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TIIVISTELMA

Opinnaytetyo kasittelee tydntekijdiden tydon imun kokemuksiin yhteydessa
olevia tekijoita seka sita, miten tyon imua voidaan esimiestyén avulla kehit-
taa positivisemmaksi. Tyon imua kokeva tyontekija on tyopaivan aikana
tarmokas, omistautunut ja uppoutunut. Tyén imu voi tarttua tybkaverista
toiseen ja siihen vaikuttavat erilaiset tyon vaatimukset ja voimavarat. Opin-
naytetyon tavoitteena on selvittaa Neste Oyj:n Porvoo toimipisteessa, mil-
laisten tekijoiden tyontekijat kokevat vaikuttavan tyon imun kokemuksiin ja
miten esimiestyota kehittdmalla tyontekija saadaan kokemaan tyon imua
useammin.

Opinnaytetyon kohdeorganisaatio on Neste Oyj ja haastateltavat tyosken-
televat Porvoon toimipisteessa. Opinnéaytetyon tietoperustassa kasitellaéan
tyon imun kehittymisté osaksi tyéhyvinvointia, tydbn voimavaroja ja vaati-
muksia, tydn imua tyon arjessa seka sitd, kuinka sopivalla esimiestydlla
voidaan vahvistaa tyontekijan tyon imun kokemuksia.

Opinnaytetydn empiriaosuus on keratty kolmen aineistonhankintamenetel-
man,; kyselyn, haastattelun ja tydpajan avulla. Kysely on toteutettu kysely-
lomakkeella, jossa on 19 suljettua kysymysta ja yksi avoin kysymys. Haas-
tattelun tukena kaytettiin puolistrukturoitua kysymysrunkoa. Tyopajassa
keskityttiin kehittam&an kyselyn ja haastatteluiden tulosten pohjalta I6yty-
neitd ongelmakohtia niin, etta tyontekija voisi kokea tyon imua vahvemmin
tyopaivan aikana. Kyselyyn ja haastatteluihin osallistui yhdeksén henkiléa
kymmenesta ja tydpajaan osallistui nelja henkilda.

Tybpajan tarkoitus oli etsia kyselyn ja haastattelun aikana esiin tulleille ke-
hityskohteille kdytannonratkaisut. Kehityskohteet olivat seuraavat: tiimipa-
laverin kdynnistdminen, osaamisen jakaminen, yhteisolliset tydhyvinvointi-
tapahtumat, sahkoisen tiedottamisen kehittdminen ja esimiestydn kehitta-

minen. Opinnaytetyon tulosten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijoi-
den tydn imun kokemuksia saadaan vahvistettua ihmislaheisemmalla esi-

miestydlla ja tydkavereiden tuella.

Avainsanat: tyéhyvinvointi, tyén imu, tydn voimavarat ja vaatimukset, esi-
miestyd, esimiestytn kehittaminen, Neste Oyj
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ABSTRACT

This Master's study explores factors which are in touch with employees’
work engagement experiences and how they can be affected by leader-
ship. Experiencing work engagement, an employee is energetic, dedicated
and absorbed. Work engagement can be transmitted from a colleague to
another and it can be regulated by different work demands and resources.
The purpose of this study was to explore which factors affect employees’
work engagement experiences and how employees™ experiences of work
engagement can be established by leadership.

The target organization is Neste Corporation and the interviewees of this
study are working in Porvoo. The theoretical background of the study dis-
cusses how the concept of the work engagement became to be a part of
work well-being, work resources and demands, how employees’ experi-
ence work engagement during a work day and how good leadership can
strengthen employees™ experience of work engagement.

The data of this study was obtained by three different methods; a ques-
tionnaire, interview and workshop. The questionnaire included 19 closed
guestions and one open question. A ready-made question frame was used
during the interview. The workshop focused on discovering factors that
contributed to establishing employees™ work engagement and developing
problems areas which were discovered in the questionnaire and interview.
The answer rate of the questionnaire and interview were 90 percent and
four people participated in the workshop.

The purpose of the workshop was finding answers to the problems that
were found during the questionnaire and interviews. The issues that
needed developing were: starting up a team meeting, sharing know-how,
arranging activities, better on information sharing and focusing better on
leadership skills. The results show that employees™ work engagement ex-
periences can be established support by the support of a work community
and leadership.

Key words: work well-being, work engagement, job resources and de-
mands, leadership, developing management, Neste Oyj
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetydn tausta

Parasta tapaa johtaa tyontekijoita, on vaikea maaritella, mutta hyva esimies
osaa soveltaa tydtdan oman organisaation ja tydyhteison tarpeiden mukai-
sesti. Kuulin luennolla ensimmaisen kerran tyon imun k&sitteesta ja tiesin
sen olevan osa tulevaa opinnaytetyotani. Myds ihmislahtdinen johtamistapa
kiehtoi, koska sen avulla voitiin saavuttaa toimivampi tydyhteiso ja parantaa
tyontekijoiden tydhyvinvointia. Myohemmin tydskennellessani Neste Oyj:lla
tunsin usein tydn imua tyopaivan aikana ja halusin, ettéa kollegani tuntisivat
samoin. Pian opinnaytetyoni aihe alkoi muovautua ja otsikko "tyén imun ko-

kemuksiin yhteydessé olevien tekijdiden kehittaminen esimiesty6lla” syntyi.

Opinnaytetydni tavoitteena on selvittaa, mitka esimiestyohon liittyvat tekijat
tyontekijat kokevat vaikuttavat tyon imun kokemuksiin Neste Oyj:n Porvoo
toimipisteella. Tavoitteena oli my6s kehittdd esimiesty6ta niin, ettéa tyonteki-
jat kokisivat tybn imua useammin tyéssaan. Monet tutkijat ovat osoittaneet
esimiestydn yhteydesta tyontekijdiden tyon imun kokemuksiin seka niihin
tekijoihin, joiden avulla tydon imun kokemuksia saataisiin vahvistettua (Ha-
kanen, Harju, Seppéala, Laaksonen & Pahkin 2012, 12; Saks 2006, 1).

Neste Oyj:lle tyontekijoiden hyvinvointi on tarkeaa ja tydhyvinvointiin liittyvia
asioita pyritaan jatkuvasti kehittamaan. Neste Oyj maarittelee tydhyvinvoin-
nin niin, etta "tyd tuntuu hyvalta ja tekee hyvaa”. Ajatuksena on, etta yleisen
innostuksen vahvistaminen vaikuttaa tyontekijan tyéhyvinvointiin yksilo- ja
ryhmatasolla, jolloin tyontekija yltaa parempiin tuloksiin ja nauttii tydstaan
enemman. Tyontekijan viihtyessa toissa tydyhteisdkin voi paremmin. Kay-

tan opinnaytetydsséani Neste Oyj:n nimea lyhennettyna "Neste”.



1.2 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetydni teoreettinen viitekehys rakentuu kolmesta osasta: esimies-
tyosta ja sen kehittamisesta, tydn imun kokemuksiin vaikuttavista tyon vaa-
timuksista ja voimavaroista seka tydhyvinvoinnista ja tyon imusta. Esimies-
tyossa tulee kiinnittéd huomiota innostavaan tapaan johtaa tyontekijoita
seka tyontekijan voimavarojen ja vaatimusten tasapainoon. Opinnaytetyoni
avulla on tarkoitus selvittdd, minka esimiestyohon liittyvien tekijéiden tyon-
tekijat kokevat vaikuttavan tyén imun kokemuksiin, ja miten tydntekijéiden
mielesta voidaan esimiestyon avulla vaikuttaa tyon imuun. Opinnaytetyoni

teoreettinen viitekehys on esitetty kuviossa 1.

Esimiestyo ja Vaatimusten ja
ihmislaheinen voimavarojen
johtaminen tasapaino

Tyon imu ja
tyohyvinvointi

KUVIO 1. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Ensimmaisessa luvussa esittelen opinnaytetyoni taustan, viitekehyksen ja
rakenteen. Toisessa luvussa kasittelen opinnaytetyoni tietoperustan. Kol-
mannessa luvussa maaritelen opinnaytetyoni tavoitteet, tutkimuskysymyk-
set ja rajaukset seka tutkimusaineiston hankinta- ja analysointimenetelmat.
Esittelen my6s opinnaytetyoni kohdeorganisaation, mutta jatan esittele-
matta tarkemmin haastateltavat, jotta heitd ei pystyta tunnistamaan. Lopuksi
kuvaan opinnaytetyoni vaiheet. Neljdnnessa luvussa analysoin opinnayte-
tyoni tuloksia ja rakennan tybn imun kehittdmissuunnitelman ty6pajassa

saadun aineiston perusteella. Viidennessa luvussa pohdin opinnaytetyotani



kokonaisuudessaan ja arvioin opinnaytetyoni luotettavuutta sek& pohdin
mabhdollisia jatkotutkimusaiheita.



2 TIETOPERUSTA

Tassa luvussa kasittelen opinnaytetyoni tietoperustan. Ensin pohdin tydn
imun kasitteen kehittymista ja esittelen tydn imun maaritelman seka mittarit,
joiden avulla tyon imun kokemuksia voidaan mitata. Seuraavaksi kuvaan
positiivista tydpsykologiaa ja tybhyvinvointia seka tyon imun asenne- ja tun-
neulottuvuuksia. Pohdin tydn imun kokemuksiin yhteydesséa olevia tekijoita

ja sitd, mika on esimiestydn merkitys tyontekijéiden tydhyvinvointiin.

2.1 Tyo6n imu - kasitteen kehittyminen

Aristoteles esitti reilu 2000 vuotta sitten, ettd ihmisen suurin haave on olla
onnellinen. Aristoteles totesi, etta onnellisuus on tila jota pitaa vaalia, kas-
vattaa, kehittaa seka suojella; onnellisuus on ihmisen sisdisen tuntemuksen
hyvinvointia (Csikszentmihalyi 1990, 1). Hyvinvointia voidaan tarkastella
kahdesta eri perspektiivistd; hedonismisesta ja eudaimonisesta perspekitii-
vista. Hedonistisen hyvinvoinnin periaatteen mukaan "korkeinta hyvaa ja ta-
voiteltavinta elaméssé edustaa mielihyvdn saavuttaminen ja mielipahan
valttdminen”. (Hakanen 2009b, 13-14.) Eudaimonisen kasityksen mukaan
"hyva elama on inhimillisten mahdollisuuksien ja oman tosiminén tarkoituk-
sien toteutumista elamassa ja todellinen onni on sen mukaan sen tekemista,
mit& on arvokasta tehdad”. (Hakanen 2009b, 14.)

