisesta
taantumasta huolimatta, silld sen seuraukset voivat olla hyvin negatiiviset. Helsingin Sanomien
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lukijat ovat kirjoittaneet sietivinsi tyOssaan kiirettd, niukkoja resursseja ja pientd palkkaa, jos
esimiehen johtamistaidot ovat kohdallaan. Huono esimies voi pilata hyvin ty6paikan, kun taas
hyvi esimies voi pelastaa huonon ty6paikan. (Pirild-Manttdri 2004). Palautteen antamisen
tarkeys tuli esille tutkimuksessa. Siihen tulisi kiinnittdd huomiota ja sitd tulisi selkeyttda siten,
ettd palautteen antaminen olisi jarjestelmallisempai ja sadnnollisempai ja ettd palautetta antaisi
henkild, joka tietda, miten tyOntekija on tyOssddn onnistunut tai epdonnistunut. Tasapainoon
negatiivisen ja positiivisen palautteen valilld tulee kiinnittda huomiota. Palautteen antamisella

vol my0s lisdtd onnistumisen tunteita, joilla on selvd yhteys tyon imun kokemiseen.

Ty6yhteisossi on tirkedd huomioida, ettd persoonallisuustekijoiden vuoksi samat ulkoiset
tyoolosuhteet eivit vaikuta kaikkiin tyontekijoihin samalla tavoin, ja samat voimavara- ja
vaatimustekijit eivit tuota henkil6ille samanlaisia kokemuksia (Hakanen 2005a, 138).
Korostuneesti velvollisuudentuntoisen ihmisen hyvinvointi on vaarassa, jos hin tyoskentelee
paljon epikohtia ja vaatimuksia luovassa tyoymparistossa (Hakanen 2005a, 163).
Haastateltavista kaksi vaikutti hyvin velvollisuudentuntoisilta tyontekij6iltd, mikd lisattynd
suureen tydmairdin on riski tydhyvinvoinnille. Heiddn puheissaan oli havaittavissa
tybuupumuksen oireita, esimerkiksi kasautunutta visymysti ja tyon merkityksellisyyden
hamartymista. Tillaiset tyontekijit on tirkea yrittdd tunnistaa, ja jotta tybuupumustapauksilta
viltyttiisiin, heiddn kuormittuneisuuteen tulee kiinnittda huomiota. TySuupuneet tyontekijat
tulevat yritykselle huomattavasti kalliimmaksi kuin se, etta tallaisten tyontekijoiden tyomaaraa

kohtuullistettaisiin ja tyénhallintamahdollisuuksia parannettaisiin.

Osa haastateltavista kaipasi selkeyttd urakehityksen suunnitteluun ja toteutukseen. Esimerkiksi
kehityskeskusteluissa esimiehen ja tyontekijan pitda selkeasti kayda lapi, mita realistisia
kehitysmahdollisuuksia tyontekijilld on, jotta hin ei odota liikaa urakehitykseltid. Osa
haastateltavista oli sitd mieltd, etta kehityskeskusteluissa kdydain lapi urakehitystd, mutta se ei
toteudu kdytinnossd. Esimies ja tyontekija voivat esimerkiksi yhdessd miettid, mita tyontekijin
tiytyy saavuttaa, jotta hin voi péadstd eteenpiin. Jokaisessa kehityskeskustelussa tarkastetaan
edelliselld kerralla tehty suunnitelma, jotta molemmat pysyvit ajan tasalla. T4lld tavalla
valtytddn niin sanotusti turhilta odotuksilta ja samalla seurataan tyontekijin kehitysta.
Kehityskeskusteluissa tyontekiji ja esimies voivat myos keskustella onnistumisista ja siit,
miten niitd voi lisatd. Onnistumiset olivat tirkeita kaikille haastateltaville, ja siksi niiden

lisidminen on erittdin kannattavaa kohdeyritykselle. Onnistumiset lisddvat tyon imun

