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BORE-OUT
Bore-out tarkoittaa tydssa tylsistymista. Tama voi johtua siita, etta tydtehtavat ovat liian yksin-

kertaisia. Ihminen kaipaa tydhonsa haastetta.

FLOW
Flow on tila, jossa tydn imua on paljon. Flow-tila |6ytyy meista kaikista. Se on tila, joka koe-

taan jo pienena lapsena. Flow-tilassa tyot sujuvat kuin tanssi.

STRATEGIA

Strategia tarkoittaa toimintatapoja, joilla pyritddn saavuttamaan visio.

VISIO
Visio liiketoiminnassa tarkoittaa unelmaa, joka halutaan saavuttaa. Visio kertoo, millaiseksi

organisaation halutaan tulevan.

WORKAHOLISM
Workaholism tarkoittaa tyoriippuvuutta, joka voidaan maaritelld myos mielenterveydellisena

ongelmana.
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1 JOHDANTO

Tyon imu on tavoiteltava tila tydelamassa. Tyon imuun vaikuttavat monet tekijat. Nykypaivan
tydelama on hyvin haastavaa ja siihen vaikuttavat monet tekijat. Tyon imu paihittaa kaikki haas-
teet tydelamassa. Tyon imu koetaan suhteellisen pysyvaksi tilaksi, jossa koetaan tyon iloa.
Opinnaytetydssani tutkin tyon imua yrityksessa X:n palvelutuotannon puhelinpalvelussa.

Kaikki alkaa tydnhyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin portaiden avulla rakennetaan perusta ja mah-
dollistetaan tyon imu. Kasittelen opinnaytetydssani psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuu-
den tarpeet, liittymisen tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Tyohy-
vinvointiin kannattaa panostaa ja siitd seuraa hyvia asioita. Tyohyvinvoinnin merkitys on ym-

marretty yrityksissa ja tyohyvinvoinnista on tullut kilpailuetu. Hyvista tydntekijoista kilpaillaan.

Motivaatio syntyy hyvin pitkalti ihmisen sisalla, mutta ulkoisilla tekijoilla on myos suuri vaikutus.
Elamme myo0s jatkuvasti muuttuvassa maailmassa, joten tyontekijoiden taytyy olla sopeutuvia

ja ldytaa motivaatio uuteen. llman motivaatiota ei voi olla tyén imua.

Yritys, johon opinnaytetyo tehtiin, on iso. Isossa yrityksessa tyohyvinvointi tulee saada kilpai-
lueduksi, silla osaavista tyontekijoista kilpaillaan ja tyontekijoita tarvitaan suuri maara. Iso or-
ganisaatio on vaikeampi saada yhtenaisemmaksi, silla yritys on jaettu eri osastoihin. Olisi tar-
keaa kokea me-henkea tdissa ja kommunikoida myds muiden osastojen kanssa. Kaikkien or-

ganisaatiossa tyoskentelevien tyontekijoiden tulisi ymmartaa vision ja strategian merkitys.

Tyoni tarkoitus on tutkia yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tydntekijdiden tyén imua
tydhyvinvoinnin, motivaation ja hyvinvoivan organisaation avulla. Tutkimuksen avulla selvitet-
tiin, kokevatko Yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelussa tyoskentelevat tyontekijat tyon
imua, flow'ta, rynméaflow ta, tylsistymista tai tyoriippuvuutta. Tyoni tavoitteena oli selvittaa,
onko Yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelussa tyén imua, tydhyvinvointia ja motivaa-
tiota. Toimeksiantaja on tutkimuksessa salainen. Kyseessa on iso yritys, joka on menestynyt
mainetutkimuksissa. Yrityksessa mitataan saanndllisesti tyohyvinvointia erilaisilla kyselytutki-
muksilla, joiden vastaukset puretaan ja pyritaan tekemaan tarvittavia muutoksia. Tutkimus

kohdistuu yritys X:n palvelutuotannon tyontekijoihin, jotka tydskentelevat puhelinpalvelussa.



Tarve tutkimukselle oli, silla puhelinpalvelu on aloittanut toiminnan kevaalla 2022 ja vastaa-

vanlaista konseptia yrityksessa ei ole aikaisemmin ollut.

Tarve tutkimukselle oli, silla tyon imu on erittain tarkeassa asemassa tyon onnistumisen kan-
nalta. Tydn imussa oleva tyontekija on onnellinen, tuottava ja muut mukaansa ottava eika
tydntekija lannistu vastoinkaymisista. Tutkimuksessa tutkin erityisesti yritys X:n palvelutydnte-
kijoiden puhelinpalvelun tyon imua. Tutkimuksessa tehtiin teemahaastattelu kuudelle tyonte-
kijalle, joten aiheeseen saadaan syvyytta. Tassa tutkimuksessa pystin raataldimaan teema-

haastattelun kysymykset juuri puhelintydhon sopivaksi.



2TYON IMU

Tyon imu on melko pysyva tila, jossa tyontekija on tydssaan hyvinvoiva ja motivoitunut tyo-
hénsa. Tydnteossa koetaan positiivisia tunteita. Tyo voi olla raskasta, mutta siitd huolimatta
kokemus tyosta on hyva. Tallaisen kokemuksen mydta tyontekija haluaa suoriutua tyostaan
yli minimivaatimuksen tai normaalitason suorituksen. Tyon imussa oleminen on taytta lasna-
oloa. Tydntekija pystyy ilmaisemaan itsedan kokonaisvaltaisesti. Tyon imu on paljon koko-
naisvaltaisempi kokemus kuin tydntekeminen. Tyon imua koetaan, kun pystyy antamaan ja
hyoddyntamaan tyossaan itsestaan emotionaalisen energian, kognitiivisen puolen ja fyysisen
roolin. Suuntaamalla keskittymisen tyohon siita suoriutuu paremmin, silla tyon imua kokevien
tydntekijoiden keskittyminen menee tydaikana tydasioiden edistamiseen. Tydfokus on niin
suuri, etteivat sita lannista ristiriidat kuten kirea ty6ilmapiiri, organisaatiomuutokset tai ristirii-
dat. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 117.)

Tyon imua kuvaa hyvin kolme positiivista hyvinvoinnin ulottuvuutta. Ne ovat tarmokkuus, on-
nistuminen ja uppoutuminen. Naita positiivisia hyvinvoinnin ulottuvuuksia koetaan, vaikka
tydssa olisi vastoinkaymisia. Tarmokkuus on voima, jonka avulla tydhon panostetaan epa-
miellyttavinakin hetkind. Tarmokkuus nakyy sinnikkyytena tyossa. Onnistumisissa tyosta koe-
taan ylpeytta, merkityksellisyytta, innostusta ja inspiraatiota. Ty0 koetaan sopivan haasteel-
liseksi. Uppoutumisessa tydhon paastaan paneutumaan ja tama tuottaa iloa. Uppoutuminen
on tila, jossa keskittyminen on silla tasolla, ettd ajantaju haviaa ja tyota ei haluaisi lopettaa.
Naista kolmesta hyvinvoinnin ulottuvuudesta uppoutuminen tydhon on hankalin saavuttaa,
silla erilaiset tyonkeskeytykset vaikeuttavat tata. Tydssa on siis yleisempaa kokea onnistu-
mista ja tarmokkuutta. Tutkimuksien mukaan Suomessa tydn imua kokevat vahan enemman
naiset kuin miehet. lakkdammat tydntekijat ja maaraaikaisessa tydsuhteessa olevat kokevat
tutkimusten mukaan enemman tyon imua kuin nuoret tyontekijat ja vakinaisessa tyosuh-
teessa olevat henkil6t. Ennakkoluuloista huolimatta hyvinvoinnin kannalta tydelamassa onkin
piileva potentiaali iakkaissa tyontekijoissa, pienten lasten vanhemmissa ja maaraaikaisessa

tydsuhteessa olevissa henkildissa. (Hakanen 2011, 38—40.)

Tyon imua voi kutsua myds tyon iloksi. Tyon tarjotessa sopivan tasoisia haasteita, turvaa
henkildon toimeentulon ja henkild kokee onnistumisia tydssa. Nama seikat ovat hyvia edelly-

tyksia tydon imulle. Tydssakayva henkild viettdaa elamastaan suuren osan ajasta tehden t6ita,



joten tyon ilon kokeminen on tarkeaa ja merkityksellista. Jokaisessa tydssa on kuormitusteki-
joita. Naihin kannattaa sitkeasti yrittaa I10ytaa parempia ratkaisuja, silla pienista asioista tulee
iso kokonaisuus, joka vaikuttaa koko tyoyhteison hyvinvointiin. Sisainen viihtyvyys on erityi-
sen tarkeaa, silla hankalissa tilanteissa saat kollegalta tai esihenkilolta apua. Sosiaalinen
alykkyys on taito, jota voi kehittda koko elamansa ajan Hyvat ihmissuhdetaidot auttavat itsea
ja tiimia Iéytamaan tydn ilon. Tydsta on hyva nauttia, mutta itsedan kannattaa haastaa myos
tydelaman ulkopuolella. Hyva tydntekija pitaa huolta vapaa-ajallaan terveydestaan, ihmissuh-
teistaan. Tyontekijan tulee pitaa myos hyvinvointiin liittyvista tekijoista huolta. Ihminen on ko-

konaisuus, jonka aika koostuu seka tyo- etta vapaa-ajasta. (Takala & Kalimo 2011, 16-17.)

LUT-yliopiston kauppakorkeakoulun nuoremman tutkijan llona Tothin vuoden 2021 vaitos-
tyosta selviaa, etta tietotyolainen selviaa tyon imun avulla vastoinkaymisesta toissa ja tuotta-
vuus lisdantyy. Tutkimuksessa katse on kdannetty tydnantajasta tydntekijaan. Vahvan tyon
imun avulla tietoty6lainen kokee motivaatiota ja positiivista tunnetta tydssaan. Tydn imussa
tyontekija myos haluaa edistaa tyonantajan intresseja parhaalla mahdollisella tavalla. Tieto-
tyolaisten tyo on haasteellista, joten tyon imua taytyy olla selvitakseen tyotehtavistaan, silla
tietotydlaisen tydssa tuottavuus on suuressa roolissa. Tyontekijan taytyy saada olla oma it-
sensa tydssa, silla voimavaroja kuluu paljon tdita tehdessa, jos joutuu tekemaan téitd oman
persoonallisuutensa vastaisesti. Omia voimavaroja tulisi kehittda tyonteossa eika kuluttaa
niita. Pienikin muutos tai kehitys voi olla tydon imun kannalta merkittava. Pohtimalla oman tyon
onnistumisia pystyy ymmartamaan, mista saa voimaa ja iloa tydntekoon. Henkildn taytyy 16y-
taa itse motivaatio. Motivaatioon taytyy I6ytya halu motivoitua. llona Tothin mielesta se, mil-
lainen on ihannetyontekija, on hyvin pitkalle tyontekijoiden omissa kasissa. Nuoret sukupolvet
selvasti enemman pohtivat, voivatko he allekirjoittaa tekemansa tyon arvot. Tyossa pyritaan
saavuttamaan tyon ja tyota tekevan paras yhteensopivuus eli englanninkielinen termi person-
job fit. Tata paivaa ei ole tydntekijoiden vahtiminen, "kyttaaminen” ja lyttdaminen. Tyodnteko
on vuorovaikutusta ja tydnantajan tulisikin kysya tyontekijoilta neuvoa, mita kannattaisi tehda.
(LUT-yliopisto 22.11.2021.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimukset osoittavat, etta erilaiset voimavarat edistavat tyon imua. Nai-
den voimavarojen avulla tyontekija saa onnistumisen kokemuksia. Voimavaroja, jotka liittyvat
tehtavaan, ovat tyon monipuolisuus, palkitsevuus ja kehittyvyys. Voimavaroja, jotka liittyvat