Ty6n imu on eudaimonista hyvinvointia ja kun tyén imun kokemuksia halu-
taan edistdd, perusolettamukseksi on otettava eudaimoninen, tyontekijan
potentiaaleja, vahvuuksia ja tarpeita tukeva mielekas ty6 ja sen mukainen
johtamiskulttuuri (Hakanen 2009b, 15). Hedonisen mielipahan ja mielihyvan
sekd eudaimonisen hyvinvoinnin eroja voidaan ajatella niin, etta tydhyvin-
vointia voidaan vahvistaa esimerkiksi vahentdmalla sairauspoissaoloja,
joka vahentaa hedonistista mielipahaa tai vahvistamalla tyontekijan viihty-
vyytta tyopaikalla, joka taas lisda hedonistista mielihyvaa (Hakanen 2009b,
15). Tyontekijaan voidaan panostaa myods eudaimonisesta nakdkulmasta,

jolloin tydntekijasta saadaan vastuullisempi ja suoriutuskykyisempi tyonte-



kija, joka toimii tydyhteisonsa ja tyopaikkansa tavoitteiden mukaisesti. Tal-
I6in henkilostostrategiassa nakyy myos tyon imun kokemuksia vahvistavia
toimia. (Hakanen 2009b, 15-16.)

Tyontekijan kokemia tunnetiloja on tutkittu jo ensimmaisen maailmansodan
(1914-1918) aikana. Tieteellinen seka kaytannon tutkimus on perustunut
silloin paaosin stressiin tai sellaisiin fyysisiin, henkisiin ja emotionaalisiin ta-
pahtumiin ja vaatimuksiin, jotka aiheuttavat henkisia tai fyysisia haasteita.
Ensimmaisen maailmansodan aikana Englannin hallitus huomasi vasymyk-
sen vaikuttavan useisiin teollisuudessa tapahtuviin onnettomuuksiin. Sa-
maan aikaan Amerikan armeijan psykologit tutkivat sotilaiden stressireakti-
oita, jotka aiheutuivat vaativista tilanteista, joihin he sodan aikana joutuivat.
(Schaufeli & Salanova 2014, 294.)

Toisen maailmansodan (1940 — 1945) jalkeen vuonna 1949 julkaistiin en-
simmainen kvantitatiivinen tutkimus sodan vaikutuksista sotilaiden ja sivii-
lien henkiseen ja tunne-elamaan (Stouffer, Suchman, De Vinney, Stra ja
Williams 1949, Schaufelin & Salanovan 2014, 294 mukaan). USA:n ilmavoi-
mat rahoittivat 1940-1950 luvulla suuren laboratorio-tutkimusohjelman
stressin vaikutuksista tyosuoritukseen. Taman ohjelman johtaja Lazarus,
joka sittemmin kehitti tunnetun stressi- ja selviytymisteorian. (Lazarus &
Folkman 1984, Schaufelin & Salanovan 2014, 294 mukaan.)

Mydhemmin 1960- ja 1970-luvuilla tutkittiin erilaisia hyvinvointiin liittyvia te-
kijoita, joita esimerkiksi Kornhauser toi julki vuonna 1965 tutkimuksellaan
"Menthal health of the industrial worker” (Kornhauser 1965, 1). Naina ai-
koina loytyivat myos kasitteet tyduupumus seka tyohon leipiintyminen. Tyo-
hon leipiintyminen tunnetaan nykypaivana tyon imun vastakohtana. (Haka-
nen 2009b, 34; Schaufeli & Salanova 2014, 294.) Pohjoismaissa 1990-|u-
vulla ty6hyvinvointiin liittyvat tutkimukset yleistyivat osittain Karasekin ja
Theorellin tekeman tyéhyvinvointiin liittyvan tutkimuksen ansiosta. (Karasek
& Theorell 1990, Schaufelin & Salanovan 2014, 294 mukaan.)



Csikszentmihalyi (2004,1) alkoi pohtia sita, mika tekee ihmisen onnelliseksi.
Vuosikymmenten tutkimusten ja pohdintojen seurauksena Csikszentmihalyi
keksi télle positiiviselle jatkumolle uuden nimen ja kasite imu (flow) syntyi.
Csikszentmihalyin mukaan "imu on tila, jolloin ihminen on niin innostunut ja
uppoutunut, ettei millddn muulla asialla ole merkitysta, se on kuin onnelli-
suuden salainen ainesosa”. Flow muistuttaa kokemuksena tyén imua, mutta
on lyhyempikestoisempi tunnetila, joka kohdistuu tiettyyn asiaan, tapahtu-
maan tai kayttaytymiseen (Csikszentmihalyi 2004, Hakasen 2009b, 33 mu-
kaan).

Kahn maaritteli vuonna 1990 ”sitoutuneisuuden” (engagement) tutkimuk-
sessaan siten, etta *valjastamalla tyontekijd tydhonsa niin, etta tyontekija
kokee tyon aitouden tilaksi, jossa han ja hanen tydtehtavansa sulautuvat
toisiinsa ja tyontekija voi fyysisesti, kognitiivisesti sekda emotionaalisesti il-
maista itseddn” (Hakanen 2009b, 32-33; Kahn 1990, 694). Kahn kuvasi psy-
kologisen sitoutumisen (Kahn's psychological conditions of personal enga-
gement) mallin, joka kuvasi psykologisen sitoutumisen edellytyksia. Mal-
lissa tarkastellaan sitoutuneisuutta fyysisesta, kognitiivisesta sek& emotio-
naalisesta nakokulmasta. (Kahn 1990, 694). Malli on esitetty kuviossa 2.
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1990, 705)



Mallissa kuvataan kasitteet henkilokohtainen sitoutuminen (tyén imu) ja si-
toutumattomuus (tyon imun vastakohta). Nama kasitteet viittaavat kayttay-
tymiseen, johon liittyy oman itsensa lasnéolo ja kayttéonotto tydroolissa.
Henkildkohtainen sitoutuminen tarkoittaa tassa sitd, miten organisaation ja-
senet ovat ottaneet itsensa kayttoon tyoroolissaan; sitoutuessaan ihmiset
kayttavat ja ilmaisevat itsedén fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti
tyotehtavassa. Painvastaisessa tilanteessa — ei sitoutuneena ihmiset vetay-
tyvat ja suojaavat itsedédn tyoroolissa fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaa-
lisesti. Tassd maaritellyt sitoutumisen ja sitoutumattomuuden k&sitteet si-
saltavat sen ajatuksen, ettd ihmiset tarvitsevat ehka itsensa ilmaisemista,

etta kayttoonottoa tydelamassaan. (Kahn 1990, 694.)

Mallin avulla voidaan osoittaa esimiestyon ja erilaisten esimiesty6hon liitty-
vien prosessien yhteys tyontekijan arkeen seka tyén imun kokemuksiin.
Mallissa esimerkiksi palautteen saaminen esimiehelta, haasteelliset tyoteh-
tavat, selkeat tavoitteet seké suhde esimieheen ovat tarkeita asioita tyonte-
kijalle. Mallista ilmenee myds esimiehen joustavuuden, patevyyden ja joh-
donmukaisuuden tarkeys seka se, etta tyontekija uskaltaa ratkaista ongel-
mia ilman epaonnistumisen pelkoa. Mallissa korostuu se, etta erilaisia voi-
mavaroja saa lisattya merkityksellisen ja turvallisen tydarjen kautta. Tarkeaa
on, etta tyontekijalla on mahdollisuus kayttaa kaikkia voimavarojaan tyos-

saan ja etta tyontekija tietda olevansa arvostettu. (Kahn 1990, 705.)

Vuoden 2002 alussa Suomessa julkaistiin Schaufelin ja Bakkerin ensimmai-
nen kansainvalinen tyon imua koskeva tutkimus "Tyon imun arviointimene-
telm&” (Schaufelin & Bakker 2002, Bakkerin 2014, 1 mukaan). Bakker
(20144, 1) mainitsee tyon imun tutkimuksessa, etta "innostuneet tyontekijat
menestyvét, koska he osaavat suhteuttaa tasapainon annetun seka vas-
taanotetun energian valilla”. Mydhemmin vuoden 2002 lopulla Suomessa
iimestyi ensimmainen suomenkielinen, Hakasen julkaisema ty6n imun tut-
kimus. (Hakanen 2002a; Hakanen 2009a, 5).



Hakanen (2009b, 33) maéarittelee tutkimuksessaan tyon imun siten, etta
“tyon imulla tarkoitetaan mydnteista, tunne- ja motivaatiokayttaytymisen ti-
laa, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen”. Tar-
mokkuudella (vigor) tarkoitetaan kokemusta energisyydesta, halua panos-
taa tydhon, sinnikkyyttd ja ponnistelun halua myos vastoinkaymisia kohda-
tessa. Omistautumisella (dedication) tarkoitetaan kokemuksia merkityksel-
lisyydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydesté ja haasteellisuudesta
tydssa. Uppoutumisella (absorbtion) tarkoitetaan syvaa keskittymisen tilaa,
paneutuneisuutta tydhon ja naista koettua nautintoa, jolloin aika kuluu, kuin

huomaamatta ja irrottautuminen voi tuntua vaikealta.

Ensimmaisessa kansainvélisessa ja suomalaisessa tyon imun tutkimuk-
sessa esiteltiin Schaufelin ja Bakkerin kehittamat tyén imua mittaavat mitta-
rit UWES 9- ja UWES 17- menetelméat (Utrecht Work Engagement Scale)
(Hakanen 2009a, 7). Mittareiden avulla mitataan vastaajan tarmokkuuden,
omistautumisen seka uppoutumisen syvyytta ja tulosten avulla pystytaan
maarittdmaan tyoén imun kokemuksen vahvuus. (Hakanen 2009a, 38.) Ny-
ky&an tutkimuksissa kaytetddn enemman UWES 9- mittaria, koska se on
tiivistetympi versio alkuperaisestda UWES 17-mittarista ja vastaajien on vai-
vattomampi vastata siihen. Mittarit on kehitetty tutkimustarkoituksiin, mutta
menetelmid voidaan soveltaa myos esimerkiksi henkilostokyselyissa seka

tyoterveyshuollossa. (Hakanen 2009a, 7.)

Tyon imun kehittyessa, yhdeksi haasteeksi tuli sen pysyvyys. (Hakanen &
Perhoniemi 2012, 34.) Tybn imun pysyvyytta on tutkittu esimerkiksi
Headeyn ja Wearingin vuonna 1989 kehittdman dynaamisen tasapainomal-
lin "Dynamic equillibrum model” sekd Ormelin ja Schaufelin vuonna 1991
kehittdman pysyvyyden ja muutoksen mallin “Stability and change model”
avulla (Headey & Wearing 1989; Ormel & Schaufelin 1991, Hakasen ja Per-
honiemen 2012, 34 mukaan). Molemmat tutkimukset osoittavat, etta tyon
voimavarojen tulisi olla huomattavia ja pitkakestoisia, jotta niiden avulla saa-
daan ty6n imun kokemuksesta pysyvampi (Seppala, Hakanen, Mauno, Per-
honiemi, Tolvanen & Schaufeli 2015, 2).
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Hakasen ja Perhoniemen (2012, 34) tekemassa tutkimuksessa tutkittiin
hammaslaakareiden tyon imun kokemuksia ja kokemuksien pysyvyytta.
Tutkimuksen avulla voidaan osoittaa, ettéa kolmannes tyon imun kokemuk-
sista on muuttuvaa osuutta ja kaksi kolmannesta on ajallisesti pysyvaa.
Vastaavasti tyon voimavarojen vaihtelusta puolet selittyy muutoksille alt-
tiista kokemuksista ja loput pysyvista kokemuksista. Tydn imun kokemusten
pysyvyyteen vaikuttavat ihmisen persoonallisuuden ja pysyvien olosuhtei-
den muuttumattomuus, kun taas vaihtelevaan osuuteen vaikuttavat eniten

sen hetkiset tydolot.