kokemuksia (Hakanen 2009a, 37).
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Tyopaikoilla tehtavien positiivisten muutosten ei valttamatta tarvitse olla suuria, mutta ne
voivat vaikuttaa tyGhyvinvointiin, tydarkeen ja tuloksellisuuteen mullistavasti ja saada
tyOyhteisot kukoistamaan (Hakanen 2009a, 3). Kukoistavan tyopaikan tirkednd vahvuutena
on, ettei sielld myoskdin huonoina aikoina luovuta tyopaikan positiivisista, tyontekijoitd
tukevista ja innostavista kdytinnoéistd. Pdinvastoin my6s muutostilanteissa yllipidetdin ja
edistetddn tyOhyvinvointia tukevia kdytint6jd, mika tukee jatkuvuuden kokemuksia,
mielekkyyttd ja yhteisollisyytta silloin, kun muutokset itsessddn voivat vihentda niitd.(Hakanen

20092, 53.)

6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tissa tutkimuksessa on tuotu esiin Koneen Hyvinkdin ja Keilaniemen uransa alkuvaiheessa
olevien tyontekijéiden tyon imun kokemuksia sekd tyén imuun ja tyostressiin vaikuttavia
tekijoitd. Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista syventyi tutkimaan yhden tyoyhteisén tyon
imun kokemuksia ja sithen vaikuttavia tyén voimavaroja ja vaatimuksia. Talloin olisi helpompi
erottaa tyOyhteison ja yksilon voimavarat ja vaatimuksen selkedimmin, ja kehitysideat olisivat
todennikoisesti yhteneviisempia ja hyodyllisempid kyseisen tyOyhteison kannalta. Olisi my&s
mielenkiintoista tutkia tarkemmin jonkin tietyn tekijan, esimerkiksi palkitsemisen tai

esimiestyon, vaikutusta tyon imun kokemiseen.

Koska Kone toimii globaalisti ja esimerkiksi Keilaniemen yksikon tyontekijiat ovat péivittdin
tekemisissi eri kulttuuritaustoista tulevien ihmisten kanssa, voisi olla erittdin mielenkiintoista
tutkia, vaikuttavatko eri maiden tyontekijoiden tyon imun kokemiseen kenties erilaiset asiat.
Tillainen tutkimus voisi tuoda parannusehdotuksia eri taustoista tulevien tyontekijoiden
yhteistyon kehittimiseen. Tutkimusta olisi my6s mielenkiintoista tehda kvantitatiivisesti,

jolloin tulokset olisivat yleistettavissa paremmin kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa.

Taantuman vaikutusta tyon imun kokemuksiin olisi my6s mielenkiintoista tutkia syvemmin.
Taman tutkimuksen aika taantuma ei ole iskenyt Koneeseen kovinkaan vahvasti, mutta parin
seuraavan vuoden aikana tilanne voi muuttua. Olisi mielenkiintoista verrata niin sanotusti
paremman taloudellisena ajan voimavaroja ja vaatimuksia taantuman kourissa olevan yrityksen

tyontekijoiden tyon imuun vaikuttaviin vaatimuksiin ja voimavaroihin.
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6.6 Opinniytetyoprosessin arviointi

OpinndytetyOprosessi on kaiken kaikkiaan ollut erittdin opettavainen ja antoisa kokemus.
Opinndytetyon varsinainen tekeminen alkoi tutkimussuunnitelman hyviksymisestd, minka
jalkeen tutustuimme muun opiskelun ohella tyén imuun liittyvan lihdeaineistoon reilun puolen
vuoden ajan. Tammikuun puolivilissd aloitimme varsinaisesti opinndytetyon tekemisen, minké
jalkeen olemme tyOstineet sitd ldhes taysipéivaisesti. Tama ratkaisu on toiminut erittiin hyvin,
silldi meiddn molempien mielestd on mielekéstd panostaa tutkimukseen intensiivisesti.
Jilkeenpiin tuntuu hienolta katsoa omaa aikaansaannostamme ja miettid, ettd lidhdimme

»tyhjistd” liikkeelle.