tyon jarjestamiseen, ovat joustavuus tyoajoissa, oman tyohon kuuluvat vaikutusmahdollisuu-



det, selkeys tavoitteissa ja tyorooleissa. Voimavarat, jotka liittyvat vuorovaikutukseen tyoyh-
teisOssa ovat tuki esihenkildlta ja tyoyhteisolta, selkeat kaytannot johtamisessa, oikeudenmu-
kaisuus, jokapaivainen huomaavaisuus, ystavallisyys, arvostus, saatu palaute ja muiden
tyontekijoiden tyon imun aistiminen. Voimavaroja, jotka liittyvat organisaatioon ovat turva tyon
jatkumisesta, innovatiiviset toimintatavat, ilmapiiri tdissa ja tydn sovittaminen tyontekijan
omiin tarpeisiin, kuten kaytannoét ja asenteet, jotka tukevat tyon ja oman elaman yhteensovit-

tamista. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Pitkalla tahtaimella tulee panostaa tydn mielekkyyteen ja tyon imuun. Tyon imun kautta tyon-
tekija sitoutuu tydpaikkaan, toimii tydpaikalla muiden hyvaksi, kokee tydpaikkansa positiivi-
sessa valossa, kehittyy ja saa tuloksia aikaan. On my0s todistettu, etta tyon imua kokevat
tyontekijat ovat terveempia kuin tyontekijat, jotka kokevat tyon imua vahan tai eivat ollen-
kaan. Tydhyvinvointi ja tydpahoinvointi vaikuttavat yrityksen tydilmapiiriin, poissaoloihin, asia-
kaspalautteisiin, tyoterveyskuluihin ja pysyvyyteen tai vaihtuvuuteen tydpaikalla. (Viitala
2021, 44.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakasen mukaan tyontekijalla itsellaan tulisi olla
tuunaamismahdollisuuksia omaan tyohon. Muokkaamisella pyritddn oma-aloitteisesti vaikut-
tamaan omaan tyohon, ty6tapoihin ja -ymparistoon. Omien valintojen avulla saavutetaan
omat arvot, toiveet, tarpeet ja vahvuudet tydssa. Muutokset, joita tyontekija toivoo ovat tyypil-
lisesti hyvin pienia arkisia asioita. Jos kyseessa isompi asia, johon kaipaa muutosta tyopai-
kalla, suositeltavaa on puhua esihenkilon ja tiimin kanssa asiasta. Tyontekijoiden tyohyvin-
vointi lisaantyy, kun tyota pystyy "tuunaamaan”. Tuunaaminen vaikuttaa erityisesti tyon
imuun, etta voi kokea tyontekijana olonsa energiseksi, ylpeaksi aikaansaannoksistaan, tar-
mokkaaksi, innostuneeksi ja omistautuneeksi tyolleen ja voi olla itsestaan ylpea. Tyontekijalla
on ylimaaraisia voimavaroja, kun tydntekija on tyon imussa. Naiden voimavarojen avulla
tydntekija voi tydssaan hyvin ja pystyy muokkaamaan tyotaan myds jatkossa. Tyodterveyslai-
toksella ja myos muualla tehdyt tutkimukset osoittavat, etta tydn tuunaaminen lisda tyon imun
lisaksi ty0ssa koettua mielekkyytta, vahentaa tydssa uupumista ja tylsistymista, lisaa kesta-

vyytta ja positiivisuutta. YouTube-video: (Tyon imuun paasee omaa tyéta tuunaamalla 2019.)

Etlan ja tyoterveyslaitoksen maaliskuussa vuonna 2021 yhdessa tehty tutkimus kertoo, etta

tydhyvinvointiin kannattaa panostaa ennalta ehkaisevasti. Tutkimuksessa otettiin erilainen



nakokulma tyéhyvinvoinnin tutkimiseen. Tutkittua tietoa on paljon tydstressin haittavaikutuk-
sista, mutta tutkittua tietoa ennaltaehkaisevasta toiminnasta on vahemman. Tutkimusase-
telma on hyvin usein se, lisaako palkkataso tyotyytyvaisyytta. Etlan vuoden ja tyoterveyslai-
toksen maaliskuussa 2021 tutkimuksessa tutkittiin asiaa nakokulmasta vaikuttaako tyohyvin-
vointi palkkatasoon. Etlan ja tyoterveyslaitoksen vuonna 2021 tutkimus osoittaa, etta kun
tydntekija kokee tyd imua heijastuvat hyddyt tydntekijan urapolkuun ja laajemmin yhteiskun-
taan. Tyontekijan kokiessa tyon imua, hanella on pienempi riski joutua tyottomaksi ja joutua
ennenaikaisesti tyokyvyttomyyselakkeelle. Suomalaisten tyontekijoiden ammattiasema on
noussut. Nousun seurauksena palkkataso on korkeampi. Tutkimus osoittaa, etta tyon imulla
on keskeinen rooli ammattiaseman ja palkkojen nousuun. Etlan ja Tyoterveyslaitoksen tutki-
muksessa tutkijat tarkoittavat tyon imulla positiivista motivaatio- ja tunnetilaa omassa tyossa.
Tyon imuun kuuluu kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta. Ne ovat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. TyoOntekija, joka kokee tydn imua, lahtee hyvilla mielin téihin ja kokee tyonsa
mielekkaaksi nauttien tydstaan. Tydn imua on tukittu jo 20 vuoden ajan. Vuonna 2021 teh-
dyssa tutkimuksessa Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakasen mukaan tulokset
antavat entistakin vahvempaa nayttoa tyon positiivisesta merkityksesta tyopaikoille, tyonteki-
j6ille ja myds yhteiskunnalle. Tutkimuksessa hyddynnettiin tilastokeskuksen tyoolotutkimusta,
johon vastasi melkein 5000 tyoikaista suomalaista. Tutkimus tarkasteli tyon imua ja tydnteki-
jéiden onnellisuutena toissa. Kestavan tyouran kolme indikaattoria ovat onnellisuus, terveys
ja tuottavuus. On tarkeaa tuottavuuden ja kestavan tyouran kannalta, etta tyontekijan kokema
tydn imu ennustaa alhaista todennakdisyytta joutua tyottdomaksi. On myds tyontekijasta riip-
pumattomia tekijoita, kuten aloja, joissa palkkaan ei tule muutoksia, vaikka tekisi tyota suu-

rella positiivisella energialla ja omistautumisella. (Etla 2021.)

Professori William Kahn mukaan tyon imu on kokemus, jossa itsedan voi hyodyntaa ja il-
maista eri tydrooleissa kokonaisvaltaisesta. Yli 20 vuodessa on tapahtunut suuri muutos, silla
ennen 2000-lukua, Kahnin tydn imua koskettavat kirjoitukset eivat saaneet laajaa kiinnos-
tusta. 2000-luvun jalkeen muutos on ollut suuri. Ratkaiseva tekija on ollut, etta liike-elamassa
on alettu ymmartamaan motivaatio kilpailuetuna ja inhimillinen padoman tarkeys. Myos posi-
tiivisen psykologian tarkeys ja taman mydta organisaatio- ja tydpsykologian tarkeys on ym-
marretty. Eika kiinnitetd huomiota ainoastaan hairiétilojen, kuten tyduupumuksen tai stressin
kautta. Hairiotiloja tarkastelemalla ei myoskaan saada selville tyontekijan motivaation lahteita
eika mista energia I0ytyy tekemaan haastavaa tyota, joka saa heidat loistamaan ja terveys
sailyy, vaikka tyo olisi vaativaa. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 117-118.)



Tyon imua kokevat tyontekijat kokevat rooliin heittaytymista ja suurta lasnaoloa tydssaan.
Korkeassa tyon imussa valittaminen ja tyodolot eivat ole ristiriidassa keskenaan, joten tyonte-
kija voi vapautuneesti heittaytya tyorooliinsa omana itsenaan ilman varsinaista tyoroolia.
Tyon imua voi kokea, kun tydyhteiso on turvallinen, tydyhteisdssa tulee kuulluksi, tyétehta-
vien rajat ovat selkeat, tyontekija kokee arvostusta ja esihenkilot tukevat ja antavat tilaa tyon-
teossa. Tydn imu on pysyvampi tila, jossa tulee pyrahdysmaisia flow-tiloja. Tyon imu myos
tarttuu tyoyhteisOssa, joten perustasolle lasku voidaan ennaltaehkaista ryhmassa tarttuvan
tydn imun avulla. Tyon imu luo kestavaa pohjaa voimavaroille téissa. Voimavarat tdissa ovat
tydn psykologisia, fyysisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteita, jotka auttavat vahentamaan
tyon haastavuuden kokemista ja edesauttamaan tuloksiin paasemista. Talla tavoin motivoidu-
taan seka sisaisesti etta ulkoisesti. TyOpaikalla taytyy keskittya kokonaisuuteen. Pelkka pie-
lessa olevien asioiden korjaus ei riita silla tydontekoa energisoiviin asioihin tulisi keskittya ja

pyrkia aina parannuksiin. (Hakanen 2011, 43-50.)

Tyontekijat, jotka kokevat tyon imua ovat uudistushakuisia tyossa. Uudistushakuisuus nakyy
tydssa aloitteellisuutena ja tyontekijat saavat enemman aikaan tyéssa. Tyon imu nakyy
tydssa tyOkavereiden vapaaehtoisena auttamisena. Tyon imussa oleva tydntekija on tuot-
tava, uskottava ja saa tydpanoksellaan aikaan asiakastyytyvaisyytta. Tyon imu auttaa tyonte-
kijaa sitoutumaan tyohonsa ja tyopaikkaan. Tyohon sitoutuminen koetaan myas siten, etta
tyd rikastuttaa muuta eldamanlaatua. Tyon imu lisda halua jatkaa tyéelamassa pidempaan.
Tyon imussa olevat tydntekijat tartuttavat tydn imua tydkavereihin ja ymparilla oleviin ihmisiin.
Tyon imu edistaa myos tyontekijoiden terveytta. Tyon imussa oleva tyontekija kokee ole-
vansa onnellinen. Tyon imussa olevat tyontekijat ovat tyytyvaisia myods muissa elaman roo-
leissa. (Hakanen 2011, 41.)

2.1.1Flow

Flow-termin lanseerasi amerikkalainen motivaatiotukija professori Mihaly Csikszentmihalyi,
joka oli syntyjaan unkarilainen. Kirsti Lonka, Helsingin yliopiston professori, on myos tutkinut
flow'ta jo vuosia. Lonka kertoo, etta flow ta ovat tutkineet muutkin, mutta kayttavat vain eri

termia kuten virtaus. Virtaus on hyva ja kuvaava termi flow-kokemukselle. Flow on paljon



enemman kuin trendi termi tai tunnetila. Kenties flow on ihmisen alyllisen evoluution salai-
suus. Flow-tilassa on kokemus haasteesta ja kokemus, etta pystyy vastaamaan haastee-
seen. Esimerkkina flow-kokemuksesta on henkilon pitama vaitostilaisuus. Flow-kokemukseen
tarvitaan usein toimintaa, joka vetda mukaansa. Ennen flow-tilaa on usein ahdistus, kun tai-
dot eivat viela riita. Taitojen kehittymisen myota syntyy oivallus. Flow-kokemuksessa asia
tuntuu helpolta, kuin palaset olisivat loksahtaneet paikalleen. Ainoastaan alle viisivuotias
lapsi voi olla jatkuvassa virtaustilassa, silla hanelle kaikki on uutta ja haastavaa. Aikuisena
autotelisen persoonallisuuden on helpompi kokea flow'ta. Autotelinen persoonallisuus kokee
oppimisen iloa ja on utelias ja etsii jatkuvasti haasteita. On harhaluulo, etta lahjakkaille ihmi-
selle olisi helppo oppia. Harjoittelu ei ole lahjattomia varten, vaan harjoittelun avulla paastaan

oikeasti eteenpain ja saavutetaan lahjakkuus. (LOyttyniemi 28.1.2013.)