2.2 Positiivinen tyopsykologia ja tydhyvinvointi

Positiivisen tydpsykologian ymmarrys selventaa tyontekijoiden ja organi-
saatioiden voimavarojen ja vahvuuksien varaan rakentuvaa optimaalista hy-
vinvointia (Hakanen 2009b, 11). Tyoterveyslaitos (2003, 1) maarittdd posi-
tiivisen psykologian, siten ettd "positiivisessa psykologiassa tarkastellaan
niita olosuhteita ja prosesseja, jotka aiheuttavat positiivisia asioita. Positiivi-
nen psykologia on tieteelliseen tietoon perustuva nakokulma siitéd, mika te-

kee elaméasta elamisen arvoisen.”

Seligman (2004) kertoo, etta yli 60 vuoden ajan psykologian tautimallin paa-
maarana oli parantaa sairaita ihmisia, loytamalla ihmisista vikoja. Yksikaan
mielisairaus ei silloin ollut hoidettavissa, koska keskityttiin vaariin asioihin.
Pitkaan luultiin, ettd masennuspotilaasta tulisi onnellinen, jos masennus
poistettaisiin, mutta niin ei tapahtunut, koska taidot onnellisuuteen, sitoutu-
miseen ja merkityksellisyyteen ovat eri asioita kuin ne, jotka poistavat kur-

juutta.

Positiivisen psykologian avulla voidaan ymmartaa tyohyvinvointia parem-
min kokonaisuutena (Tyo6terveyslaitos 2013). Tyohyvinvoinnin tarkoituk-
sena on siirtdd omia voimia negatiivisesta ja voimavaroja kuluttavasta tar-
kastelusta ty6ssa ilmeneviin myodnteisiin asioihin seka niiden tukemiseen ja
kehittamiseen (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 4). Vaikka tietdmys ty6-
hyvinvoinnin merkityksesta tytssé jaksamisessa sekd tyohon sitoutumi-

sesta kasvaa, niin samaan aikaan useat esimiehet pitavat tydhyvinvoinnin
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edistamistd enemma&n ansaittavampana etuna, kuin itsestaan selvyytena
(Carrington 2014). Tarkead on ymmartad, miten tyohyvinvointi koetaan or-
ganisaatiossa ja arvioida sen toimivuutta tyontekijan nakokulmasta (Haka-
nen 2009b, 11).

Tyohyvinvointia pohdittaessa, voidaan tarkastella Maslow n vuonna 1943
kehittamaa tarvehierarkiateoriaa "Theory of needs” (Maslow 1943,
McLeodin 2014, 1 mukaan). Teoriassa ihmisen perustarpeet ovat tarkeys-
jarjestyksessa asteittain. Teorian tarkoitus on selventaa tarpeiden tyydytta-
misen prosessia niin, etta ensin tulisi tyydyttaa alimmalla tasolla olevat pe-
rustarpeet, ja vasta sen jalkeen voitaisiin siirtyd seuraavan tarpeen tyydyt-
tamiseen. (Maslow 1943, McLeodin 2014, 1 mukaan). Teoria on esitetty ku-

viossa 3.

5 Itsensa toteuttamisen tarpeet

4 Yhteenkuuluvuuden tarpeet

3 Sosiaaliset tarpeet

2 Turvallisuuden tarpeet

1 Biologiset ja fysiologiset tarpeet

KUVIO 3. Maslow'n tarvehierarkia (Maslow 1943, McLeodin 2014, 1 mu-
kaan)
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Tarpeet on jaettu teoriassa viiteen osaan: ensimmaisella tasolla ovat ihmi-
sen biologiset ja fysiologiset perustarpeet, kuten ruoka, juoma, ilma, suoja
seka unen tarve. Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet, joita ovat esi-
merkiksi oma taloudellinen- ja tyétilanne. Kolmannella tasolla ovat sosiaali-
set tarpeet, jotka pitavat sisalladn perheen, ystavat, tydyhteison seka rakas-
tamisen ja rakastetuksi tulemisen tarpeet. Neljannella tasolla ovat yhteen-
kuuluvuuden tarpeet eli kokeeko ihminen itsensa tarpeelliseksi kotona ja
tydelamassa. Viidennella tasolla ovat itsensa toteuttamisen tarpeet eli onko

ihminen tyytyvainen itseensa. (Maslow 1943, McLeodin 2014, 1 mukaan.)

Maslow ' n luomaa teoriaa on kritisoitu yleisesti tutkijoiden keskuudessa ja
on Kiistelty esimerkiksi siitd, onko teorian metodit sattumanvaraisesti valit-
tuja ja noudattaako malli tieteellisen tutkimuksen normeja. Esimerkiksi kau-
neuden tavoittelua kritisoidaan, koska kauneuden tavoittelu ei ole valtta-
matta kaikille yhta tarkeaa ja kauneus nahdaan eri tavalla. Teoriassa kriti-
soidaan myos siirtymisté tasolta seuraavalle; taytyyké ihnmisen todella tyy-
dyttéaa edellisen tason tarpeet ennen, kuin paésee seuraavalle tasolle. Esi-
merkiksi taitelija ei valttamétta kaipaa rahaa, koska kokee muiden asioiden
olevan tarkeampana. (Maslow 1943, McLeodin 2014, 1 mukaan.)

Tyohyvinvointi on tarkeaa ja organisaatioiden tulisi panostaa siihen enem-
man (Ahonen 2014, 1). Tyo6terveyslaitoksen vuosittain tehdysta tutkimuk-
sesta tulee ilmi, ettd suomalaiset organisaatiot panostivat vuonna 2014
tyontekijoihinsd vAhemman kuin vuonna 2013. Tahan vaikuttaa Suomen
heikko taloudellinen tilanne ja tiukan paikan tullen tyéntekijéiden hyvinvointi
on ensimmaisia asioita, joista karsitaan Ahonen (2014, 1) jatkaa. Esimiehen
on tarkeaa selvittdd, miten tyontekija kokee hyvinvoinnin, koska jokainen

ajattelee tyohyvinvoinnista eri tavalla.

Neste haluaa luoda ty6hyvinvoinnin avulla tyontekij6illeen mahdollisuuksia
onnistua tydssaan ja saavuttaa asetettuja tavoitteita. Nesteelld tydhyvin-
vointi koostuu jokaisen yksilon hyvinvoinnista. Jokainen kokee tydhyvin-
voinnin eri tavalla ja tydhyvinvointi voi nopeastikin muuttua erilaiseksi koke-
mukseksi. Yksilon ty6hyvinvointi on tarke&é, koska siité koostuu koko tyo-

yhteison fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvoinnin tila, tyon ja vapaa-
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ajan valista tasapainoa unohtamatta. Neste maarittaa tyohyvinvoinnin, siten
ettd "tyohyvinvointi on tydssa syntyva tunne, joka liittyy tyén tekemiseen”.
(Neste Oyj 2014.)

2.3 Tyo6n imun asenne- ja tunneulottuvuudet

Tyon imun kokemukset koostuvat asenne- ja tunneulottuvuuksista. (Haka-
nen 2009b, 34). Tiedostamalla tyon imuun johtavat tuntemukset, paasy tyén
imuun on helpompaa. Warr (1987) loi tyéhyvinvoinnin moniulotteisuus mal-
lin “Affective well-being model”. Mallissa tyon imu kuvaa mydnteista, mieli-
hyvan tayteista virittaytymista ja aktivaatiota tyossa. (Warr 1987, Hakasen
2009a, 8 mukaan). Tybn imu on niitd harvoja kasitteita, joita pystytaan li-
saamaan osaksi mallia. Mallissa tytn imu ja tyduupumus ovat toistensa vas-
takkaisilla puolilla, ja vaikka tydn imua tunnettaisiin usein, voidaan tydpaivan
aikana tuntea myods vasymysta. Vasymys on kuitenkin erilaista, kuin tyo-
uupumusta kokevalla tyontekijalla. (Hakanen 2009b, 34). Malli on esitetty

kuviossa 4.
Ahdistus = - Innostus
Stressi = Tydn imu
=
Alkava E Tyahyvinvointi
tyduupumus =
- MIELIHY VA +
Tyduupumus Tydssa viihtyminen
Vakava Palautuminen
tyduupumus
Masennus + Viihtywyys

KUVIO 4. Tyoéhyvinvoinnin moniulotteisuusmalli (Warr 1990 195, Hakasen
2009b, 33 mukaan)
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Maslach, Schaufeli ja Leiter (2001, 416) toteavat, etta tyontekija, jolla ei ole
vasymyksen, kyynisyyden tai heikentyneen innostuneisuuden oireita, tunte-
vat usein tyon imua. Bakker (2011, 77) ja Hakanen (2009b, 35) kuvaavat
tyon imun ja tyduupumuksen eroa, siten etté ne eivéat ole saman kolikon
kadantopuolia vaan kaanteisessa yhteydessa olevia erillisia ilmioitd. Tyon
imua usein kokeva tyontekija ei voi olla vakavasti tyduupunut, masentunut
tai stressaantunut, jolloin sisainen hyva "tyddraivi” olisi harvemmin tunnet-
tavissa (Schaufeli & Bakker 2003, 6).

Tyon imua usein kokeva tyontekija voi yleensad myds henkisesti ja sosiaali-
sesti hyvin seka on tyytyvainen tyohonsa (Schaufeli & Bakker 2003, 6).
Vaikka tydn imun on positiivinen kasite, se voidaan sekoittaa, niin sanottuun
"negatiiviseen” tydn imuun eli tydholistisuuteen (Hakanen 2009b, 34). Tyon
imun ja tyoholistisuuden ero on se, etté tydn imua kokeva tyontekija tekee
tyotaan siksi, koska nautti siitd, kun taas tyoholisti kokee tyon usein ahdis-

tavana ja pakollisena suorittamisena (Schaufeli & Bakker 2003, 6).