Parityoskentelymme on toiminut erittdin hyvin. Olemme tyGstineet opinniytetyon yhdessa, ja
valmiista opinnaytetyosta on vaikea erotella, kumpi on kirjoittanut mitakin. Osan tekstistd
olemme kitjoittaneet omilla tahoillamme, mutta lukeneet ja muokanneet aina yhdessa
lopulliseen opinniytetydhémme. Parityossd on ollut hyvinid puolena se, ettd on saanut jakaa
sekd ilot ettd haasteet toisen kanssa. Tdssd prosessissa olemme onneksi saaneet kokea
huomattavasti enemmain positiivisia onnistumisen hetkia kuin takaiskuja, ja olemme monesti
saaneet itsekin huomata kokevamme tyon imua. Kaytettdavissa olevat resurssit ovat suuremmat

parity6ssa, minka vuoksi on my6s ollut antoisaa tehdi tutkimusta.

Tyon imu on aiheena sen verran uusi, etta siitd tuntuu jatkuvasti tulevan tuoretta ja yha
selkeimpai tutkimusaineistoa. Tama vaikutti meiddn opinndytetyOprosessiimme siten, ettd pari
viikkoa ennen opinniytetyon palautusta saimme Jari Hakaselta siahkopostitse viela
julkaisemattoman selvityksen, jossa oli vastaus hyvin moneen kysymykseemme. Selvityksen
avulla saimme rikastettua viitekehystimme ja selkeytettya tiettyja epéselvaksi jaaneitd kohtia.
Jos olisimme saaneet aineiston aikaisemmin, olisimme saattaneet esimerkiksi teemoitella
haastattelurungon hieman eri tavalla. Oli muutenkin hienoa olla yhteydessa Jari Hakaseen, silld

hin on tyon imun yksi merkittavimmista tutkijoista Suomessa ja tietdd aiheesta erittdin paljon.

On todennikdistd, ettd tyon imuun liittyva tutkimustieto ja kirjallisuus tulevat lisiantymain ja
selkeytyméan lihivuosina. Kiyttimdmme aineisto oli osittain hajanaista, eikd tyon imu -
kisitteelld 16ytynyt samalla tavalla jasenneltya tietoa kuin esimerkiksi tybuupumuksen
kisitteelld, miké toi oman haasteensa viitekehyksen rakentamiseen. Tama oli meille niin
voimavara kuin vaatimus, silld se oli haastavaa, mutta toisaalta oli hienoa tutkia aihetta, jota ei
ole tutkittu kovinkaan paljon, jolloin omien johtopidatoksien tekeminen oli merkittavaa.
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Liite 1

Arvoisa vastaanottaja,

Olemme kaksi litketalouden opiskelijaa Haaga-Helia ammattikorkeakoulusta. Teemme
opinndytetyotutkimusta KONEelle tyon imusta, joka on aitoa ja positiivista tyossi koettua
hyvinvointia kuvaava suhteellisen pysyviluonteinen tunne- ja motivaatiotila. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd, miten Koneen tyontekijit kokevat tyén imua. Tarkoituksenamme

on haastatella sekd Hyvinkdin ettd Keilaniemen yksikéiden tyontekijoita.

Saimme yhteystietonne Minna Nuutilalta (HR specialist, Supply Unit Finland), ja hédn suositteli
teitd haastateltaviksi. Tutkimus toteutetaan yksil6haastatteluina ja mielellddn viimeistain
maaliskuun alussa. Haastattelut pidetddn Koneen tiloissa ja aikataulut on sovittavissa.
Haastattelijoina toimimme me, eli Roosa Vilimaki ja Aurora Hannula, ja haastatteluun olisi
hyvi varata reilu tunti aikaa. Vastauksenne kisitellidn ehdottoman luottamuksellisesti ja

anonymiteettinne tulee sailymaan.