Flow on tila, jossa tydn imua on paljon. Kaikkien ihmisten on mahdollista saavuttaa flow-tila.
Se on tila, joka koetaan jo pienena lapsena. Henkildn alyllisilla eli kognitiivisilla taidoilla ei ole
vaikutusta flow-tilan kokemiseen. Ainoastaan aivojen fyysiset vammat tai vakava psyyken
hairid voivat olla este flow-tilan kokemiselle. Flow on universaali ilmio, mutta jokainen kokee
se yksildllisesti. Tahan vaikuttuvat oma persoonatyyppi, kulttuuri ja perima. Flow-tilaa voi kui-

tenkin harjoitella ja siina voi kehittya. (Venalainen 2020, 18-19.)

Jussi Venalaisen vuonna 2020 kaytannon suunnittelun portaat tietotyolaisen flow-kokemuk-
seen ovat Maslowin tarvehierarkian portaisiin perustuvat. Perusta flow-kokemukselle on oi-
kea vireystila. Tyoskentely on haastavaa matalassa vireystilassa. Ylivireys ei mydskaan ole
tavoiteltu tila. Energiatason tulisi olla tydhon sopivalla parhaalla mahdollisella tasolla. Ra-
vinto, uni ja liilkunta luovat pohjavireen. 2000-luvun liikkuntamuotona tietotyoOlaiselle suositel-
laan my0s aivojumppaa eli esimerkiksi meditaatiota. Tauot tulee pitaa saanndllisesti vireysti-
lan yllapitamiseksi. Nain nostetaan ja yllapidetaan vireytta. Keskittymisen kannalta aanet ja
tydpisteen nakyma tulee rauhoittaa. Myos keskeytykset tulee minimoida. Asiat tulee hoitaa
tarkeysjarjestyksessa, ja keskittymalla yhteen asiaan kerrallaan. Tyota tulisi tehda tavoitteelli-
sesti. Tydssa tulisi haastaa itsedan sopivalla tasolla. Haastetta tulisi olla, mutta ei liilan paljon
ja liilan nopeasti. Osa tydtehtavista tulisi olla oman mukavuusalueen ulkopuolelta. Palautteen
jatkuva saaminen on oleellinen asia oman kehittymisen kannalta. Tydssa on tarkeaa keskit-
tya olennaiseen. Tyo tulisi suunnitella siten, ettei oman muistin varassa olisi tarkeita asioita.

Kalenterimerkinnat, muistilistat ja -laput auttavat suunnittelussa. Oman tyon suunnittelu kan-



nattaa tehda tyotehtavien haastavuuden mukaan. Jos tyontekija on aamuihminen niin haas-
tavimmat tyotehtavat kannattaa sijoittaa aamuun. Tyotehtavia tulisi olla myos eri haasteelli-
suustasoja paivan aikana. Tyokuormaa tulisi tasata mahdollisuuksien mukaan. Ajankayton
seuranta on suositettavaa t0issa, etteivat tyopaivat veny liian pitkiksi. Viestinta tulee jarkevoit-
taa toissa. Viestinnassa tulisi aina miettia, mika olisi tehokkain tapa hoitaa asia. Myds sahko-
posti kannattaa tarkistaa vain 1-2 kertaa paivassa. TyOyhteisdon psykologista turvallisuutta
tulee vaalia. Yhteisten tavoitteiden tulee olla mahdollisimman selkeita. Avoimuus tyoyhtei-
s0ssa on tarkeaa ja hankalistakin asioista taytyy pystya keskustelemaan. Tietotyolaiset pai-
vat tayttyvat palavereista. Palaverit tulisi olla tehokkaita eli palaverin kestoa tulisi lyhentaa
neljasosalla. Luovuuden eri keinoja tulisi kayttaa tdissa. Tydéhodn on hyva suhtautua vakavasti,
mutta leikkisaksi heittaytyminen piristaa. Leikkisyys voi olla myos osa tyon tekemista, kuin
tyotehtavat rakennetaan itselle pelinomaisesti. Tyoskentely-ympariston tuli olla organisoitu
niin, ettei asioiden etsimiseen mene ylimaaraista aikaa. Tyon merkityksellisyytta tulee miettia
laajemmin. Tyd mahdollistaa omassa ja muiden elamassa hyvia asioita. Tydtehtavien tuli olla
omien arvojen kanssa tasapainossa. Merkityksellista on myos, ettd omia vahvuuksiaan saisi
kayttaa tydssaan. (Venaldinen 2020, 77-157.)

MERKITYS
¢ Flow-tilaa LUOVUUS

tukevat )
tekijat YHTEISOLLISYYS

VIISAS TYO

. HAASTAVUUS
* Flow-tilan
valttamattomat KESKITTYMINEN
edellytykset VIREYSTILA

KUVA 1. Flow-portaat téissa (mukaillen Venalainen 2020, 77.)
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Asiantuntijat kuvaavat flow'ta STER-mallilla. Lyhenne tulee englannin kielen sanoista Sel-
flessness, Timelessness, Effortlessness ja Richness. Suomeksi malli on RAVI, joka tulee sa-
noista Rikkaus, Ajattomuus, Vaivattomuus ja ltsensa unohtaminen. Rikkaus kertoo siita, etta
huomio kiinnittyy kokemukseen syvemmin, silla flow'ssa aivot ottavat isomman maaran infor-
maatiota ja tietoinen ajattelu on vahemman lasna. Ajattomuus kertoo siita, etta ajankulku
unohtuu tai viivastyy. Tama perustuu siihen, etta aivot ottavat vastaan pienessa ajassa ison
maaran informaatiota suhteessa aikaan. Vaivattomuus kertoo flow'ssa siita, etta tekeminen
koetaan helpoksi ja vaivattomaksi. Asiat etenevat saumattomasti eteenpain. Itsensa unohta-
minen kertoo siita, etta flow-tilassa etuaivolohkossa aktiivisuus vahenee. Etuaivolohkossa on

aktiivisena ihmisen itsetietoisuus. (Venalainen 2020, 23-24.)

Ryhmaflow koetaan yhdessa ja yksilona. Loistava esimerkki tasta on jazz-orkesteri. Kaikki
soittajat ovat yksildina huipputaitavia, mutta pystyvat suunnittelematta soittamaan kappaleen,
joka toimii loistavasti yhteen ilman suunnittelua. Ryhmaflow kumpuaa yhteisesta tekemisesta
ja yhteistyosta. Tiimin tarvitsee tuntea toisensa, etta saumaton yhteistyo onnistuu. Ryhma-
flow on koettu tarttuvaksi. (Venalainen 2020, 24-26.)

2.1.2Tylsistyminen ja tyoriippuvuus

Bore-out eli tylsistyminen on tila, jossa tyon imua ei ole tarpeeksi. Inminen ei voi olla motivoi-
tunut tydssaan, jos hanelta vaaditaan lilan vahan. Tama tila on alikuormitus, joka myds ai-
heuttaa terveydellisia oireita. Termi on bore-out, kun puhutaan alikuormituksen aiheuttamasta
tylsistymisesta. Tylsistymiseen tyossa voi aiheuttaa monet tekijat, kuten tyon merkitykselli-
syyden tunteen puute, liilan yksinkertaiset tyotehtavat, liian vaativat tehtavat tai liiallinen byro-
kratia. (Aulankoski & Lundahl 2018, 39.)

Workaholism eli tyGriippuvuus on tila, joka voi johtaa tyduupumukseen eli burnoutiin. Tyon
imu on paaosin positiivinen asia, mutta tallakin asialla on kaantopuoli. (Aulankoski & Lundahl
2018, 39-40.) Tydriippuvuudesta karsivat ihmiset ovat usein perfektionisteja, ja tyypillista on,
ettd he ovat menestyneet tydurallaan. Ty hallitsee heidan elamaansa liikaa pakkomielteen

omaisesti. Ty voi olla keino paeta elaman kriiseja, ihmissuhteita tai mita vain, minka henkilo-
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kohtaisesti kokee syyksi. (Isometsa 2021.) Tyoriippuvuudelle on tyypillista korkea virittynei-
syys. Tama nakyy suorituskeskeisyytena, pakonomaisena tydskentelyna, ylisuorittamisena ja

kielteisena asenteena. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 108.)

2.2 Motivaatio

Muuttuva maailma vaikuttaa yksilon henkilokohtaisiin tavoitteisiin. 4S-motivaatiomalli sisaltaa
elamankulun nelja prosessia. 4S tulee sanoista suuntaaminen, suunnistaminen, sosiaalinen
saately ja sopeutuminen. Naista neljasta asiasta syntyy yksilon hyvinvointi. Jokainen yksilon
elama on erilainen ja elama kohdataan omine onnistumisineen, vaatimuksineen, mahdolli-

suuksineen, haasteineen ja pettymyksineen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 32.)

Jos ihminen ei tahdo, ei mikdan osaaminen tai taito riitd saavuttamaan laadukasta tulosta.
Yksilo pyrkii luontaisesti I0ytamaan tekemiselleen tarkoituksen ja merkityksen. Tekemisen
taytyy olla mielekasta, etta yksilo motivoituu. Tutkimukset osoittavat, etta tyon taytyy olla so-
pivan haastavaa, etta tyd koetaan mielekkaana. Tyossa tulleet onnistumiset ovat tarkeita. Ul-
koisilla asioilla pystyaan luomaan oikeanlaiset olosuhteet, mutta motivaation kokeminen on

hyvin yksilollistd. Tama tekee asiasta haastavan. (Viitala 2021, 41-42.)

Sisainen motivaatio on tila, jossa tyydytys tulee tyon aikaansaannoksista ja itse tydsta (Viitala
2021, 41). Sisainen motivaatio tulee tekemalla itselle kiinnostavia ja mielihyvaa tuottavia asi-
oita. Oppimisen kannalta sisainen motivaatio on tarkeassa roolissa. Myos itsemaaraamisteo-
riat tukevat sisaisen motivaation kykya sinnikkyyteen, luovuuteen ja syvempaan ymmarryk-
seen. Kaikki paatokset eivat kuitenkaan ole henkildlle itselleen merkittavia. Paatds voidaan
tehda ulkoisen tai sosiaalisen paineen takia. Sisaista motivaatiota heikentavat ulkoiset pai-
neet tai palkkiot. Ainoastaan ulkoisen motivaation pohjalta toimiminen mahdollisesti alentaa

henkilon hyvinvointia. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 55.)