Tyon imu ei mydskaan ole ylisitoutumista, jolloin tyén imu voi menna liialli-
suuksiin perheen tai ystavien kustannuksella (Seppéala 2014; Turtola 2014).
Varoittavia esimerkkeja on silloin, kun tydasiat ja tyokaverit ovat mielessa
koko ajan vapaa-ajallakin. Ylisitoutunut tydntekija odottaa paasevansa pian
takaisin téihin. Myds puoliso ja ystavat vasyvat tydssa tapahtuneiden asioi-
den kuulemiseen paivittain. Tyon imun kokemukset voivat olla haitallisia
myads silloin, jos tyontekijan innostus menee tdissa yli, jolloin tydntekija voi

luulla esimerkiksi olevansa hauska, vaikka nain ei ole. (Turtola 2014).

2.4 Tyon vaatimukset ja voimavarat

Hakasen (2009a, 12) mukaan ty6n imun kokeminen onnistuu parhaiten sil-
loin, kun tydntekijan vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa. Tyén imu
on vahvasti yhteydessa tyopaikalla tapahtuviin fyysisiin, psyykkisiin, sosiaa-
lisiin sek& organisatorisiin tekijoihin. Hakanen (2009a, 16) toteaa, etta tyon
voimavaroja parantamalla ja tyon vaatimuksia vahentamalla voidaan vah-

vistaa tyontekijan tyon imun kokemuksia. Baer (2014) painottaakin tyon
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vaatimusten ja voimavarojen tasapainoa, silla tyo ei saa olla liian kuluttavaa,

jotta tyontekija voi nauttia siita.

Liialliset tyon vaatimukset kertovat yleensa puutteellisista tyon voimava-
roista, kuten esimerkiksi esimiehen tuen vahaisyydesta (Hakanen 2009Db,
37). Mitd ihmislaheisempaa esimiesty6 on, sitd itsendisempana ja kehitta-
vampana tyontekija tyotaan pitdd. Esimiehen tuki vahvistaa psykologista
turvaa, jota jokainen tyontekija kaipaa. Tyossa tama psykologinen turva ker-
too halusta nayttaa, etta parjaa tyossaan ja haluaa tehda tyonsa hyvin. (Ha-
kanen ym. 2012, 23.)

TyoOn vaatimukset ovat tydn voimavaroja kuluttavia asioita, kuten tyémaara,
kiire, pitkat tyopaivat, rooli tytpaikalla ja tydhon liittyvat tunnetason vaati-
mukset (Schaufeli & Salanova 2014, 305). Ty6n voimavarat ovat taas niita
asioita, joiden avulla suoriudutaan tyon vaatimuksista. Tyon voimavaroja
vahvistavat esimerkiksi hyva suhde esimieheen ja onnistumiset tydssa. (Ha-
kanen 2009a, 16.)

Tyon imulla voi olla myds positiivista affektia tydn voimavarojen kautta hen-
kilokohtaisiin voimavaroihin ja péainvastoin. Taméa tarkoittaa, sita etté jos
tyon ulkopuolella tapahtuu jotain positiivista, se voi lisatd voimavaroja
tydssa ja toisinpain. Henkilokohtaiset voimavarat tarkoittavat tyén ulkopuo-
lisia asioita, jotka antavat voimaa selviytyd paivan haasteista (Hakanen
2009a, 16.) Henkilékohtaisia voimavaroja ovat esimerkiksi optimistisuus,
pystyvyysusko, ekstroverttisyys ja positiivinen perfektionismi (Hakanen
2009a, 14).

Rothmann ja Coetzer (2003, 1) tutkivat tydntekijoiden persoonallisuuden
vaikutuksia tydsta suoriutumiseen. Tutkimuksessa haastateltiin ladkealan
tyontekijoita (n = 159). Rothmann ja Coetzer (2003, 1) osoittivat positiivisten
tuntemusten, kuten esimerkiksi emotionaalisen tasapainon ja ekstroverttiy-
den yhteyden tyodsta suoriutumiseen seka innovatiivisuuteen. Emotionaali-
nen tasapaino on tarke&da myaos siksi, etta tyontekija tuntisi helpommin hy-
vinvointia ja sitd kautta tyon imun kokemuksia olisi mahdollista saavuttaa

useammin (Schaufeli & Salanova 2014, 309).
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Myo6s Xanthopoulou, Bakker ja Fischback (2013, 1) tutkivat emotionaalisten
vaatimusten ja saavutusten vaikutuksia tyontekijan kokemaan tyén imuun
sekd sen syntymiseen. Xanthopoulou ym. (2013, 1) toteavat, etta mita
enemman positiivisia tuntemuksia tyontekija kokee tyopaivan aikana, sita
vahvemmaksi henkilokohtaiset voimavarat ja perustarpeet sek& mahdolli-

suus tyon imun kokemuksiin tulevat.

Demerouti ja Bakker (2011, 3) tuovat esiin, etta tydssa kaytettaviin voima-
varoihin vaikuttavat myds vapaa-ajalla tapahtuvat asiat. Bakker (2014b, 7)
toteaa, etta tyon imu ei valttamatta heikkene tydpaivan paattyessa, vaan voi
myds siirtyéa esimerkiksi kotona puolisolle. Usein tyon imua kokeva puoliso
tukee ja huomioi puolisoaan enemman, seka vahvistaa toisen yleista hyvin-
vointia. Tyontekijan tyon ulkopuolinen elama tulee olla tasapainossa, jotta
tyon imun kokemuksia olisi helpompi saavuttaa (Schaufeli & Bakker 2003,
9; Kanste 2011, 6). Bakker (2014b, 8) toteaakin, etté tyopaivan jalkeen on
tarkeaa kokea positiivisia asioita ja irtautua tyopaivasta, jotta tyon imun ko-

kemuksien saavuttaminen seuraavana paivana olisi helpompaa.

Hobfoll (2001, 338) kehitti vuonna 1988 voimavarojen sailyttAmisteorian
"Conservation of resources theory”. Teoria kuvaa, miten ihmisen henkisia,
materiaalisia ja sosiaalisia voimavaroja pystytaan lisadmaan. Teorian mu-
kaan voidaan saavutettujen voimavarojen avulla saavuttaa uusia voimava-
roja, kuten esimerkiksi laajan sosiaalisen verkoston avulla pystytdén vah-
vistamaan itseluottamusta. (Hobfoll 2001, 338.) Tyon imu voi tarttua tyoka-
verilta toiselle voimavarojen kasaantumisen avulla. Teorian avulla on ku-
vattu myoés tyon imun negatiivisempia tuntemuksia kuten sita, mitéa loppuun

palamisen prosessissa tapahtuu. (Hobfoll 2001, 347-362.)

Bakker ja Demerouti (2001) kehittivat Hobfollin teoriaa vastaavan, tyon vaa-
timukset-voimavarat mallin "Job demands-resources model”. Malli kuvaa
tyon imun ilmiéta seka tyéhyvinvoinnin mydnteista seka kielteista kehitys-
kulkua. Tyon imussa oleva haluaa hyddyntd& omia potentiaalejaan ty6s-
saan, jolloin myds organisaatio hyotyy tyontekijan panostuksesta. (Hakanen
2009b, 5.) Malli on esitetty kuviossa 5.
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Tyon vaatimukset vs. tydn voimavarat

Tydssa uupuminen vs. tyén imu

Kielteisid seuraamuksia mm. heikentynyt
tyomotivaatio vs. myonteisia seuraamuksia
mm. organisaatioon sitoutuminen

= Motivaatioprosessi

KUVIO 5. Tyon vaatimukset ja voimavarat malli (Demerouti & Bakker 2011,
3)

Mallin mukaan psykososiaaliset tydolot maarittdvat kahdenlaisia seuraa-
muksia tyohyvinvoinnille (Perhoniemi & Hakanen 2013, 90). Tyon fyysiset
ja psyykkiset voimavarat kuluttavat vaatimuksia tyon maarésta, vaikeusta-
sosta seka tydtehtavien epaselvyydesta riippuen ja siksi tyontekijan on vai-
keampi paasta tyon imuun (Schaufeli, Demerouti, Bakker & Nacheiner
2001, 1).

Mallin mukaan tyontekijan jaksamista uhkaavat tyon vaatimukset, ja tyonte-
kijan innostusta ja jaksamista kannattelevat tydn voimavarat. Tyén voima-
varoja ovat ne psyykkiset, sosiaaliset ja materiaaliset tekijat, jotka auttavat
jaksamaan tydssa. Koska tyon voimavarat ovat ulkoisesti seka sisaisesti in-
nostavia, voivat ne lisata tyontekijan kokemaa ty6én imua (Demerouti ym.
2001, 3). Kun tydn vaatimukset ovat korkealla ja tyontekija ei ole emotio-
naalisesti taysin vakaa, terveys voi heikentya ja loppuun palaminen on to-
dennékoisempaé (Schaufeli & Salanova 2014, 309).
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Demerouti ja Bakker (2011) toteavat, ettd suurin riski sairastua tyéuupu-
mukseen on silloin, kun tydon vaatimukset ovat korkealla, tyon voimavarat
ovat vahaiset ja tyontekijan omat voimavarat, kuten esimerkiksi itseluotta-
mus seka optimistisuus ovat minimaaliset. Toisin sanoen tydntekija voi sil-
loin tallgin tuntea tydn imua, vaikka tydon voimavarat seka tyon vaatimukset
ovat korkealla, jos tyontekijan omat voimavarat koostuvat positiivisista asi-
oista, kuten esimerkiksi sinnikkyydesta ja toivosta. Tarkeaa on saada tyon
voimavarat ja omat henkilokohtaiset voimavarat toimimaan toisiaan tukien
(Bakker 2014b, 5.)

Tyontekija, joka kokee usein tyon imua, voi kokea myds niitéa paivia, jolloin
on vasynyt tai hetkid, jolloin ty6 ei tunnu niin mieleiselta kuin yleensa. On
erittdin harvinaista kokea tyon imua jatkuvasti (Demerouti & Bakker 2011,
3). Schaufeli ja Salanova (2014, 314) kuvaavat tydn imua seuraavasti "tyon
imu on erilaisia resursseja luonnostaan pursuava voimanlahde, jossa tyon-
tekija saa tyon voimavaroista lisdenergiaa.” Nain tyontekija tuntee todellista
halua keskittya tyotehtavien hoitoon ja kaikki voimavarat ovat kaytdssa tyo-

paivan aikana. (Schaufeli & Salanova 2014, 314.)

Demerouti & Bakker (2011, 3) vahvistavat tydon voimavarojen positiivisen
yhteyden tyon imun kokemuksiin. Yhteys on vahva etenkin silloin, kun tyon
vaatimukset ovat korkealla. Esimerkiksi tyontekijan innovatiivisuus, kiitolli-
suus ja positiivinen mielikuva organisaatiosta helpottavat tyoén imun koke-
mista. Toisaalta tydtehtavista nauttiminen ja organisaatioon sitoutuminen
on vahvimmillaan, silloin kun tydn vaatimukset ja voimavarat ovat molem-
mat korkealla. (Schaufeli & Salanova 2014, 314.)