Tutkimukseen osallistumalla annatte tyonantajallenne KONEelle arvokasta tietoa, jota voidaan
mahdollisesti hyddyntai tyyhteisdnne ja tydhyvinvointinne kehittdmisessi. Toivomme teidin

vastaavan mahdollisimman pian, jotta padsemme sopimaan haastatteluaikoja.

Tarvittaessa lisitietoja annamme me (yhteystiedot alla) sekd Hyvinkain yksikon HR Specialist

Minna Nuutila (minna.nuutila@kone.com).

Ystavallisin terveisin
Roosa Valimaki
roosavalimaki@hotmail.com

p. 040 835 8182

Aurora Hannula

auror8@hotmail.com
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Liite 2
HAASTATTELURUNKO

KONEen tyontekijoiden tyén imun kokemukset

Teemat: Tyon imu
Tyon vaatimukset
Tyon voimavarat
Tyohyvinvointi

Ty0stressi

Tissa tutkimuksessa on paitavoitteena selvittda, mitka tekijit vaikuttavat tyon imun
kokemiseen ja minkdlaiset tyon voimavarat ja vaatimukset ovat yhteydessé tyén imuun ja

tyostressiin KONEdella.

Ty6n imu on aitoa ja positiivista tyOssi koettua hyvinvointia kuvaava suhteellisen
pysyviluonteinen tunne- ja motivaatiotila. Sille on ominaista runsas aktivaatio, aito tyosta
nauttiminen ja mielihyva. Tyon imua luonnehtii tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen.

Ty6n ominaisuudet voidaan jakaa tyén vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin. Ty6n
vaatimukset ovat niitd tekijoitd, jotka kuluttavat tyontekijaa fysiologisesti ja psykologisesti.
Tyon vaatimuksia ovat esimerkiksi tyon maarallinen kuormittavuus, jatkuva kiire, tyon
epavarmuus. Tyon voimavaratekijit sitd vastoin auttavat saavuttamaan tavoitteita, edistavat
yksilon kasvua ja kehitysté ja auttavat hallitsemaan tyon vaatimuksia. Néitd voimavaroja ovat

muun muassa vaikutusmahdollisuudet, sosiaalinen tuki tyossa, tiedonkulku ja hyva ilmapiiri.

Haastattelussa on tarkoituksena, ettd kaikkiin kysymyksiin vastataan ensisijaisesti tyon kannalta.
Haastattelu on ehdottoman luottamuksellinen (yksilolliset vastaukset eivit tule ilmi), ja
toivomme, ettd vastaukset ovat rehellisia niin positiivisissa kuin negatiivisssa asioissa. Téten
tutkimuksen tulokset hyodyttivit KONEtta parhaiten. Haastattelemme nelja Hyvinkdin

yksikon ja nelja Keilaniemen yksikon tyontekijaa.

Taustakysymykset

(Haastateltava, paivimaari, aika, yksikko, haastattelija)
Tyotehtiva

Kuinka kauan olet tyoskennellyt KONEdella?
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Aiemmat ty6tehtivit KONEdella (lyhyesti)
Minkilaisessa tyoyhteisossa tyoskentelet? Mikéd on sinun roolisi siina?
Teetko padsaantoisesti yksilo- val tiimity6td, missd suhteessa?

Koulutus

TYOOLOT (Ty6n vaatimukset ja voimavarat)

Mitd tyOtyytyviisyys tarkoittaa sinulle?

Mitka asiat ovat tyGtyytyviisyytesi kannalta tarkeita?

Kuinka tyytyviinen olet tyohosi? (1=tdysin tyytymaton, 5=tdysin tyytyviinen, Mihin asioihin
siind? Mihin asioihin et ole tyytyviinen?)