Sisaista motivaatiota on, kun tehtava on kiinnostava ja tuo tyydytysta tekijalleen. Voidaan
my0s puhua sisasyntyisesta motivaatiosta, joka tarkoittaa merkityksellisen asian tekemista.
Talloin ymparisto ja arvot tukevat toimintaamme, mutta motiivina tahan toimii jonkin verran

elinymparistomme. Hyva esimerkki tahan on koulutus. Koulutusta arvostava ymparisto on tar-
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kea, silla kenenkaan sisdinen motivaatio ei riita suorittamaan tutkintoa. Kannustava ympa-
ristdé kannustaa kouluttautumaan, vaikka oppija ei kokisi suurta intohimoa aineeseen. Tavoite
on kutenkin henkilokohtaisesti tarkea, silla tutkimukset osoittavat, ettd motivaation kohtee-
seen tulee henkildlla olla itsemaaraamisoikeus. Pelkkd ulkopuolisen palkinnon tavoittelu ei
ole tarpeeksi kannustava motiivi. Sisaisella motivaatiolla on myos erityinen hyoty, silla talla
tavoin paamaara saavutetaan ja tuetaan hyvinvointia. Sisdinen motivaatio ja motiivi ovat mo-
lemmat tarkeita oppimisen kannalta. On tarkeaa, etta teemme asioita seka kiinnostuksen
vuoksi etta tehtavan tarkeyden takia. Oppimisen tarkeys kuvantuu hyvin lapsen kaytoksess3;
lapsen uteliaisuus, halu ymmartaa ymparistd, luovuus ja kiinnostus auttavat leikin avulla oppi-
maan uusia taitoja. Lapsi ei leikkiessaan mieti taidon hyddyllisyytta. Sisdinen motivaatio on
ihmisessa synnynnaista ja se saavutetaan ilman ponnisteluja ja pitkajanteista tyota. Kolme
perustarvetta ruokkivat sisaista motivaatiota. Ne ovat omaehtoinen ymparisto, kokemus on-
nistumisesta ja yhteenkuuluvuuden kokemus. Kontrolloiva ymparistd ei tee hyvaa sisaiselle
motivaatiolle. Sisdisen motivaation tulisi olla isoin osa, silla tdman avulla saavutamme paa-

maarat, mutta motivaatio vaihtelee tilanteen mukaan. (Vasalampi 2022, 21-27.)

Ihmisen eldamassa kaikki motivaatio ei ole sisaistda motivaatiota. Ulkoiseksi motivaatioksi kut-
sutaan motivaatiota, joka tulee ulkopuoleltamme. Ajatuksemme eivat ole omiamme, vaan
siitd ohjaa jokin ulkopuolinen taho. Ulkoista motivaatiota on monenlaista. Tehtava itsessaan
voi olla epamiellyttava kuten siivous, mutta lopputulos eli palkinto motivoi meita. Vastakohtia
kuitenkaan sisainen ja ulkoinen motivaatio eivat ole ja molempia tarvitaan paamaran saavut-
tamiseksi. Lapsella on paljon sisaista motivaatiota, mutta kun kasvamme aikuisuuteen, tavoit-
teet ja paamaarat ovat osittain ulkoisia, silla ymparistd muokkaa meita. Ulkoinen motivaatio
nayttaytyy hyvassa valossa, kun olemme sisaistaneet yrityksen arvot ja tydo koetaan mielek-
kaaksi haasteista riippumatta. Epamiellyttavana taas koetaan tyotehtava, jonka motiivi on ai-
noastaan palkinnon tavoittelu tai muiden miellyttaminen. Tama toimintamalli muuttaa tyds-
kentelymme helposti passiiviseksi ja luovutamme helposti. Myés luovuttaminen on helpom-
paa, jos sisaisen motivaation sinnikkyys ei paase esiin. Arkemme koostuu seka sisaisesta
etta ulkoisesta motiivista ja tilanteet vaikuttavat naihin. Hyvinvoinnin kannalta olisi tarkeaa,
etta isompi osuus tai useimmiten motivaatio oli sisaista motivaatiota. (Vasalampi 2022, 27—
31.)
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3TYOHYVINVOINTI

Ty6ssakayvien henkildiden hyvinvointi koostuu vapaa-ajan ja tyon yhtisvaikutuksesta. Tarpei-
den tyydyttyminen on yksilOllista ja subjektiivinen kokemus, mutta olisi tarkeaa elaa omien ar-
vojensa mukaista elamaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyohyvinvointi on iso osa ihmisen on-
nellisuutta. Onnellisuudesta on noin 50 % perittya, 10 % tulee ymparistdsta ja 40 % koostuu

jokapaivaisista valinnoista. (Rauramo 2012, 10-11.)

Hyvinvoiva tyoyhteiso on tehokas, tuottava, idearikas, opettava ja innostava ja keksii uusia
ratkaisuja. Ihmisen taytyy jaksaa, etta pystyy hyvaan tyosuoritukseen. Pelkka motivaatio ei
riitd tyéhyvinvointiin. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyéhyvinvointi rakentuu henki-
sesta, fyysisesta ja sosiaalisesta kunnosta. Henkilostdjohtamisella on haastava ja monipuoli-
nen tehtava vahvistaa tyohyvinvointia. Tyopahoinvoinnin riskitekijoihin kuten uupumiseen,
stressiin ja poissaoloihin tulee kiinnittdad huomiota. Tyohyvinvointia tulee vahvistaa ja ennalta
ehkaista loppuun palamista. (Viitala 2021, 43.)

Vuonna 2021 tehty tutkimus osoittaa, etta tydhdn sitoutumisen kannalta tyon tarkein voima-
vara on tyon monipuolisuus ja oman ammatillisen kehittymisen mahdollisuus. Seuraavaksi
eniten sitoutumiseen vaikuttaa tyosta saatu palaute. Tiimin voimaannuttamisen osuus tutki-
muksessa oli kolmanneksi tarkein. Loput tydohon sitoutumiseen vaikuttavat tekijat suuruusjar-
jestyksessa oikeudenmukaisuuden, palvelujohtajuus, ystavallisyys, roolin selkeys ja vahiten

tyon autonomia. (Hakanen, Bakker & Turunen 2021.)

Yksin tydn laadukkuus, joustavuus ja tehokkuus eivat nykypaivana enaa riitd. Naiden perin-
teisten arvojen rinnalle ovat tulleet innovatiivisuus ja uudistumisen kyky. Nykypaivan tyéela-
massa tyontekijoiden maara tulee ajatella uudella tavalla. Tyontekijoiden lisaaminen ei aina
ole vaihtoehto vaan ty0 tulisi tehda uudella tavalla. Tyohyvinvointia voidaan kasvattaa erityi-
sesti ennalta ehkaisevalla toiminnalla. Organisaatiossa tyohyvinvointipddoma on resurssi,
joka on sisallytetty strategiaan. Tydhyvinvointipddoma strategian sisaltd, vaikeudet ja tulevai-
suuden tavoitteet tulee maaritella jokaisessa organisaatiossa yksildllisesti. Kilpailukyvyssa
tyohyvinvoinnin yllapito on keskeisessa roolissa. Tyontekijoiden terveyteen kannattaa panos-

taa fyysisesti ja henkisesti. Terveen tyontekijan tydpanos on hyva eli panostus inhimilliseen
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paaomaan on kannattavaa. Inhimillinen padoma heikentyy tai katoaa kehittamisen tuottavuu-
desta sairaspoissaolojen tai aikaisen elakoitymisen takia. Toimenpiteet, jotka luovat perustan
tyohyvinvointipaaomalle ovat panostus ergonomiaan, turvallisuuteen, tyonteon terveellisyy-
teen ja henkiseen hyvinvointiin. Kaiken perusta on kuitenkin itse ty0ssa. Tassa korostuvat
johtamisen antamat mahdollisuudet ja joustavat tydprosessit luovat mahdollisuuksia vaikuttaa

ja auttavat rakentamaan kestavaa perustaa tydhyvinvoinnille. (Manka & Manka 2016, 51-54.)

Yhteison toimivuus ja sosiaalinen padoma
-sosiaalinen tuki

-esimies-alaissuhteet

Yksilon inhimillinen padoma Organisaation rakennepdidoma

- psykologinen padoma ja -tieto- ja johtamismenetelmat

muut metataidot o
-panostukset kehittdmiseen

-asenteet . . .
-organisaatiokulttuuri

-tiedot, taidot ja osaaminen

Tyohyvinvointipaaoma

KUVA 2. Inhimillisen padoman kytkennat (mukaillen Manka & Manka 2016, 53.)

Tyoterveyshuolto on Suomessa lakisaateinen, joka perustuu tyéturvallisuuslakiin. Tyoter-
veyshuolto tulee yrityksen jarjestaa, mutta sairaanhoidon jarjestaminen on vapaaehtoista.
Tyoterveyshuolto on ennaltaehkaisevaa ja sairaanhoidollista toimintaa. (Makikangas, Mauno
& Feldt 2017, 196.)

Maslowin tarvehierarkian perusteella tydhyvinvoinnissa on viisi porrasta. Viisi tydhyvinvoinnin
porrasta ovat psykologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisdllisyyden terve, arvos-
tuksen tarve ja itsensa toteuttamisen terve. Viisi tydhyvinvoinnin porrasta on nimetty nykypai-
van tybelamaan seuraavasti terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus ja osaaminen.
(Rauramo 2012, 12.)
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Ensimmainen porras Maslowin tervehierarkiassa on psykofysiologiset perustarpeet eli ter-
veys. Sydminen, veden juominen, hengittaminen, ruumiinlammon yllapitaminen, elintoiminto-
jen saately ja elimiston puhdistautuminen aineenvaihdunnan avulla seka seksuaalisuuden to-
teuttamisen tarve. Kaiken perusta hyvinvoinnissa on terveys. WHO:n maaritelma terveydesta
on taydellinen pyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Terveytta kannattaa vaalia,
silld se on iso voimavara elamassa. Omilla elamantavoilla pystyy vaikuttamaan omaan ter-
veyteen. Terveelliset elamantavat maaritellaan seuraavasti: liikuntaa saanndllisesti, terveelli-
nen ruokavalio, ei tupakointia, alkoholin kohtuukaytto seka riittavasti unta ja lepoa. Oikea ruo-
kavalio ja liikunta yllapitavat terveytta ja ehkaisevat ylipainoa. Tydpaikkaruokailu on oiva tapa
edistda seka ravinnonsaannin etta tyopaikan sosiaalisia suhteita ja irtautumista tyosta. Unen
tarve on yksilollista ja riittava maara vaihtelee kuuden ja yhdeksan tunnin valilla. Jos unta ei
saa riittavasti, siitd seuraa vasymysta, artyneisyytta ja keskittyminen on hankalaa. Terveys-
haittoja ja -vaaroja torjuu ja ehkaisee tyossa tydterveyshuolto huolehtimalla turvallisuudesta.
Tyoterveyshuollon tehtava on edistaa terveytta ja tydkykya. Tyoterveyshuollon kanssa yhteis-
tyo tulisi olla mahdollisimman lapinakyvaa ja tyontekijaa ja tydnantajaa molempia palvelevia.
Sairaspoissaolojen seuranta tulisi aina tahdata tyokyvyn edistamiseen. Tyonkuormitus, seka
fyysinen etta henkinen, tulisi olla tekijalleen sopiva eli edistaa tydkykya ja terveytta. Liiallinen
tai liian vahainen henkinen kuormitus eivat kumpikaan ole ideaaleja tiloja. Tyokuormituksen
arviointiin oikea taho on tyoterveyshuolto. Ergonomiaan tulee kiinnittaa huolellista huomiota,
vaikka pelkalla ergonomisella tyOpisteella ei yksinaan saavuteta kokonaisvaltaista tyohyvin-
vointi. Tydyhteisdssa sosiaalinen ja psyykkinen hyvinvointi tulevat esiin monin eri tavoin. Hy-
vinvointi tulee esiin hyvana tyoilmapiirina, toiminnan sujuvuutena ja turvallisuutena. Kiireen
tunne on toissa kuormittava tekija. Toissa taytyy miettia, johtuuko kiireen tunne tdissa toiden
liian suuresta maarasta, tyonhallinnan ongelmista vai tulisiko tdiden jarjestelya tehostaa.
Stressi on elamaan kuuluva tekija, mutta tarkeaa stressin hallinnassa on riittava palautumi-
nen. Tarkein ihmisen tyévaline ovat aivot ja ne vaativat saanndllisesti huoltoa. Tydn taytyisi

edistda mielenterveytta eika aiheuttaa mielenterveysongelmia. (Rauramo 2012, 25-64.)