Tyon vaatimukset ja voimavarat mallin avulla voidaan tutkia erilaisia tydhy-
vinvoinnin prosesseja, esimerkiksi erilaisia motivaatioprosesseja. Motivaa-
tioprosesseista ilmenee, etté riittavat voimavarat ja tyon imu voivat johdat-
taa myonteisiin organisatorisiin ja yksildllisiin seurauksiin ja tydntekija muut-
tuu pystyvaisemmaksi tydssaan. Tyon imussa tyontekija luo uusia ratkaisu-
malleja tyosséén ja osaa muokata ty6taan mielekkaammaéksi. Riittamatto-

mien tyon voimavarojen aiheuttavissa epamotivoivissa tydoloissa tyon
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muokkaaminen voi toimia negatiivisella tavalla organisaatiota vastaan. (Ha-

kanen 2009b, 51.) Malli on esitetty kuviossa 6.

Positiiviset
tuntemukset
esim. tybn imu ja
organisaatioon
sitoutuminen
kasvavat

Negatiiviset

Psykologisen tuntemukset

esim.
eroaikomukset
tyosta vahenevat

sopimuksen
tayttyminen

KUVIO 6. Motivaatioprosessi (Hakanen 2009b, 49)

Xanthopoulou ym. (2013, 1) tutkivat tydntekijoiden henkilokohtaisia resurs-
seja ja sitd, miten emotionaaliset vaatimukset vaikuttavat tyontekijoiden
tyon imun kokemuksiin. He tutkivat asiakaspalvelun tyontekijoita (n = 167)
kayttaen tyon vaatimukset ja voimavarat mallia. Tutkimuksen mukaan tyén
imua kokeva tyontekija on tyopaivan aikana tarmokas, omistautunut ja up-
poutunut, jolloin tydntekija on energinen, innostunut seka sitoutunut, jolloin

tyontekija kokee yhteenkuuluvuutta tyotehtavien ja tydyhteison kanssa.

Xanthopoulou ym. (2013, 2) jatkavat toteamalla, ettéa tyontekijan henkilo-
kohtaisten voimavarojen ja tyon voimavarojen valilla on yhteys ja tyon tu-
lokset, tyon itsendisyys, uuden oppiminen ja kehittyminen tyéssa vahvista-
vat tyontekijan tyon imun kokemuksia. Etenkin esimiehen tuki on tarkea tyon
voimavara, joka vahvistaa tyontekijan voimavaroja. Joskus tyéssa voi olla
lian korkeat vaatimukset, jolloin on haasteita, innostusta ja onnistumisia,
mutta ajan my6ta uhkaksi saattaa nousta esimerkiksi palautumisen tai luo-
vuuden puute (Hakanen 2009b, 52).
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Tyon itsendisyydessa esille nousee, kokeeko tyontekija esimiehen luotta-
van, etta tyontekija hoitaa tyonsa kunnolla. (Xanthopoulou ym. 2013, 2).
Tyontekijan ja esimiehen vélisen luottamuksen seka tyon imun valilla on po-
sitiivinen yhteys; mitd enemman tyontekija kokee tydon imua, sitd vahvem-
paa on luottamus hanen ja esimiehensa valilla (Hakanen ym. 2012, 64).
Esille nousee myds esimiehen vastuu seurata tyontekijan tyon vaatimuksia,
ettei esimerkiksi kuormittuminen muutu krooniseksi ja sisdinen motivaatio
pysyy ylla (Hakanen 2009b, 52).

Tyontekijan tehokkuus ja optimistinen ajattelutapa vaikuttavat tyén imuun,
koska silloin tyontekijat selviytyvat parhaiten tyostdéan, saavat positiivista
palautetta ja tunnustusta tydstaan (Xanthopoulou ym. 2013, 3). Xantho-
poulou, Bakker ja Demerouti (2012, 1) toteavat, ettd mitd enemman positii-
visia tuntemuksia tyontekija tyopaivan aikana kokee, sitda vahvemmaksi
henkilokohtaiset resurssit ja mahdollisuus tyon imun kokemuksiin tulevat.

Hakanen ym. (2012, 4) ovat tutkineet suomalaisten tyontekijéiden (n =
11 468) kokemia tyon voimavaroja. Tutkimuksen mukaan suomalaisilla ty6-
paikoilla koetaan melko korkeaa tyon imua. Haastateltavat kokivat tyon
imua keskimaarin ainakin kerran viikossa, joskus jopa useammin. Tutkimus
osoittaa, etta tydon imuun vaikuttaa suurelta osalta esimiehen ja tyontekijan
valinen vuorovaikutus. Tutkimuksesta tulee ilmi myds, ettéa naiset kokevat
tydssaan useammin tyon imua, kuin miehet. Naiset ovat myds sitoutuneem-
pia tyopaikkaansa ja kokevat tydssaan miehid vahemman tyostressia. (Tyo-

terveyslaitos 2012.)

Tutkijat Airila, Hakanen, Schaufeli, Luukkonen, Punakallio ja Lusa (2014, 1)
tutkivat tydn voimavarojen vaikutusta tyon imuun. Tutkimuksessa haastatel-
tiin suomalaisia palomiehia (n = 403). Airila ym. (2014, 5) toteavat, etta
haastattelun vastauksista valittyy tyon imun kokemusten yhteys voimak-
kaimmin kolmeen asiaan: esimieheltd saatavaan tukeen, suhteisiin tyoka-
vereiden kanssa ja tyotehtavien mielekkyys. Tutkimuksen avulla esille nou-

sivat myos vuorovaikutukseen liittyvat asiat, tyon itsenaisyys, kehitysmah-
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dollisuudet ja palautteen saaminen esimiehelta. Henkilokohtaisista voima-
varoista tarkeimmaksi tutkimuksessa nousi itsekunnioitus. (Airila ym. 2014,
9)

Tyontekija, joka ei koskaan saa tunnustusta tyostaan, tai jonka tekemisia
koko ajan vahditaan, voi kadottaa tyon imun kokemuksensa kokonaan.
TyoOntekijan sitoutuminen organisaatioon ja tyotehtaviin on tarkeaa tyon
imun kokemuksia tavoitellessa. (Kanste 2011, 6; Hakanen ym. 2012, 15).
Saks (2006, 2) toteaa, etta positiiviset ajatukset organisaatiota ja esimiesta
kohtaan, tyytyvaisyys tyohon ja tyotehtaviin todennakoisesti riittavat, jotta
tyontekija voi kokea tyon imua. Myds yhteenkuuluvuus tydyhteisén kanssa

on tarkea tyon voimavara tyontekijalle.

Tybn imu voi myo6s siirtyd tyOkaverilta toiselle, Perhoniemi ja Hakanen
(2013, 97) jatkavat. Tutkimuksen mukaan, mitd enemman tyon imua koe-
taan ryhmatasolla, sitd enemman tyén imua voidaan kokea myos yksiltta-
solla (Schaufeli & Bakker 2003, 11). Tata niin sanottua "kollektiivista” tyon
imua ovat tutkineet myos esimerkiksi Salanova ym. (2005, 2), jonka tutki-
muksesta ilmenee, ettd kun tydskennelladn yhdessa ja jaetaan samoja ko-
kemuksia ja tuntemuksia, niin ihmisten motivaatio- ja kayttadytymismalleissa
alkaa tulla esiin samankaltaisia piirteita. Myds esimerkiksi opiskelijat, jotka
tuntevat kollektiivista tyon imua ryhmatyon aikana, selviytyvat ryhmatyos-

taan paremmin, kuin opiskelijat jotka tekevat tehtavia itsenaisesti.

Hackman ja Oldham kehittivat vuonna 1975 tydn viisi ulottuvuutta mallin
"Job characteristics model” joka kuvaa, miten erilaiset tydtn voimavarat vai-
kuttavat tyontekijaan. Mallissa on viisi tyon ulottuvuutta: tiedot ja taidot, tyo-
tehtavat, tydn merkityksellisyys, tyon itsenaisyys seka tydsta saatu palaute.
Jokaisella ulottuvuudella on suora yhteys tydntekijan motivaatioon ja sita
kautta tyontekijan tyon imun kokemuksiin. Malli on esitetty kuviossa 7.
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Tyon merkityksellisyys,
vastuullisuus, itsendi-
Syys ja palautteen

Esimiestaidot ja saaminen TYON
molemminpuolinen ‘ IMU
vuorovaikutus seka ‘
oikeat esimiestyon
tydkalut 5 o
Motivaatio ja
() positiiviset
Tyotehtavien ajatukset tyGsta,
mielekkyys, esimiehesta ja
A haasteellisuus ja ~ Organisaatiosta

, . monipuolisuus
Tiedot ja taidot

seka oppimisen
tukeminen

KUVIO 7. Tyon ulottuvuudet (mukaellen Hackman & Oldham 1976, 1-2)

Mallin mukaan esimiehen rooli korostuu tydntekijan hyvinvoinnin tukijana,
koska esimiestyolla pystyy vaikuttamaan kaikkiin mallissa kuvattuihin asioi-
hin. My6s Xanthopoulou ym. (2012, 27) vahvistaa, etta tyontekijan voima-
varoja saa vahvistettua esimiestyolla pitamalla tyontekijasta huolta ja selvit-
tamalla, mita tyontekijd esimieheltaan toivoo. Saks (2006, 1) toteaa, ettd
valitettavasti suuri osa tyon imuun liittyvista tiedoista tulee yha konsulttifir-
moilta ja tutkimuskeskuksilta, vaikka tietoa pitéisi tulla suoraan organisaa-

tion johdolta.

2.5 Tyo6n imuun yhteydessa olevia tekijoita

Tyon imua kokeva tyontekija muokkaa omaa tyotddn itselleen sopivam-
maksi, sulautuu yhteen ty6tehtdviensd kanssa ja nauttii tyopdaivastaan.
Tyon imua kokeva tyontekija osaa myos kasvattaa tydn voimavaroja ja vaa-
timuksia tavalla, joka vahvistaa ja pidentaa tyon imun kokemusta. Tyon

imua kokeva tyontekija on usein innostunut, avulias ja mukava tytkaveri.
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(Bakker ym. 2011, 82.) Nyky&an ei riita, etta tyontekija kokee tyopéaivan ol-
leen "ihan kiva” vaan halutaan, etta tyontekija kokee tarmokkuutta, sinnik-
kyyttd, omistautumista ja olisi aloitteellinen, omatoiminen seka suoriutuisi
hyvin tydstadan (Hakanen 2009b, 13; Schaufeli & Bakker 2003, 3).

Tyon imun kokemuksia tavoitellessa tyontekijalle tarkeita asioita ovat tyo-
tehtavien monipuolisuus, sopiva maaré vastuuta seka tydtehtavissa etene-
minen. (Breevaart & Bakker 2013, 1). Tyontekijan tulee olla innostunut seka
sitoutunut tydhon ja organisaatioon, jotta tyon imun kokemuksia olisi hel-
pompi saavuttaa (Schaufeli & Bakker 2003, 3). Bakker (2014b, 3) toteaa,
ettd tyon imua kokeva tyontekija haluaa keskittya olemaan parempi tyonte-
kija, haluaa kayttaa aikaa tydhonsa ja nahda onnistumisten eteen vaivaa.