Tieditko selkedsti, mitd sinulta odotetaan tyossisi? (Jos et, mitd siitd on seurannut?)
Helpottaako tavoitteiden tietiminen ty6skentelyédsi?

Keskustellaanko ty6paikalla yhdessa tyotehtivista ja tavoitteista? Millaisena koet sen?
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Ajankiyttd
Onko ty6arkesi kiireistd? (Millaisena koet kiireen? Positiivinen kiire?)
Ehditké hoitaa sinulle kuuluvat tyétehtavit tyoajan puitteissar (Teetkd ylitoitda? Miksi?
Millaisena koet sen?)
Onko ty6ssisi deadlineja? Millaisena koet ne?
Koetko painetta tekemattomista toistd? (Kuinka usein?)
Kuinka paljon mietit ty6asioita vapaa-aikanasi?

Tunnetko itsesi aikaansaavaksi tyossasi? (Miksi?)

Tvon kuormittavuus ja tyostressi

Minkalaiset asiat kuormittavat tyotasi?
Minkalaiset asiat tyossisi atheuttavat sinulle stressia? Kuinka usein? Onko stressi
hiirinnyt/edistidnyt tyon tekoasi? (Koetko enemmain positiivista vai negatiivista stressia?)

Koetko ty0ssasi jotain ristiriitaisuuksia? Millaisia?

Ty6n hallinta ja vaikutusmahdollisuudet

Miten pystyt vaikuttamaan oman ty6si sisaltoon? (esim. tyon suunnittelu, tybmenetelmit,
tyOtapa, tyGtahti)

Oletko tyytyvainen vaikutusmahdollisuuksiisi tyon sisallosta?

Pystytko vaikuttamaan paiatoksentekoon tyopaikalla? Miten? (Oletko tyytyviinen...)
Pystytko hyodyntiméan tyossisi monipuolisesti taitojasi ja kokemuksiasi? (Mitd merkitsee

sinulle?)

Thmissuuntautuneisuus

Miten arvioisit tyohyvinvointiasi? (5= Erittdin hyva, 1= erittidin huono)
Miten KONEdella huolehditaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnista? Miten sitd voisi kehittaa?

Tuntuuko sinusta, ettd voit olla oma itsesi tyopaikallasi? Mitka asiat sithen vaikuttavat?

Ilmapiiri ja esimiestyo

Millaisena koet ty6ilmapiirin tyOyhteisdssisi? (Avoimuus ja luottamus)
Miten yhteistyo toimii tyoyhteisossasi? (Me-henki, vuorovaikutus)

Miten tulet toimeen tySkavereittesi kanssa?

Minkilainen suhde sinulla on esimieheesi? Millaisena koet hidnen roolinsa?

Miten esimichesi ohjaa ty6tisi? Toivoisitko erilaista ohjausta / tukea? Millaista?
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Minkilaista palautteen antaminen tyoyhteiséssinne on? (Puhutaanko asioista suoraan? Miten
tyOpaikallasi annetaan palautetta? Kuka antaa palautetta ja kenelle? Onko mielestisi riittdvasti?
Onko vain rakentavaa vai my0s positiivista?)
Miten tyOnantajasi osoittaa, ettd tyosi on tirkeda ja merkityksellistd? (Miten esimies osoittaa
arvostavansa tyotasi?)
Minkilainen sosiaalinen tukiverkosto tyopaikallanne on? (Saatko tarvittaessa tukea
esimieheltisi / kollegoiltasi?)
Minkalainen henkil6ston vathtuvuus on tyoyhteisossasi? Miten se vaikuttaa tyoviithtyvyyteesi?
Miten sisdinen viestinta toimii KONEella/ tyoyhteisOssisi?
Millaisena koet ty6n ja muun elimin (perhe yms.) yhteensovittamisen KONEella?( Miten
tyoyhteisossisi suhtaudutaan yllittivain poissaoloon, esimerkiksi lidkirikiyntiin/ lapsen
sairastumiseen?)
Koetko, ettd tyoyhteisosi joustaa tarvittaessa?