Maslowin tarvehierarkiassa toinen porras on turvallisuuden tarve. Elamaan kuuluvat riskit,
mutta tydpaikalla riskien taytyy olla hallinnassa ja tydpaikan taytyy olla turvallinen. Tyopai-
kalla taytyy minimoida huonoa ergonomiaa, melua, liukasta lattiaa ja kuormittavaa Kiiretta.
Riskit tulee ennakoida ja tunnistaa systemaattisesti ja laaja-alaisesti. Myds tydliikenne tulee
ottaa osaksi riskienhallintaa, silla usealle tyontekijalle tydmatka on tyopaivan vaarallisinta ai-

kaa. Myds turvallisuuden edistaminen vapaa-ajalla on tarkeaa, silla vaarallinen vapaa-aika
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tulee tydnantajalle kalliiksi. Elaman tulisi olla tasapainossa vapaa-ajan ja tydajan turvallisuu-
den suhteen. Tasapaino mahdollistaa hyvan ja laadukkaan tekimisen téissa. Erinomainen tie-
donkulku, tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, hyva tyoilmapiiri seka tyontekijalle soveltuvat tyo-
tehtavat ovat tekijoita, jotka liittyvat turvalliseen tyoskentelyyn. TyOpaikkahairintaa, -kiusaa-
mista ja -syrjintaa tulee ehkaista kaikin mahdollisin keinoin. Myds vakivalta tilanteet tulee en-
nakoida ja ehkaista. Jatkuvat muutokset ovat tydeldamaan kuuluvia ja uudet tilanteet koetaan
usein uhkana. Muutoksesta tulee tehda mahdollisuus uhan sijaan. Taysin luonnollista ja vii-
sasta on suhtautua varauksellisesti asiaan, josta ei tieda. Turvallisuuden tunnetta vahvistaa
tunne toiminnan ja oman tyon jatkuvuudesta. Myos tydsuhteeseen liittyva turvallisuus on

merkityksellista ja auttaa tyotekijaa turvaamaan toimentulonsa. (Rauramo 2012, 69-99.)

Maslowin tarvehierarkiassa toinen porras on yhteisollisyyden tarve. Kolmanteen tarvehierar-
kiatasoon liittyy sosiaalisuuteen kuten tunnepohjaisiin suhteisiin. Edellytyksia ihmisen ole-
massaoloon ovat yhteisdllisyys ja yhteisot. Tyoyhteisén ihmissuhteet vaativat tiimina toimi-
mista. Tyoskentelyn tulee olla avointa ja yhteistoiminnan yllapitoa. Yhdessa tyoskentely vaatii
hyvia vuorovaikutustaitoja. Esihenkilotyon tulisi olla raataloitya tiimin sisalla. Nain saadaan
tiimista turvallinen ymparisto, jossa erilaisuus on hyvaksyttavaa. Tasa-arvoa tulee myds edis-
taa tydyhteisdssa ja -paikalla. Palautteen saaminen tydsta ja omasta tydskentelysta ovat to-
della tarkeita. Muutoksiin ja paatoksiin vaikuttaminen ovat myos avain asemassa, kun sitou-
tetaan tyontekijoita. Tyoyhteison viestinta on myos oltava selkeaa ja lapinakyvaa. Kokous-
kaytannadista on hyva olla selkeat ohjeet. Yhteisollisyys on hyva olla osana strategiaa. (Rau-
ramo 2012, 103—-121.)

Neljas porras Maslowin tarvehierarkiassa on arvostuksen tarve. Arvostus voidaan jakaa
ylempaan ja alempaan tarpeeseen. Ylemmalla tarpeella tarkoitetaan itsearvostusta ja alem-
malla tarpeella tarkoitetaan sosiaalista arvostusta, joka on saatu muilta ihmisilta. Ihmisella on
luonnollinen tarve olla tarke3, tulla huomatuksi seka saavuttaa kunniaa ja mainetta. Perus-
edellytys itsetunnon kehittymiselle ja pysymiselle on saada arvostusta. Pelkissa juhlapu-
heissa oleva arvostus ei riita, vaan arvostuksen taytyy nakya perustyota tehdessa. Tuloksia,
jotka tuottavat arvoa omistajille, organisaation toiminnalle ja asiakkaille, pyritddn saamaan
johtamisen avulla. Arvostuksen osoittamisessa tarvitaan hyvia vuorovaikutustaitoja ja kuunte-
lemisen taitoa. Tehdysta tyodsta tulisi saada palautetta sdannodllisesti. Palaute antaa mahdolli-
suuden jatkuvalle kehittymiselle. Hyvasta tyosuorituksesta tulisi myos palkita ja antaa tunnus-
tusta. (Rauramo 2012, 123-142.)
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Maslowin tarvehierarkian viiden porras itsensa toteuttamisen tarve eli osaaminen. Organisaa-
tio pystyy saavuttamaan tavoitteensa ja onnistuu sailyttamaan kilpailukykynsa kehittamalla
osaamista. Tyon avulla tyontekija voi oppia uutta, hyddyntaa omia kykyjaan ja ilmaista itse-
aan. Muutos on aina vaikea, mutta ilman muutosta ei ole luovuutta, innovaatiota tai halua ke-
hitykseen. Oppimisen esteena ovat usein vanhat ajatusmallit, joista ei luovuta. Yritys ja yrityk-
sen arvot luovat yrityskulttuurin, joka vaikuttaa olennaisesti oppimiseen. Tyon tulisi tarjota jat-
kuvaa oppimista ja ndin ammentaa mahdollisuus kehittya. Tyota tehdessa tulisi kokea ai-
kaansaamisen tunnetutta ja onnistumista. On todistetusti osoitettu, etta yritykset, joissa luo-
vuus kukoistaa ovat menestyneet muita yrityksia paremmin. Tulokset osoittavat myds, etta
luovuuden kukoistaminen yrityksessa on mahdollistanut kansainvalisen menestyksen. (Rau-
ramo 2012, 145-164.)

Organisaation tyontekijat ovat aineetonta osaamispaaomaa, kun taas koneet, rakennukset ja
laitteet ovat aineellista. Riippuu alasta, mika on henkil6stdkulujen osuus. Henkildstokulujen
osuus teollisuudessa on noin 15 prosenttia kun taas palvelualalla jopa 50 prosenttia. Tulevai-
suudessa aineettoman paaoman merkitys tulee entisestdan kasvamaan. Arvioidaan, etta ai-
neeton paaoma olisi tulevaisuudessa 50-90 prosentin merkitys organisaation tulokseen. Yri-
tyksilla onkin tavoitteena |0ytaa palvelukseen tydntekijoita, jotka ovat motivoituneita ja oma-

aloitteisia ja joiden asenne tyohon on yrittajahenkista. (Manka & Manka 2016, 51-52.)

Organisaatio tarvitsee systemaattista johtamista. Tahan tarvitaan tyéhyvinvoinnin saanndl-
listd seurantaa, strategista suunnittelua ja toimenpiteita, jotka lisdavat tyontekijdiden voima-
varoja. Organisaatio, joka on hyvinvoiva, on itsedan jatkuvasti kehittava, joustava rakenteel-
taan ja tyontekijat kokevat toiminnan turvalliseksi. Strategiasta ja visiosta tulisi olla selkeat ta-

voitteet. Tavoitteellinen organisaatio on hyvinvoiva. (Manka & Manka 2016, 80.)

Hyvan tyoyhteison tunnuspiirteita ovat vahaiset sairaspoissaolot, yhteistoiminta on luontevaa
ja tyontekijoiden vaihtuvuus on pieni. Tyontekijat ovat sitoutuneita. Tyoyhteiso sallii erilai-
suutta. Esihenkildt ovat koulutettuja. Tydmaara on kohtuullinen ja tydnjako on selkeaa. Am-
mattitaitoa voi kehittaa ja tydpaikalle on mukava tulla, eika ketdan kiusata. (Kehusmaa 2011,
110.)
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On seka tyontekijan etta tydnantajan etu, etta organisaatio on onnellinen. Organisaation on-
nellisuus edellyttaa yritys- ja yksilétasolla onnistumista. Silla liiketoiminta tarvitsee olla kan-
nattavaa. Osaamisella ja strategisella tiedolla johdetaan maailmaa. Ahkeruus on hyva omi-
naisuus, mutta silla ei pelkastaan nykypaivan yritykset enaa parjaa eivatka yritykselle tuo

minkaanlaista lisdarvoa uupuneet tyotekijat. Tulokset lisdavat tyotyytyvaisyytta. Hyvaan tyo
suoritukseen vaaditaan hyvat valmiudet. Tutkimukset osoittavat, etta hyva tyoilmapiiri ja te-
hokkuus toissa menevat kasi kadessa. Hyvinvoiva tyontekija on tuottava. Tyooloja ja yrityk-
sen liiketoimintaa tulee kehittaa yhta aikaa, ettd saavutetaan kestavasti onnellinen organisaa-
tio. Onnellinen tydntekija kokee onnistumisia ja arvostaa ty6taan. Naiden kokemuksien avulla
tydntekija nakee yhteyden suurempaa kokonaisuuteen. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004,
21-25.)

Yrityksessa on hyva selvittda tydhyvinvoinnin toiminnan tavoitteet ja miten ne ovat yhtey-
dessa strategiaan. Toimenpiteita ja toimintoja yrityksen tydhyvinvointiin voi olla hyvin ja laa-
jalti, mutta kokonaisuutta ei ole mietitty edistamaan tyohyvinvointia. Toimenpide ja toiminto-
kohtaiset tavoitteet saattavat olla puutteellisia tai niita ei ole ollenkaan. Tavoitteisiin ja strate-
giaan tulisi olla myos yhteys. Erillinen tydhyvinvointistrategia ei ole organisaation kannalta
hyva, silla hyvinvoinnin perusta on jaettu yhteinen strategia. Huolellisesti laadittu liiketoiminta-
strategia antaa loistavat evaat laatia erilaisia toimintasuunnitelmia. Yrityksen sisalla toiminta-
tavat voivat lahtea eri suuntiin, ja organisaatiot saattavat hammentya, jos strategioita on eri
osa-alueista. Selkeys on tassakin asiassa valttia. Toimintasuunnitelma, joka on kaytannonla-
heinen ja on johdettu strategisista tavoitteista, antaa strategialle kasvot, kun toimintasuunni-
telma ohjaa organisaatiota paivittaisessa tekemisessa. Visio maaritellaan yrityksen perusstra-
tegiassa. Visio tarkoittaa kilpailuetuja ja tahtotilaa, joiden avulla yritys menestyy. Visio ei ole
pelkka mainoslause, vaan se on yhteinen tarkoitus. Silla luodaan mielikuvia ja aito merkitys,
joka tulee ilmi tarinoiden ja omakohtaisen pohdinnan kautta. Liiketoiminnassa tavoitellaan ti-
lannetta, jossa yrityksella on merkittdva menetystekija tai kilpailuetu kilpailijoihin nahden. Yri-
tyksen tekemat strategiset valinnat ovat niita, joiden avulla yritys uskoo paasevansa tahtoti-
laansa. Analyysiaineiston avulla pystytaan tarkastelemaan, kuinka kaytossa ollut strategia on
toiminut. Analyysiaineiston tulisi syntya yrityksen normaalista toiminnasta koko vuoden var-
relta. Tulokset kertovat mihin suuntaa strategiaa tulisi suunnata. Tyotehtavat tuntuvat erityi-
sen mielekkailta, kun tyosta muodostuu kokonaisuus ja oman tyon merkitys on selkea. Stra-
tegiatyon vaiheisiin tulisi osallistua aktiivisesti organisaation jasenten, silla taman ansiosta

enemman ymmarretdan organisaation ja jasenten toiminnasta. Ymmarrys lisaa arvostusta
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muita kohtaan. Myds osallistumismahdollisuudet omaan tyohon ja tydyhteison toimintaan pa-
rantavat toimintaa. Kilpailueduksi maaritellaan esimerkiksi tydhyvinvoinnin ansiosta saavutet-

tua hyvinvoiva ja tuottava tyoyhteiso. (Kehusmaa 2011, 136-143.)