Walsh (2012, 2) kuvaa tyon imua seuraavasti:

Tyontekijdn kokeman tyon imun maaran ja vahvuuden
avulla voidaan tarkastella tyontekijan tunne- ja jarkiperai-
sen sitoutuneisuuden tasoa. Sitoutuneet tyontekijat kerto-
vat usein myds menestyvasta organisaatiosta. Tyon imua
kokeva tyontekija kokee tyonsa kanssa yhteytta ja tarkoi-
tuksenmukaisuutta, seka halua kehittyd kunnioittaen orga-

nisaation paamaaria.

Blacksmithin ja Harterin (2011, 1) mukaan 71 prosenttia amerikkalaisista
tyontekijoista ei tunne tydn imun kokemuksia tyopaivansa aikana. Nama
tyontekijat tuntevat vahemman yhteytta tyétehtaviinsa, eivatka ole niin pro-
duktiivisia tyopdaivan aikana. Tyontekijan tuntiessa kunnioitusta organisaa-
tiota kohtaan, koetaan todennakoéisemmin myds useammin tyon imua. Tydn
imua kokeva tyontekija ylittdd usein itsensa ja yrittda kovemmin, kuin tyon-
tekija, joka kokee harvemmin tyon imua (Schaufeli & Salanova 2014, 308).
Tyon imua kokeva tyontekija on yleensa tunnollinen ja haluaa oppia uutta,
omaa itsekuria, paasee asetettuihin tavoitteisiin, on vastuullinen ja uskoo

omaan patevyyteensa. (Schaufeli & Salanova 2014, 308).
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Biro (2014, 1) toteaa, etta tyon imua usein kokeva tyontekija on iloinen ja
hyva vuorovaikuttaja seka innovatiivisempi ja tuottavampi tyontekija, kuin
tyontekija joka harvemmin kokee tyon imua. Baer (2014, 1) toteaa, etta tyon
imua kokeva tyontekija haluaa kehittya, edetéa urallaan seka tehda vastuul-
lista ja haastavaa ty6t4, jolla on merkitys. Tyon imua usein kokeva tyontekija
ei valttamattd ole parhaiten palkattu, mutta kokee yhteytta tyttehtavien
kanssa. Tyontekijan tyytyvaisyys tyopaivan aikana ja onnistuminen pienissa

asioissa, koetaan tarkeampana, kuin raha.

Tyoterveyslaitos (2012) julkaisi tutkimuksen, jossa selvitettiin suomalaisten
(n = 50 000) kokemaa tyon imua. Tutkimukseen osallistuneista kymmenen
prosenttia kokivat tydn imua joskus, joka viides osallistuneista koki tyon
imua paivittain ja reilu puolet muutaman kerran viikossa. Tutkimuksessa
naiset kokivat tyon imua useammin, kuin miehet. (Hakanen 2012, 1). Jotta
tyosta voi nauttia, tulisi tyon imua kokea useammin, kuin kerran viikossa
(Hakanen 2009a, 5).

Salanova, Agut ja Peir6 tutkivat vuonna 2003 espanjalaisia hotelli- ja ravin-
tolatyontekijoitéa (n = 342) seka heidan asiakkaitaan (n = 1140). Salanovan
ym. (2005, 1) mukaan tyon imua usein kokeva tyontekija panostaa tydhonsa
enemman tydpaivan aikana, kuin sellainen tydntekija, joka ei koe tyén imua
niin usein. Asiakastyytyvaisyys oli niissa hotelleissa ja ravintoloissa korke-
ampaa, joissa tyontekijat kokivat useammin tyén imua. Myods asiakkaat oli-
vat lojaalimpia organisaatioissa, joissa tyon imua koettiin useammin. (Sala-
nova ym. 2005, 1.)

Tyobn imua useammin kokeva tydntekija on innostunut ja sitoutunut ty6-
hdnsa ja organisaatioon. Tydn imua usein kokeva tyontekija ei vaihda orga-
nisaatiota niin usein, kuin sellainen tyontekija, joka kokee tyon imua har-
vemmin. Tyon imun kokemukset vahentavat myos halua jaada ennenaikai-
selle elékkeelle, koska jos tyontekija tuntee olonsa tydgssaan hyvéaksi, hdnen
ei ole tarvetta jddda pois tydelamasta, vaikka siihen tulisi mahdollisuus. (Ha-
kanen 2009a, 15.) Tyon imun kokemuksilla on terveytta edistavia vaikutuk-

sia tyontekijan tyon arjessa, koska useammin tyon imua kokevat tyontekijat
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ovat harvemmin pois tdista ja sairauspoissaolot vahenevat (Hakanen
2009a, 16; Schaufeli & Salanova 2014, 305).

2.6 Esimiestydn merkitys ty6hyvinvointiin

Esimiestydssa tulisi panostaa enemman tyon imuun vaikuttavien tekijoiden
kehittdmineen, koska siten voitaisiin lisata tyontekijoiden innostusta. Tyos-
saan innostunut ja tyontekija tuo useita hyotyja organisaatiolle (Taloussa-
nomat 2013, 1). Esimies, joka ymmartaa tyontekijan saaman tyén imun ko-
kemuksen merkityksen ja haluaa panostaa siihen, on todennakoisesti pa-
teva esimies ja ansaitsee tyontekijan luottamuksen. Esimies, joka panostaa
tyontekijan tyon imuun vaikuttavien tekijoiden kehittdmiseen, saa todenné-

koisesti myds parhaimman tehon irti tyontekijasta. (Walsh 2012, 2).

Hamel (2012, 1) toteaa, ettd esimiehid ohjaa yha sata vuotta sitten synty-
neet perusajatukset johtamisesta. On loydettava kiinnostusta kehittaa esi-
miestyota niin, etta tydyhteiso voi voida hyvin. On kehitettéava uusia esimies-
tyon tyokaluja, joiden avulla rakennetaan parempi toimintaymparisto tyon-
tekijalle. Anderson (2014, 1) jatkaa toteamalla, etté "esimiestyon tulee kas-
vaa niiden tyontekijdiden tarpeiden ymmartamisesta, joihin esimies voi vai-

kuttaa”.

Esimiestydssa usein unohdetaan, etta johdettavana on ihminen. Esimiesty6
on vuorovaikutusta ja ihmisiin vaikuttamista ja siksi se tulee nahda ihmisten
johtamisena eik& asioiden johtamisena. (Hamaéalainen 2014, 1.) Kannustava
esimies rohkaisee tyontekijaa yrittdmaan kovemmin seka kokeilemaan uu-

sia asioita, ilman epaonnistumisen pelkoa (Penger & Cerne 2014, 513).

Haastavaa esimiestytssa on esimiehen omien arvojen kohtaaminen tyoela-
man arvojen kanssa (Tienari 2013, 1). Arvojen kohtaaminen on usein hel-
pompaa, jos omat arvot ovat kunnossa ja esimies on aidosti kiinnostunut
olemaan hyvéa esimies (Penger & Cerne 2014, 510). Hyva esimiestyd on
tasapainoilua erilaisten odotusten ja tavoitteiden valilla (Tienari 2013, 1).

Esimiestydssé korostuvat esimiehen kaytos, eleet ja viestintd. Tama voi olla
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vaikeaa, silla taytyy olla oikeasti mukava esimies, koska teenndisyys pais-
taisi lapi. (Penger & Cerne 2014, 510.)

Koskenranta (2013) toteaa, ettd esimiehen tulee olla utelias tydntekijaan
liittyvissa asioissa; taytyy olla aidosti kiinnostunut tyontekijan asioista. Tar-
kedad on my6s esimiehen lasnéolo tytpaikalla. Liikemies Bill Gates toteaa-
kin edelliseen, siten ettd "esimiehen tarkein tehtava on lahtea joka ilta ty6-
paikaltaan”. Gates pitaa oman menestyksensa taustalla organisaation siséi-
sen tiedonkulun toimivuutta, tydntekijoiden taitoa ja kyvykkyytta seké hyvaa
esimiesty6ta. (Luthans, Luthans & Luthans 2004, 1). Jos esimiesta innos-
taisi pelkastddn raha ja valta, eika tydhyvinvointiin panostettaisi tarpeeksi,

niin tyontekijat voisivat huonosti (Markkinointi-instituutti 2011).

Hyva esimies johtaa tydntekijoita esimerkillisesti ja toimii tyontekijoilleen
roolimallina. Hyva esimies omaa myds vakaan moraalin seka on luotettava
ja reilu tyontekijaa kohtaan. Hyva esimies muistaa antaa palautetta, kiittaa,
innostaa, tukea seka kuunnella tydntekijad. (Penger & Cerne 2014, 509.)
Esimiehen osoittaessa luottamusta tydntekijgd kohtaan, myoés tydntekijan
on helpompi luottaa esimieheen. Esimies saa rakennettua luottamusta tyon-
tekija&an kontrollia pienentamalla, tyontekijan ndkemyksia tukemalla seka
vastuuta lisaamalla. Tarkedd on muistaa, kun luottamus on saavutettu, tu-

lee sitd muistaa vaalia. (Saksi 2013, 1.)

Penger ja Cerne (2014, 510) toteavat, ettd esimiestydn tukena toimii esi-
miehen oma sitoutuminen ty6hon, organisaatioon seka niille asetettuihin ta-
voitteisiin. Tarkedd on myos tapa, miten esimies johtaa tyontekijaa. Esimie-
hen odotetaan toimivan suunnannayttajana tyontekijalleen kertoen, miksi
jokainen tyéntekija on tarke& organisaatiolle. (Penger & Cerne 2014, 513.)
Esimiestytn avulla voidaan maaritella myds esimiehen arvot, uskomukset,

paamaarét ja tunteet. (Penger & Cerne 2014, 509.)

Esimiehelta vaaditaan yha enemman ja esimiestydlle annetaan suurempi
rooli tydntekijoiden hyvinvoinnin rakentamisessa (Hakanen 2009b, 11: Hu-

ber 2012, 1.) Tyopaikalla vietetddn noin kolmasosa ajasta ja siksi on tarke&a
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osata johtaa tyontekijdan oikein. (Stranius 2010, 1). TyOyhteison ja organi-
saation tarpeiden mukaisella esimiestydlla voidaan vahvistaa tyontekijan
tyon imun kokemuksia niin, etta esimies tukee tyontekijan tydyhteisotaitoja
tunteiden ilmaisemisessa ja onnistumisten jakamisessa (Perhoniemi & Ha-
kanen 2013, 88). TallGin esimies antaa tyontekijalle mahdollisuuden olla in-
novatiivisempi tydssaan ja siten saavuttaa enemman innostusta (Schaufeli
& Salanova 2014, 308).