Miten tyOyhteistssasi suhtaudutaan virheisiin?
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KONE
Minkilainen on mielestdsi KONEen ty6kulttuuri?
Minkilaisia yhteisid suuntaviivoja / kiyttaytymistapoja KONEella on? (Samat kaikissa eri
yksikoissd eri toimenkuvista riippumattar)
Millainen KONE on mielestasi tyonantajana? (Esim. verrattuna muihin samantyyppisiin
yrityksiin)
Millaisena koet palkitsemisen KONEella? (Palkka, tydsuhde-edut, kiitos yms.)
Tiedidtko, mihin palkitseminen perustuu KONZEella?
Onko KONE mielestisi byrokraattinen vai joustava organisaatio? Perustelut.

Minkalainen olo sinulla on ty6pdivin paatyttyar

Tyon epavarmuus ja tydnvaihtoajatukset

Miten koet timin hetkisen taloudellisen tilanteen? Onko silld mielestdsi vaikutusta tyohosi?
Tunnetko ty6si turvatuksi? Miksi?

Uskotko 16ytivisi helposti uuden tyopaikan, mikili nykyinen ty6si taloudellisista syistd
loppuisi?

Kuinka kauan uskot vithtyvisi tissa tyossar Miksi?

Yhteenveto
Tyon voimavarat

Mitid voimavaroja tyGssisi on?

Tyon vaatimukset

Mita vaatimuksia tyGssasi on?

TYON IMU

Tarmokkuus

Milta sinusta tuntuu lihted toihin? (Onko jotakin tyoperaisti?)

Tunnetko olevasi energinen ty0ssasi? Mitka asiat vaikuttavat energisyyteesi?

Miten suhtaudut haastavaan ty6tehtiviin? (Esim. positiivisuus / negatiivisuus tarttua
tehtdvain)

Millaisia vastoinkdymisid tyossisi on ollut (esim. thmissuhde, uusi jirjestelmi yms.)? Miten

kohtasit / kohtaat tallaiset vastoinkdymiset?

Millainen on tydémotivaatiosi?
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Mitki asiat vaikuttavat tydmotivaatioosi?

Omistautuminen

Koetko tyosi merkitykselliseksi? (Miksi?)

Oletko innostunut tyostisi?

Miten ty0si tulokset palkitsevat sinua? (Viliton palaute tyGsti?)
Koetko, ettd osaamisesi on riittdvaa tyOssd suoriutumiseksi?
Pystytko kehittdimain itsedsi ja osaamistasi tyossasi?

Uskotko, ettd tama tyo voist tarjota sinulle halutessasi lisihaasteita?
Millaisena koet kehitysmahdollisuutesi KONEella?

Tunnetko ylpeytti tekemistisi tyostar (Mista asioista?)

Oletko sitoutunut tyohosi / tyoyhteistosiz Mitka tekijit vaikuttavat sitoutuneisuuteesir

Uppoutuminen

Onko sinusta joskus vaikea irrottautua tyostda? Milloin, minkalaisessa tilanteessa, miksi?
Nautitko tyostisi? Millaisissa tilanteissa kaikkein eniten?

Onko sinulle helppoa keskittya tyontekoon? Mitka tekijat vaikuttavat keskittymiseesi? (esim.
tyOymparisto, esimies)

Vaatiiko ty6si syventymista?

Oletko uppoutunut tyontekoon siten, ettd olet kadottanut ajantajun (=et huomaa ajankulkua)?

Miten usein joudut laskemaan minuutteja tyGajan paattymiseen?

Tyon imu
Taman haastattelun pohjalta tunnetko kokevasi tyon imua?
Mitkd asiat sithen vaikuttavat?

Mitki asiat estavat?

Taustakysymykset

Mies / Nainen

Tka
Mairiaikainen/vakituinen

Koko-/ osa-aikainen
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