Yrityksen johto paattaa yrityksen strategiasta, mutta kilpailuedun saavuttamiseksi tarvitaan
organisaation auttavaa osallistumista strategiatydhon. Strategiaan tarvitaan johdon paatok-
sien lisaksi tietoa, taitoa ja organisaation osallistumista. Erityisesti niin sanottu hiljainen tieto
tulee tehda nakyvaksi. Hiljaisen tiedon lI6ytaminen on haastavaa, mutta menestyksen kan-
nalta saattaa olla ratkaiseva asia. Onnistuneessa strategiatydssa arkipaivainen toiminta on
keskustelevaa ja osallistuvaa. Yrityksen tyontekijat kokevat me-henkisyytta ja myds yksilota-
solla onnistumisia sopivan haasteellisissa tyotehtavissa. Kokemukset luovat tarpeen uudista-
miselle ja uuden oppimiselle. Liiketoiminnassa tunnistetaan kilpailuedun vahvistajat ja mah-
dollistajat. (Kehusmaa 2011, 150-151.)

Jatkuvat muutokset ty6elamassa ovat taysin varmaa. Strategian tuominen kaytantoon on
muutosprosessi. Nykytilasta halutaan aina kehittya ja suunnata parempaan suuntaan. Myos
muutoksen valmistautumiseen ja toteutukseen on hyva tehda suunnitelma. Muutostyo lisaa
aina tyon kuormittavuutta. Taman takia olisikin hyva huomioida suunnittelussa, ettei samanai-
kaisesti olisi montaa muutoshanketta, etta muutokset eivat olisi jatkuvia ja ettd muutoshank-
keita ei prosessoitaisi liian nopeatahtisesti. Muutoksen aikana henkiléston hyvinvointiin suosi-

tellaan kiinnitettavan huomiota. (Kehusmaa 2011, 148-150.)
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkittaessa yritys X:n palvelutuotannon tydntekijéiden tyon imu tutkimuksessa kaytettiin kva-
litatiivista menetelmaa. Kvalitatiiviselle tutkimukselle keskeinen piirre on, etta tiedonhankinta
on kokonaisvaltaista. Tutkimuksen tiedonhankinnan apuna kaytetaan lomakkeita ja teksteja.
Kayttoaineiston hankinnassa kaytetaan laadullisia metodeja kuten teemahaastattelua. Koh-
dejoukkoa ei valita satunnaisotoksella, vaan kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti.
Tutkimussuunnitelma on joustava ja muotoutuu tutkimuksen edetessa. Tapaukset ovat ainut-
laatuisia ja aineistoja kasitellaan ja tulkitaan tapauskohtaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 164.)

Tutkimuksessa haastattelu tehtiin kuudelle Yritys X:n palvelutuotannon tyéntekijan tyonteki-
jalle. Haastattelussa ollaan kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan henkilon kanssa.
Haastattelun etu on se, etta aineiston keruuta pystytaan keradmaan joustavasti. Haastattelu
tulee kyseeseen seuraavien syiden takia. Haastattelun avulla saadaan tutkimustilanteen hen-
kilostd subjekti, joka on aktiivinen ja merkityksellinen osapuoli. Haastattelulle on tyypillista,
etta vastauksien tarkkaa suuntaa on mahdoton ennustaa. Haastattelun avulla puhe nahdaan
isommassa mittakuvassa ilmeiden ja eleiden avulla. Vastaukset tulevat menemaan moneen
eri suuntaan. Vastauksien selventaminen on kuitenkin haastattelussa mahdollista. Haastatte-
lun avulla saadaan syventavia vastauksia mm mielipiteen muodossa. Haastattelun avulla
saadaan tutkittua myds vaikeampia asioita. Negatiivisten asioiden tutkimisesta on tilastoja,
etta kyselylomakkeen avulla saadaan epakohdat paremmin esiin. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 204-206.)

Teemahaastattelussa tutkittavat henkilot ovat kdyneet Iapi saman prosessin tai asian. Tutki-
jalla tulee olla ymmarrys teemoista, joita haastattelussa kaydaan lapi. Teemahaastattelu on
haastattelumuotona joustava ja vapaa tutkimusmenetelma. Tutkijalla taytyy olla riittava ym-
marrys tukittavasta aiheesta, etta teemahaastattelu voi onnistua. Teemahaastattelussa tee-
mat on valittu ennalta. Tutkijan tulee olla perilla teemahaastattelussa tutkimuskohteen raken-
teista ja prosesseista. Tutustuminen aiheeseen tapahtuu Iahdemateriaalin ja tehtyjen tutki-
muksien avulla. Nain aiheeseen pystyy syventymaan ja saamaan laajemman kokonaiskuvan.
Haastattelu etenee valittujen teemojen mukaisesti hyvin vaihtelevasti riippuen haastatelta-

vasta. Teemahaastattelu saattaa edeta niin, ettd haastattelija on vain aktiivinen kuuntelija.



Toisessa haastattelussa saattaa joutua esittdamaan lisdkysymyksia vastauksen saamiseksi.
Vastauksien laajuus on vastaajan itse paatettavissa eli laajuus vaihtelee henkildkohtaisista
syista, kuten halusta tai tavasta. Tutkimuskysymysten teemahaastattelussa tulisi pohjautua
teoreettiseen viitekehykseen. (Puusa & Juuti 2020, 112-113.)

Tutkimus toteutettiin Teamsin valityksella ja keskustelut nauhoitetaan. Haastatteluja tehtiin
kuudelle Yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyontekijalle. Kysymykset pohjautuvat
opinnaytetyon teoreettiseen viitekehykseen (LIITE 1). Haastatteluun kaytetaan aikaa 35-50

minuuttia. Tutkimuksen tuloksia analysoidaan tulokset kohdassa.
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5 TULOKSET

Kysymys 1 (LIITE 1/1) koski yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyétekijdiden onnelli-
suutta. Tutkimus osoittaa, etta kaikki haastateltavat kokivat itsensa suhteellisen onnelliseksi

tai onnellisiksi. Keskiarvo oli 3,70 asteikolla 1-5. (KUVIO 1) Onnellisuuteen vaikuttivat monet
tekijat kuten kiitollisuus monesta asiasta, ja se, etta voi olla rehellinen itselleen ja muille. Hei-

kentavia tekijoita olivat tyo- ja yksityiselaman monet avoinna olevat kysymykset.

Onnellisuus 1-5 asteikolla

1 2 3 4 5

W Onnellisuus 1-5 asteikolla

KUVIO 1. Yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tydntekijdiden onnellisuus asteikolla
1-5

Kysymys 2 (LIITE 1/2) koski yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyétekijdiden tyon
imua. Tutkimus osoittaa, ettd 83 % Yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyontekijoista
kokee tyon imua (KUVIO 2). Tydn imu ilmeni, etta halutaan suoriutua tydsta niin, etta paasee
tavoitteisiin tai sen yli. ltsensa haastaminen ja tavoitteisiin paasy koettiin tarkeaksi. Tutkimus
osoitti, ettd onnistumiset ruokkivat oppimista ja haluaa oppia lisda. Puhelintyd on dynaamista
ja nopea tempoista. Tydssa on ollut pakko oppia nopeasti asioita. Dynaamisessa ty6ssa pai-
vat kuluvat nopeasti. Oma tydpanos on koettu arvokkaaksi samassa osastossa tydskentele-
vien kesken. My0Os kannustavan tai rakentavan palautteen avulla tietaa, mihin asioihin tulisi
panostaa. Tydssa tapahtuvat jatkuvat muutokset ja haasteet eivat lannista kuin hetkellisesti.
Perehdytys tydhon oli lyhyt ja siité seurasi alkushokki, mutta sitkeasti eteenpain on menty ja
hyvien asiakaskontaktien, tiimin - ja esihenkilon tuella jaksaa. Ty6 koetaan mielekkaasi ja op-

pimisen myo6ta innostutaan lisda aiheesta, jonka parissa tyoskennellaan. Tutkimus osoitti,
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etta tydtehtavaan muuntautumiskyky kameleontin tavoin on tarkeaa, silla jatkuvat muutokset
isossa yrityksessa ovat arkipaivaa. Tutkimuksessa 17 % ei ollut kokenut Yritys X:n palvelun
tuotannon puhelintydssa tydn imua. Syita tahan olivat, ettéd mielenkiinto loppui alkuviehatyk-
sen jalkeen. Syita tydn imun kokemattomuuteen oli myds, ettei tyd ole isossa merkitykselli-
sessa roolissa elamassa ja toissa kaydaan, etta se mahdollistaa, vapaa-ajalla asioiden saa-

vuttamista tai esimerkiksi matkalle lahtoa.

KOKENUT TYON IMUA YRITYS X:N
PALVELUTUOTANNON PUHELINPALVELU TYOSSA

Ei
17 %

Kylla
83 %

KUVIO 2. Yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tydntekijéiden tyén imu

Kysymykset 3 (LIITE 1/2) koskivat yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyétekijdiden
flow kokemusta, ryhmaflow kokemusta, tylsistymista ja tyoriippuvuutta. Flow'ta Yritys X:n pal-
velutuotannon puhelinpalvelussa oli kokenut 33 %. Tulos oli sama, kun haastattelussa selvi-
tin, onko haastateltava kokenut aikaisemmissa tydtehtavissa flow'ta. (KUVIO 3) Kaikki eli 100
% tutkimukseen osallistuneet haastateltavat olivat kokeneet vapaa-ajalla flow'ta. Syyt, miksei
flow'ta tyossa ollut koettu, olivat liikka yksipuolinen tydnkuva, ajantaju ei katoa, silla tulosta-
voitteiden takia ajasta on hyvinkin tietoinen. Haastateltavat, jotka olivat kokeneet tyossa
flow'ta kokivat, ettd jokaisessa tekemassaan tydssa ja myos Yritys X:n palvelutuotannon
tydntekijana puhelinpalvelussa 16ytaneet oman kiinnostuksen tydhén oppimisen myaota.
Haastateltavat, jotka olivat kokeneet tydssa flow'ta ovat helposti innostuvia henkil6ita seka
tOissa ettad vapaa-ajalla. Ryhmaflow ta Yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyénteki-
jOista oli kokenut 17 %. Ryhmahenki oli monelle tarkea, mutta tyéta tehdaan yksin. Moni

haastateltava koki, ettéa ryhmaflow-kokemukseen tarvitaan pidempi aika tydskennella timina



24

ja myds kaikki tyontekijat ovat aloittaneet Yritys X:n palveluksessa uusina tyontekijoina ke-
vaalla 2022. Haastateltavat kokivat, etta oman ammattitaidon tulisi olla eri tasolla, etta voisi
kokea ryhméaflow ta. Teemahaastatteluun osallistuneet kokivat myds, ettéd ryhmaflow voisi on-

nistua paremmin projektiluonteisessa tyossa.