Myds esimies-alaissuhteen tulee olla vastavuoroinen toimiakseen kunnolla.
Esimies odottaa tyontekijan olevan yhteistydhaluinen, kitkaton, aloitteelli-
nen, innovatiivinen, halukas kehittymaan ja ottamaan vastuuta omasta tyos-
taan. Tarkedd on myds, ettd tyontekija osaa kertoa tarvittaessa esimiehel-
leen mieltdan painavista asioista, jotta esimies voi yrittaa tukea tyontekijaa

mahdollisuuksien mukaisesti. (Hakanen 2009b, 13).

Vuonna 1986 Eisenberger, Huntington, Hutchison ja Sowa tutkivat esimies-
tyon vaikutuksia sosiaalialan tyontekijéiden (n = 236) hyvinvointiin. Eisen-
bergerin ym. (1986) mukaan esimiehen ja tydntekijan valinen vuorovaikutus
seka tyontekijasta valittaminen koettiin tarkeana tyon imun kokemuksissa.
Tutkimuksessa todettiin myds, etta lupausten pitaminen, palautteen saami-
nen seka tiedon jakaminen olivat tarkeita asioita tyontekijoiden mielesta esi-
miestyossa. (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa 1986, Nevesin ja
Eisenbergerin 2012, 452-453 mukaan.)

Tutkimuksessa koettiin tarkednd myads, etta tyontekija kokee esimiehen ar-
vostavan tyontekijan tydpanosta. Tyytyvaisyyden seka kiitollisuuden valilla
oli myds yhteys, joten jos esimies kohtelee tydntekijaa reilusti ja oikeuden-
mukaisesti, niin tyontekijakin haluaa panostaa tydhonsa enemman. (Eisen-
berger, Huntington, Hutchison & Sowa 1986, Nevesin ja Eisenbergerin
2012, 452-453 mukaan.) Myds Hakasen ja Perhoniemen (2012, 64) mu-
kaan oikeudenmukaisella esimiestydlla ja tyon imulla on positiivinen yhteys;
mita useammin tyontekijd kokee tyon imua, sitd oikeudenmukaisempana

han pitaa esimiehensa tapaa johtaa tydyhteisoa.
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Hyva esimies osaa rakentaa ja kehittda tyontekijdn voimavaroja vahvista-
malla heidan itseluottamustaan, tuoden tyontekijan parhaat puolet esiin
(Penger & Cerne 2014, 511). Esimieskin voi "tartuttaa” tyén imun kokemuk-
sia tyontekijaan (Schaufeli & Bakker 2003, 10; Hakanen 2009a, 13). Kun
esimies luo turvallisuuden tunnetta tydntekijalle, eika tyontekija tunne tyos-
kentelevansa jatkuvan paineen alla, tyén imun kokemuksia on helpompi
saavuttaa (Penger & Cerne 2014, 513).

Pengerin ja Cernen tutkimus esimiehen (n = 23) seka tydntekijan (n = 289)
valisista yhteyksista osoittaa, ettd esimieheen tyytyvaiset tyontekijat luotta-
vat enemman siihen, etté heidan tydpaikkansa on turvattu (Penger & Cerne
2014, 521). Rus (2012, 5) jatkaa toteamalla, ettd organisaatiot jotka inves-
toivat tydn imun johtamiseen ovat niitd, jotka lopulta selviavéat parhaiten
eteen tulevista muutoksista ja haasteista. Perinteisilla esimiestydn menetel-
mill& saadaan kayttoon tyontekijoiden ahkeruus ja tyytyvaisyys, mutta se ei
riitd, vaan halutaan parantaa tyontekijoiden innostusta, jotta mahdollisuudet

kokea tyon imua kasvavat (Hamel 2012, 1).

Bakker, Albrecht ja Leiter (2011, 85) ovat samaa mieltd Hamelin kanssa ja
toteavat, etta esimiehen tehtava on kehittdd esimiestydtaan niin, etta tyon-
tekijan olisi helpompaa kokea tydn imua. Rohkaiseva ja innostava tyoym-
paristd helpottaa tyon imun kokemista, koska tyontekija uskaltaa heittaytya
tyon imun tunteiden viemaksi. Esimies voi pienilla teoilla parantaa tyonteki-
jan innostusta: huomenet ja kiitokset ovat tarkeita, koska pienten asioiden
ansiosta tyontekija tuntee, ettd hanen tydpanostaan arvostetaan. (Talous-
elama 2012, 1.)
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa esittelen opinnaytetyoni tavoitteet, tutkimuskysymykset ja ra-
jaukset sekad opinnaytetyon kohdeorganisaation. Lopuksi kuvaan opinnay-
tetydn vaiheet ja pohdin, miten olen hankkinut ja analysoinut tutkimusaineis-

ton.

3.1 Opinnaytetyon tavoitteet, rajaukset ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoi-
den tybn imun kokemuksiin ja miten esimiestyota kehittamalla tyontekija
saadaan kokemaan ty6n imua useammin. Opinnaytetyoni tutkimuskysy-

mykset ovat seuraavat:

1. Mitka tekijat esimiestytssa vaikuttavat tyontekijoiden mielesta tyon
imun kokemuksiin?

2. Miten tydn imua voidaan vahvistaa esimiestyolla?

Opinnaytetydssani haastateltavia on yhteensa kymmenen, joista kolme on
naisia. En erittele haastateltavia opinnaytetydssani tarkemmin, jotta vastaa-

jia ei pystyta tunnistamaan

3.2 Neste Oyj - Porvoo

Neste on korkealaatuisiin, puhtaamman liikenteen polttoaineisiin keskittyva
jalostus- ja markkinointiorganisaatio. Neste on perustettu vuonna 1948 ja
tyontekijoita Nesteelld oli vuonna 2014 noin 5000 henkil6&, joista noin 4000
tyoskentelee Suomessa. Nesteen liikevaihto vuonna 2014 oli 15 miljardia
euroa. Nesteen paakonttori sijaitsee Espoossa ja jalostamot Porvoossa ja
Naantalissa. Terminaaleja Nesteelld on Haminassa, Kokkolassa ja Ke-
missa. Neste valmistaa bensiinia, dieselia, erilaisia 6ljyj&, lentopetrolia, bi-
tumia, liuottimia, nestekaasuja, voiteluaineita seké liikenteen polttonestei-
den komponentteja. Suurin osa tuotteista myydaan Suomessa ja loput Poh-
joismaissa, Keski-Euroopassa seka Pohjois-Amerikassa. (Neste Oyj 2014.)

Opinnaytetyoni haastateltavat tyoskentelevat Porvoon toimipisteesséa, joka
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on aloittanut toimintansa Porvoon lahella sijaitsevan Kilpilahden alueella
vuonna 1972.

Nesteelle tydhyvinvointi on tarkeda ja siihen panostetaan. Tyontekijdille tar-
jotaan erilaisia etuja ja jarjestelmia, joiden avulla tyontekijoista saataisiin
tydssaan innostuneempia. Osa eduista keskittyy tydaikaan ja osa vapaa-
aikaan, koska on tarkeaa, etta tyontekijaa tuetaan myos tyopaikan ulkopuo-
lella. Tydhyvinvoinnin kehittamista varten Nesteella on oma tyéhyvinvoinnin
kehitysryhma, joka esimerkiksi seuraa tyontekijéiden hyvinvointia vuosittain
erilaisen ty6hyvinvointiin liittyvan kampanjan avulla ja jarjestaé tyontekijoille
erilaisia tydhyvinvointia tukevia tapahtumia. Vuonna 2014 tutkittiin palaut-
teen antamista ja vuorovaikutustaitoja seka julkaistiin koko organisaation

kattava tyohyvinvointitutkimus.

Tyontekijoiden oppimisen tukeminen on Nesteelle myds osa tydntekijdiden
hyvinvointia ja tyontekijoitd motivoidaan erilaisilla koulutusmahdollisuuksilla
seka tiedon avoimella jakamisella. Tyontekijoiden innostusta kasvattamalla
pyritddn luomaan tehokas ja vuorovaikutteinen tyéyhteiso, joka koostuu tyy-
tyvaisista tyontekijoista. Tyontekijan kanssa maaritelladn myds henkilokoh-
taiset tavoitteet ja tyontekijalle kerrotaan, mitd hanen tydénsa organisaatiolle
merkitsee. Tyontekijan tulee myds ymmartaa organisaation tavoitteet ja
paamaarat seka tietdd, ettd tarvittaessa saa tukea esimieheltaan. (Neste
Oyj 2014.)

Nesteell& esimiestyd on tarke&é ja esimiehen tulee kayttaytya esimerkilli-
sesti ja antaa tarvittaessa positiivista palautetta tyontekijoilleen. Myods kehit-
tava palaute on tarkeaa, jotta virheista voidaan oppia. Esimiehen tulee pyr-
kia toimivaan vuorovaikutukseen ja olla aidosti kiinnostunut tydntekijois-
taan. Esimiehen tulee olla myds lasna tytpaikallaan, helposti lahestyttava
seka antaa tarvittaessa aikaa tyontekijoilleen, koska on tarkeaa, etta tyon-

tekijat viihtyvat tydssaan ja tuntevat olonsa arvostetuksi. (Neste Oyj 2014.)



31

3.3 Opinnaytetyon vaiheet

Opinnaytetydni suunnittelu alkoi maaliskuussa 2014. Hyvaksynta Nesteelta
opinnaytetydlleni tuli maaliskuun lopulla ja otsikko "tydn imun kokemuksiin
yhteydessa olevien tekijoiden kehittaminen esimiestyolla” syntyi. Kevaan ai-
kana opinnaytetyoni tutkimuskysymykset, tutkimusmenetelma ja aineiston-
hankintamenetelmat selkeytyivat. Syksylla 2015 opinnaytetyoni tietoperusta
valmistui ja kyselylomakkeen suunnittelu alkoi. Kyselylomake kasattiin tie-
toperustasta |0ytyneen aineiston pohjalta ja kysely toteutettiin Nesteella

syyskuussa.