Tutkimus osittaa, ettd 100 % tutkimukseen osallistuneista oli kokenut tylsistymista Yritys X:n
palvelutuotannon puhelinpalvelu tyossa. Tahan kokemukseen ovat vaikuttaneet liian yksipuo-
linen tydnkuva, jossa ei ole vaihtuvia tyotehtavia. Myos liiallinen byrokratia ja ison talon jar-
jestelmien hitaus ovat aiheuttaneet tylsistymista. Tyd, jota yritys X:ssa tehdaan, on erittain
haastavaa. Tutkimus osoitti, ettd tydn haasteellisuus aiheutti tylsistymista. Tyossa saannat,
poikkeukset, erilaiset muistisdannot ja jarjestelmaongelmat ovat myos iso osa tylsistymista.
Loistava tulos tutkimuksessa oli, etta tutkimus osoitti, ettd 0 % eli ei yksikdan haastateltava

ollut kokenut Yritys X:n palvelutuotannon tyétehtavissa tyoriippuvuutta.

Kokenut Flow ta nykyisessa Kokenut Flow ta
puhelintyossa tyossa aikaisemmissa tyossa

= kyll T

M ei

KUVIO 3. Yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tydntekijdiden flow-kokemus puhelin-

tydssa versus aikaisemmassa tydssa koettu flow.
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Kysymys 4 (LIITE 1/3) koski yritys X:n palvelun tuotannon puhelinpalvelun tyétekijoiden tyo-

hyvinvointia, joka on tarkastelu Maslowin tarvehierarkia portaiden avulla. (KUVIO 4)

Terveys

eTerveys toteuteutui tutkimuksessa 100 %. Lakisaateiset tauot
pidetaan.
eErgonimiaan panostetaan. Tyofysioterapeutin palvelut kaytossa.

e|stumatyo0 ei edista terveytta. Vapaa-ajalla tydnantajan tukemat
liilkuntasetelit.

Turvallisuus

eMadraaikinen tyosuhde koettiin 83 % turvallisuutta haittaaksi
tekijaksi, mutta 17 % koki maaraaikaisuuden hyvana asiana.
Maaraaikaista tyosuhdetta ei voi purkaa, muttuvassa maailmassa
muutosneuvottelut ovat arkipaivaa.

e|kavat asiakastilanteet, kuten uhkaukset, aiheuttavat turvattomuutta.

eTiedonkulku isossa yrityksessa on haastavaa ja siihen kaivattiin
lapinakyvyytta.

Yhteisollisyyden tarve
eOma tiimi, kouluttajat ja esihenkil yhteisollisyys oli 100 % tutkimuksen tulos
yhteisollisyydessa.

e|so yritys ja kaikki omissa segmenteissa koettiin yhteisollisyyttd, mutta
yheteisollisyys koko yrityksessa koettin heikoksi.

eViestinnassa kutsutaan tapahtumaan, mutta koskettaako kaikkia
tyontekijoita.

eAikaa saisi olla enemman viikkopalavereissa, ettd asiat ehdittaisiin kdyda lapi
paremmin.

Arvostus

¢ Palautetta saadaan saannollisesti. Palautteen maara koettiin
hyvaksi.

e Palaute saisi olla henkilokohtaisempaa.

» Palautteessa voisi olla jokin palkitsemismalli tekokkaammin
kaytossa

Osaaminen

® Oppiminen ja kouluttautuminen on ollut jakuvaa.

® |so yritys ei osaa hyodyntaa yksilon osaamisia parhaalla
mahdollisella tavalla.

KUVIO 4. Yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyontekijdiden tyéhyvinvointi Maslowin

tarvehierarkia portailla.
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Kysymys 5 (LITE 1/3) koski yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyotekijoiden syita,
miksi tyohyvinvointiin kannattaa panostaa. Tahan kysymykseen saatiin tutkimuksessa hyvin
samankaltaisia vastauksia. Tyodhyvinvointiin panostaminen vuonna 2023 koetiin jopa itses-
taan selvyytena. Tutkimus osoittaa, ettéd hyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus ja tyonte-
kijoiden tuottavuus ja pysyvyys on erittdin suuressa roolissa. Sitoutuminen tyohon on tar-
keaa, silla tydhon oppimiseen menee vuosia. Tulee todella kalliiksi yritykselle jatkuvasti kou-
luttaa uutta henkilékuntaa, jos henkildkuntaa ei pystyta sitouttamaan tyéhon ja vaihtuvuus on
suuri. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa vaihtuvuus on pieni. Tyohyvinvointi ruokkii tulosta yrityk-

sessa. Toihin on mukava tulla ja lisaa motivaatiota tyontekoon.

Kysymys 6 (LIITE 1/4) koski yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyotekijdiden moti-
vaatiota tydntekoon. Vastauksissa selvasti sekoittuivat seka sisaisen etta ulkoisen motivaa-
tion tekijat. Tutkimus osoitti, etta 33 % vastanneista kertoi ensin sisdisen motivaation lahteita,
kuten muiden auttaminen ja itsensa kehittymisen osoittautuivat tarkeimmaksi motivaation lah-
teeksi. Tutkimuksessa 67 % vastanneista mainitsi ensimmaisena rahan eli ulkoisen motivaa-
tion lahteen. Todellisuudessa tietenkin motivaatio on sekoitus seka ulkoista etta sisaistd moti-
vaatiota. Erilaisia syitd motivaatioon oli todella vaihtelevasti, joten haastattelun vastauksia
taytyi pohtia sisaisen ja ulkoisen motivaation kautta eika yksittaisen motivaation kohteen

kautta.

Kysymys 7 (LIITE 1/4) koski yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyotekijoiden toiveita
onnellisesta organisaatiosta ja siita, miten hyvinvoiva organisaatio tavoitetaan. Haastateltavat
kokivat viimeisen kysymyksen kaikkein vaikeimpana. Osa arasteli vastata kysymykseen,
koska koki, ettd kysymykseen vastaamiseen tarvittaisiin opintoja johtamisesta. Vastaukset
olivat kuinenkin hyvin saman tyylisia. Tutkimus osoitti, etta johtajuuden tarvitsee olla jamak-
kaa ja selkeda. Kunnioitus tyontekoon taytyy olla molemmin puolista johdon ja tyontekijoiden
valilla. Johtajisto olisi tietoinen organisaation eri segmenttien tyoétilanteesta ja ongelmista.
Esihenkilon tulee olla helposti [ahestyttava ja ymmartava, ja vaikka esihenkild toimiikin yrityk-
sen edustajana niin lIahtdkohtaisesti olla alaistensa puolella. Tyoilmapiirin tulisi olla hyva,
avoin ja kannustava tyontekoon. Annettaisiin aikaa purkaa asioita vilkkkopalavereissa. Jatkuva
Kiire ja asioiden kasaantuminen ovat aina tydhon negatiivisesti vaikuttavia tekijoita. Keskus-

telu ja ilmapiiri olisivat avointa ja oman mielipiteen saisi esittaa ilman, etta siita tulisi ikavia
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seuraamuksia. Avoimuus, oikeudenmukaisuus ja tyérauha olivat myos tarkeita ja mikrojohta-
mista ei kaivata. Johdon tulisi ottaa huomioon myds tyontekijdiden kehitysehdotukset. Yh-
dessa tehtaisiin t0ita yhteiseen tavoitteen. Yrityksen mainoslauseita mietittdessa otettaisiin

huomioon, etta ne ovat oikeasti totta ja niiden takana voidaan seista.
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6 POHDINTA

Tyoterveyslaitoksen uudet tutkimukset tydn imusta olivat erittdin mielenkiintoisia, silla nako-
kulmaa oli muutettu. Aikaisemmin tutkimusasetelma on hyvin usein, se lisdako palkkataso
tyotyytyvaisyytta. Vuonna 2021 tehdyssa tutkimuksessa tutkittiin asiaa nakokulmasta vaikut-
taako tyohyvinvointi palkkatasoon. Koen, etta nakokulmasta vaikuttaako tyohyvinvointi palk-
katasoon saadaan paljon syvallisempia tuloksia. Raha on vain vaihdannan valine, mutta hy-
vinvoiva tyontekija omalla tyon imullaan saavuttaa myos mahdollisesti paremman aseman
yrityksessa ja nain tulotaso nousee. Tutkimuksessakin oli todettu, etta kaikilla aloilla tama ei
ole mahdollista, mutta Suomessa korkeasti koulutettuja on paljon. Suomi pienena maana
elaa vientiteollisuudesta. Monella alalla on hyvia etenemismahdollisuuksia, jotka mahdollista-
vat palkkatason nousun. Tydn imua on tutkittu jo 20 vuoden ajan. Koen, etta koko ajan tyon
imun ymmarrys ja merkitys kasvaa sen tarkeydesta. Nain on kaynyt myos minulle taman
opinnaytetyon tekemisen myota. Yritys X on iso yritys, jossa etenemismahdollisuuksia on
monen eri tyylisia. Tutkimus siita, vaikuttaako tyohyvinvointi palkkatasoon, pystyttaisiin teke-

maan myods Yritykseen X.

Teoriaosuutta ja teemahaastatteluja tehdessa opin todella paljon ja opin uusia asioita myos
itsestani. Koen itse tydssa ja vapaa-ajalla flow'ta. Olen yllattynyt, ettd teemahaastattelu tulos-
ten pohjalta flow-kokemus ei olekaan itsestaanselvyys. Kaikki haastateltavat olivat kokeneet

flow'ta, mutta suurin osa ei ole kokenut sita tyossa lainkaan vaan ainoastaan vapaa-ajalla.

Flow on mahdollisesti ihmisen alyllisen evoluution salaisuus. Ihminen, kun on utelias ja kiin-
nostunut oppimaan uutta. Uskon kylla, etta positiivisuus vaikuttaa tahan todella vahvasti. Us-
kon, etta positiivisen ihmisen on helpompi kokea flow-kokemus. Olisi mielenkiintoista nahda
tuloksia, jos jatkuva flow-tila voisikin kestaa lapi koko elamamme. Tutkimukset osoittavat, etta

vain alle viisivuotias lapsi voi olla jatkuvassa flow-tilassa.

Isompi otoskoko haastatteluun, kuin kuusi henkil6a, olisi ollut parempi. Tulosten analysointi
opinnaytetyossani haastattelukysymyksiin, joissa vastaukset ovat taysin erilaisia, kuuden
hengen otoskoolla on liilan pieni. Tulosten syvallisempi analysointi on mahdotonta, kun vas-

taukset ovat taysin poikkeavia toisistaan.
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Eniten eri suuntiin vastaukset menivat motivaatio kysymyksessa. Erilaisia syita, jotka motivoi-
vat tydntekoon oli yhtd monta kuin haastateltavaakin. Kasittelin tutkimuksessa motivaatiota
ulkoisen ja sisaisen motivaation avulla. Kuitenkin motivaatiossakin seka sisainen etta ulkoi-
nen motivaatio sekoittuvat. Tutkimuksessa paadyin analysoimaan sisaista ja ulkoista moti-

vaatiota, etta kumpi on voimakkaampi.

Tutkimuskysymys miksi tyohyvinvointiin antoi hyvin samantyylisia vastauksia. Tama kysymys
oli monelle mieleinen ja vastaukset tulivat helposti. Tahan kysymykseen pystyi myds vastaa-

maan taysin omasta nakokulmasta. Kysymyksen vastaukset olivat osalle myds itsestaan sel-

VYys.

Haastattelun viimeisen kysymys koettiin kaikkein vaikeimmaksi. Kysymys koski hyvinvoivaa
organisaatiota ja sita, miten se saavutetaan. Vastaukset olivat kuitenkin kysymyksen vaikeu-
desta huolimatta, kuin oppikirjasta. Hyvinvoivassa organisaatiossa kyse on yksinkertaisista
asioista. Tutkimus osoitti, etta Yritys X:n palveluntuotannon puhelinpalvelussa on syva ym-
marrys siita, etta johtavissa tehtavissa tyoskentelevien henkildiden tyo ei ole helppoa.

Yritys X:n palvelutuotannon puhelinpalvelun tyéntekijdiden haastatteluissa huokui toive siita,
etta asioiden kasittelyyn kaytettaisiin enemman aikaa. Tama asia ei varsinaisesti ollut kysy-
myksena, mutta toive tuli esiin kaikissa haastatteluissa joko suoraan tai rivien valista. Kyse ei
ollut mistaan isosta lisdyksesta vaan pienellakin lisdyksella saataisiin kasiteltya asioita niin,
ettei asioiden kasittely kasaannu pidemmalle aikavalilla. Toiveena oli, etta viikkopalaveriin
kaytettaisiin sen verran aikaa, etta myos kysymyksille jaisi aikaa. Myos mahdollinen esitys-
lista kaytavista aiheista viikkopalaverissa olisi hyva, etta ehtisi miettimaan aihetta jo ennen
palaveria. Tama on varmasti hyvin tyypillinen ongelma tyopaikoilla. En koe tata asiaa miten-
kaan poikkeuksellisena muihin yrityksiin nahden. Kun t6ita on paljon, niin toive viikkopalave-
rin lisdajasta jaa tydkalenterista pois. Koen kuitenkin, ettd on hyva asia, etta Yritys X:ssa pi-
detaan saannolliset viikkopalaverit. On my0s yrityksia, joissa saanndllisia palavereita ei ole
laitettu tyokalenteriin.

Opinnaytetyoprosessi eteni teoreettisen viitekehyksen muodostamisella. Opinnaytetydssani
kasittelin tyon imua, tyohyvinvointia ja motivaatiota. Tutkimusta tehdessa ymmarsin, etta tut-
kimustulos kertoo haastateltavista itsestdan enemman kuin yrityksesta, johon tyo tehtiin. Pro-
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sessin avulla sain kasityksen kaikista eri teemoista, joita tydssa kasitellaan. Tutkimuksen tu-
los flow-kokemuksen vahaisyyteen tydssa oli minulle suuri yllatys, ettei flow-kokemus ole-
kaan itsestaanselvyys. Flow-kokemus on mielenkiintoinen, jos tekisin tutkimuksen uudelleen,
keskittyisin enemman flow-kokemukseen ja motivaatioon. Jos saisin tehda opinnaytetyon uu-
delleen, jattaisin tydhyvinvointiosion kokonaan pois, vaikka Maslowin tarvehierakia on lahella
sydantani. Tutkimus olisi myds kapeammin rajattu, kun tyén imua tutkittaisiin motivaatioteori-
oiden avulla. Olin siind harhaluulossa, ettei aiheesta motivaatio ja flow olisi tarpeeksi lahteita.
Nyt tiedan, etta motivaatioteorioista 10ytyy hyvin lahteita. Tutkimusmenetelmana kayttaisin
ehdottomasti samaa teemahaastattelu muotoa. Koin teemahaastattelun todella mielenkiin-
toiseksi tutkimusmenetelmaksi. Koen, ettd minulla on hyvat sosiaaliset taidot ja elamankoke-
musta, joten teemahaastattelun lisdkysymykset ja ns. rivien valista lukeminen onnistui. Koen,
etta kaikkein vahvin viestintamuotoni on puhe. Jos tekisin jatkotutkimuksen niin aiheena olisi
flow-kokemus. Otoskoko tutkimuksessa olisi enemman kuin kuusi. Opinnaytetydni on tyon
imu tutkimus tydhyvinvoinnin, motivaation ja onnellisen organisaation kautta. Nyt jos tekisin
opinnaytetyon uudelleen aihe olisi sama, mutta tukisin motivaatioteorioiden avulla tydon imua.
Koen myos, etta 15 opistopisteen laajuus on pieni mihin tahansa tutkimukseen. Kokisin, etta
alkaen 30 opintopistetta olisi tutkimukselle hyva laajuus, etta saataisiin haastaviinkin kysy-

myksiin vastauksia, joita voitaisiin analysoida.

Koen, etta tutkimus Yritys X:n palvelutuotannon tyon imusta on onnistunut, vaikka tekisinkin
monen asian eri tavalla kuin tassa tutkimuksessa. Matka on ollut antoisa ja olen oppinut pal-
jon. Olen my06s I6ytanyt uuden mielenkiinnon kohteen flow-kokemuksen ja myds erilaiset mo-

tivaatiotutkimukset ja -teoriat kiinnostavat minua ja aion opiskella aihetta itsenaisesti.
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Opinndytetyo

Yritys X:n
palveluntuotannon
tyontekijoiden
tyon imu

Teemahaastatielu

QOuti Lammi Alik21P

Esityslista

2 TYON IMU
2.1Tydn imun merkitys
2.1.1 Flow
2.1.2 Bore-out eli tylsistyminen
2.1.3 Workaholism eli tyOriippuvuus .........cccceereeccsessensennne

3 TYOHYVINVOINTI
3.1Tyohyvinvoinnin viisi porrasta
3.1.1 Psykofysiologiset perustarpeet eli terveys......
3.1.2 Turvallisuuden tarve eli turvallisuus .....
3.1.3 Yhteisollisyyden terve eli yhteisollisyys ..
3.1.4 Arvostuksen tarve eli arvostus....................
3.1.5 Itsensd toteuttamisen tarve eli osaaminen
3.2Motivaatio
3.3Tyonhyvinvointiin kannattaa panostaa..........n.
3.4Hyvinvoiva organisaatio.

Outi Lammi Alik21P
Maaliskuu 2023 2

Kysymys 1:

Oletko onnellinen?
Kuinka onnellinen
koet olevasi? 1-5

Onnellisuus on noin 50 % perittya, 10
% tulee ympaéristosta ja 40 % koostuu
jokapdivaisista valinnoista. (Rauramo

2012, 10.)

Outi Lammi Alik21P



Kysymys 2:
Koetko tyon imua tyossdsi? Miten se ilmenee?

Tyon imua kuvaavat kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta

Tyon imu on aika lailla pysyva tila, jossa tyontekija on tydssaan hyvinvoiva seka motivoitunut tyohonsa. Tyon imua kuvaavat kolme

hyvinvoinnin ulottuvuutta tarmokkuus, onnistuminen ja uppoutuminen.

i olla raskasta, mutta siitd huolimatta kokemus tyosta on hyva. Tallaisen kokemuksen my6ta tyontekija haluaa suoriutua

tyostaan yli minimi vaatimuksen tai normaalitason suorituksen.

Tyon imussa oleminen on taytta lasndoloa. Tyonimu on paljon kokonaisvaltaisempi kokemus, kuin tyontekeminen. Tyn imu
koetaan, kun pystyy antamaan ja hy6dyntamaan tyossaan itsestaan emotionaalisen energian, kognitiivisen puolen ja fyysisen
roolin. Tyofokus on niin suuri, ettei sita lannista ristiriidat kuten kirea tyGilmapiiri, organisaatiomuutokset tai ristiriidat.

Quti Lammi Alik21P

tarmokkuus, onnistuminen ja u
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outuminen.
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Kysymykset 3:

Oletko kokenut flow
tyossa?

+

Flow-tila [Gytyy meista
kaikista. Se on tila, joka
koetaan jo pienena
lapsena.

flow STER-mallilla
(Selflessness, Timelessness

Effortlessness Ricﬁness).
Suomeksi malli on RAVI,

joka tulee sanoista Rikkaus,
Ajattomuus, Vaivattomuus

ja ltsensa unohtaminen.

Outi Lammi Alik21P

Oletko kokenut
ryhmaflow?

+

Esimerkki tasta on jazz-
orkesteri. Kaikki soittajat ovat
yksiléind huipputaitavia
yksilding, mutta pystyvat
suunnittelematta soittamaan
kappaleen, joka toimii
loistavasti yhteen ilman
suunnittelua. Ryhméflow
kumpuaa yhteisestd
tekemisesta ja yhteistyOsta.

Oletko kokenut
tylsistymista tai
tyoriippuvuutta?

+  Tylsistymiseen tydssa voi
aiheuttaa monet tekijat, kuten
tyon merkityksellisyyden tunteen
puute, liian yksinkertaiset
tyStehtavat, liian vaativat tehtavat
tai liiallinen byrokratia.

+  Tyériippuvuudessa ty6 hallitsee
heidén elamaansa likaa
pakkomielteen omaisesti. Ty6 voi
olla keino paeta elaman kriiseja,
ihmissuhteita tms.

Maaliskuu 2023 5



Kysymys a:

Perustarpeet. Sydminen, veden
juominen, hengittaminen,
ruumiinldmman yllapitaminen,
elintoimintojen sdately jne. Kaiken
perusta hyvinvoinnissa on terveys.
WHO maéritelma terveydestd on
taydellinen pyykkisen, fyysisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin tila.

1 Terveys

yohyvinvoinnin viisi

Tydskentelyn tulee olla avointa ja toiminnan
yIIapnoa Yhdessa tyoskemely vaatii hyvid
vuo yn tulisi olla
raataloitya tiimin slsalla ndin saadaan tiimista
turvallinen ymparistd, jossa erilaisuus on
hyvaksymvaa Tasa-arvoa tulee myds edtstaa

L i ja -paikalla. P;
tyosta ja omasta lyoskemelysta ovat as«oua joita
tydntelijat kaip 6 M iin ja
paatdksiin :alkmummen ovat myos avam

un

Tyyhteison viestinta on myos oltava selke3a ja
lapindkyvaa. thensolhsyy; on hyvé olla osana
strategiaa

2 Turvallisuus

3 Yhteisollisyyden tarve

Tvdnaikalla 13 P
13,

170P

4 Arvostus

LIITE 1/3

Tydn avulla tydntekijd voi oppia uutta, hyddyntad
omia kykyjaan ja ilmaista itsedan. llman muutosta
ei ole luovuutta, innovaatiota tai halua
kehitykseen. Yritys ja yrityksen arvot luovat
yrityskulttuurin, joka vaikuttaa olennaisesti
oppwmseen Tyon tulisi tarjota ja(kuvaa

kehmyé Tyota tehdessa tulisi kokea
ja onni!

5 Osaaminen

ergonomiaa, melua, liukasta lattiaa ja
kuormittavaa kiirettd, Erinomainen tiedonkulku,
tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, hyvatydilmapiiri
seka tydntekijalle soveltuvat tybtehtavat ovat
t.ekuona |odta Iuttyval turvalliseen
dpaikkahdirintaa, -ki i
syrjmlaa mlee ehkalsta kaikin mahdollisin
keinoin. Turvalli hvistaa tunne
toiminnan ja oman tydn jatkuvuudesta.

Quti Lammi
Alik21P

Ihmiselld on luonnollinen tarve olla
tirked, tulla huomatuksi seka
saavuttaa kunniaa ja mainetta.
Tehdysta tydstd tulisi saada
palautetta saanndllisesti. Palaute
antaa mahdollisuuden jatkuvalle
kehittymiselle. Hyvasta
tydsuorituksesta tulisi myds palkita ja
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Kysymys s:

Miksi koet, etta
tyohyvinvointiin
kannattaan
panostaa-?
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Kysymys 6:

Mitka asiat
motivoivat sinua
tyontekoon-?
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Kysymys 7:

Milla keinoin
saavutetaan
onnellinen
organisaatio?

Millainen olisi unelma
organisaatio?

Outi Lammi Alik21P

Outi Lammi
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