Kyselyn tulosten analysoinnin aikana valmistui haastattelun puolistruktu-
roitu kysymysrunko. Haastattelut toteutettiin Nesteella lokakuussa ja sen
jalkeen tulokset litteroitiin. Kyselyn ja haastatteluiden avulla saadut tulokset
yhdistettiin ja niiden pohjalta koottiin pohja ty6pajaa varten. Kehitysideoita
pohdittiin my6s yhdessa haastateltavien esimiehen kanssa. Helmikuussa
Nesteella jarjestettiin tydpaja, jonka pohjalta laadittiin tyon imun kehittamis-
suunnitelma. Maaliskuussa 2016 opinnaytetydni viimeisteltiin ja esiteltiin
koululla valmiin opinnéytetydn seminaarissa. Opinnaytetydni vaiheet on esi-

tetty kuviossa 8.
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3/2014 » Hyvaksynta opinnaytetyodlle

» Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyon imun
kokemuksiin ja miten esimiesty6ta kehittamalla
tyontekija saadaan kokemaan tyén imua
useammin

4/2014

+ Aineistonhankintamenetelmiksi kysely, haastattelu
ja tyopaja
* Tietoperustan tekoa

5/2014-
5/2015

* Tietoperusta valmis

6-9/2015 « Kyselyn toteutus

10/2015- . Haastatt_eluiden toteut_us -
1/2016 » Kyselyn ja haastatteluiden yhdistdminen
» Ty6pajan suunnittelu

» Opinnaytetyon tulosten esittely Nesteella
» TyOpajan toteutus ja raportointi

2/2016

3-4/2016 » Opinnaytetyon viimeistely ja palautus

KUVIO 8. Opinnaytetydn vaiheet

3.4 Tutkimusaineiston hankinta ja analysointi

Opinnaytetydssani kaytettiin kolmea aineistonhankintamenetelmad; kyse-
lya, haastattelua ja tybpajaa. Useampi aineistonhankintamenetelma mah-
dollistaa saamaan laajemman vastauksen valittuihin tutkimuskysymyksiin.

Opinnaytetyoni lahestymistapa on teorialdhtdinen, kyselyn ja haastattelun
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kysymykset perustuivat teoriasta loytyneisiin tekijoihin, jotka ovat yhtey-
dessa tyon imun kokemuksiin. Kyselylomake ja haastattelun kysymysrunko

ovat liittein& opinnéaytetyoni lopussa.

Opinnaytetydni ensimmainen aineistonhankintamenetelma oli kysely, jonka
aineisto kerattiin kyselylomakkeen avulla. Kyselylomakkeen alussa haasta-
teltaville esiteltiin opinndytetyoni tarkoitus ja tavoitteet. Kyselylomakkeessa
oli 19 suljettua kysymysta, joihin vastattiin ympyréimalla oikea vaihtoehto
neliportaisesta asteikosta seuraavia vaihtoehtoja kayttaen; 1=taysin samaa
mieltd, 2=samaa mielta, 3=eri mieltd ja 4=taysin eri mieltd. Kyselylomak-
keen lopussa oli avoin kysymys "tuleeko mieleesi jotain muuta aiheeseen

liittyvaa”.

Kyselylomakkeen avulla saadut tulokset kasiteltiin anonyymisti, jotta vas-
taaja vastaisi kyselyyn mahdollisimman rehellisesti. Kyselyn tulokset sy6-
tettiin Exceliin ja niista tehtiin taulukot, jossa tulokset kuvattiin lukumaarina.
Taulukot esitettiin haastatteluista saatujen tulosten yhteydessa kolmen va-
litun osa-alueen mukaisesti taydentdméassa empiriaa. Kyselyn tulosten
avulla esille nousivat ne kehityskohteet, joihin haastateltavat toivoivat eniten
muutosta tydyhteisdssaan ja padpaino haastatteluissa oli naiden kysymys-
ten ymparilla. Kyselyn tulosten pohjalta I6ydettyjen ongelmakohtien perus-
teella laaditun haastattelurungon tarkoituksena oli tukea sita, ettd keskity-

taan kehittamaan oikeita asioita.

Toisena aineistonhankintamenetelmana opinnaytetydssani oli haastattelu.
Haastatteluiden avulla keréattiin syvallista tietoa vastaajan ajatuksista ja tut-
kittavasta tyoyhteisosta sai koottua perusteellisen ja tarkan kuvauksen (Jar-
vinen ym. 2004, 146; Laine ym. 2007, 10). Koska opinnaytetyoni lahtokohta
oli teorialahtdinen, haastatteluiden avulla oli tarkoitus keratd myds sellaista
spesifioitua tietoa kohderyhmastd, jota teoriasta ei |6ydy (Alasuutari 2011,
37). Haastattelu sopi opinnaytetyohoni, koska sen avulla pystytiin tutkimaan
olemassa olevan kymmenen tyontekijan tydyhteiséa ja heidan kokemuksi-
aan tyon imuun liittyen seka keinoja, joiden avulla tyén imua saataisiin vah-

vistettua.
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Haastattelun paamaarana oli lisata tietoa tutkittavasta aiheesta. Haastattelu
ei ole pelkk&a kuvaus tapahtumien kulusta, vaan sen avulla voidaan tutkia
tapauksen johdosta ilmenevia asioita. (Laine ym. 2007, 10.) Haastattelu on
keskustelunomainen tilanne, jossa haastateltava tuntee opinnaytetyoni ai-
heen seka haastateltavat entuudestaan. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006a.) Opinnaytetydssani haastattelun tukena kaytettiin puolistruk-

turoitua kysymysrunkoa, jonka avulla pystyttiin ohjaamaan keskustelua.

Puolistrukturoidut kysymykset mahdollistavat haastattelun aikana vapaam-
paa keskustelua ja lisakysymysten esittamista (Jarvinen & Jarvinen 2004,
145). Osa haastattelun kysymyksista olivat laaja-alaisia, kuten esimerkiksi
"miten esimiehesi voi vahvistaa tyon imun kokemuksiasi”. Laaja-alaisten ky-
symysten tarkoituksena oli saada kattavampi kasitys tutkittavasta aiheesta
seka keratd sellaista informaatiota, mita ei valttamattd muuten olisi tullut

esille.

Haastattelut nauhoitettiin, jolloin haastattelijalla oli mahdollisuus kirjata ylos
mahdollisia muita havaintoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006c.)
Nauhoitetut haastattelut purettiin litteroimalla aineisto suoraan valittuihin
teemoihin, jotta sisaltda olisi helpompi tulkita. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006c.) Vastaajien mielipiteet esitettiin suorien lainausten
avulla, jolloin vastaus pysyisi mahdollisimman samanlaisena, kuin alkupe-
rainen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006d; Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006c¢.) Vastaajien kommentit esitettiin yleiskielisen litteroin-
timallin mukaisesti, jolloin vastauksia on muokattu luettavampaan muotoon
niin, etta vastauksista on poistettu puhekielen ilmaisut seka selvennetty joi-
tain asiakohtia, jotta lukija ymmartaisi paremmin, mitd haastateltava vas-
tauksellaan tarkoittaa (Kananen 2012, 109). Vastauksia muokatessa kiinni-

tettiin huomiota siihen, ettei vastauksen alkuperainen tarkoitus muuttuisi.

Haastattelun tuloksia ei esitelld erittelemalla haastateltavia koodeittain,
koska erilaisten ty6tehtavien ja tyotilanteiden takia haastateltavat voisivat
olla tunnistettavissa. Opinnaytetyoni tuloksissa on muutama kommentti,

josta vastauksen voisi yhdistaa vastaajaan, mutta naiden esittdmiseen olen
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kysynyt luvan vastaajalta henkil6kohtaisesti. Haastatteluihin osallistui kym-
menesta haastateltavasta yhdeksan henkil6a ja haastattelu kesti keskimaa-

raisesti reilu puoli tuntia per haastateltava.

Kolmantena aineistonhankintamenetelméné opinnaytetydssani oli tydpaja,
johon osallistui kymmenesta haastateltavasta nelja henkiloa. Tydpajan
alussa osallistujille esiteltiin kyselyn ja haastatteluiden tulokset PowerPoin-
tin avulla. Esityksen tarkoitus oli herattda osallistujissa ajatuksia aiheeseen
littyen. Tyopajan paakehityskohteeksi oli valikoitunut avoimemman keskus-
telukulttuurin kehittdminen, koska kyselyn ja haastatteluiden tulosten perus-
teella aihe kattaisi suurimman osan tyoyhteison kehittdmistarpeista.

Aluksi jokainen osallistuja sai 15 minuuttia aikaa pohtia asioita, joiden avulla
tyoyhteison keskustelukulttuuria voisi rakentaa avoimemmaksi. Taman jal-
keen jokainen valitsi pohtimistaan asioista yhden, jota l&hdettiin yhdesséa
kehittamaan. Valitsin tydpajan yhdeksi kehityskohteeksi yhteisolliset tyohy-
vinvointitapahtumat, koska kyselyn tulosten perusteella yhteisia aktiviteet-
teja toivottiin kyselyn tulosten perusteella eniten. Tydpajan tulokset analy-

soitiin ja tuloksista laadittiin tyon imun kehittamissuunnitelma.
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4 TULOKSET

Tassa luvussa esittelen opinnaytetyoni tulokset. Kasittelen kyselysta ja
haastatteluista keratyn aineiston kolmen osa-alueen avulla, joita ovat tyén
voimavarat ja vaatimukset, esimiestyd tyontekijan nakokulmasta seka tyo-
yhteisollinen esimiestyd. Lopuksi kuvaan tyon imun kehittamissuunnitel-
man, joka perustuu haastateltavien esimiehen kanssa kaytyyn keskuste-
luun ja haastateltavien kanssa toteutettuun ty6pajaan. Tydpajan tarkoituk-
sena oli pohtia yhdessé kehitysideoita tyontekijoiden tydn imun kokemusten

vahvistamiseksi.

4.1 Tyon voimavarat ja vaatimukset

Ensimmaisen osa-alueen avaintekijoitéa ovat ne voimavarat ja vaatimukset,
jotka vaikuttavat tyontekijan tyon imun kokemuksiin. Voimavaroilla tarkoite-
taan esimerkiksi sita, kuinka mielekkaana tyontekija pitdd tyotehtaviaan,
mitd tuntemuksia tyOpéaivan aikana koetaan ja minkalaiselta tydymparisto
tyontekijasta tuntuu. Tyon vaatimuksilla taas tarkoitetaan niité tekijoita, jotka

heikentavéat tydn voimavaroja, kuten esimerkiksi kiire tyopaivan aikana.

Tyo6n vaatimukset ja voimavarat olivat padosin kaikkien vastaajien mielesta
tasapainossa ja tyo koettiin itsenaisena. Melkein kaikki olivat sitd mielta, etta
kokevat tydssa onnistumisen tunteita tydpaivan aikana ja tyotehtavat ovat
monipuolisia. Paaosin tydhon tultiin innostuneena, mutta osa kaipaa tyo-
honsa lisaa haasteita. Ensimmaisen osa-alueen tulokset on esitetty taulu-
kossa 1.
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TAULUKKO 1. Tyontekijan kokemukset tydn voimavaroista ja vaatimuk-

sista
Taysin_sa: Samaa Tay_sin__ Eri mielta
maa mieltd mieltd eri mielta )
(n) (n) (n)
Tyoni on tarpeeksi itsenaista 4 5 0 0
_Tulen usein toihin 5 5 1 0
innostuneena
Tybn vaatimukset ja omat voi-
. 2 7 0 0
mavarat ovat tasapainossa
Tyot_ehta\_/a_nl ovat tarpeeksi 2 6 1 0
monipuolisia
Koen usein onnistumisen tun-
e 1 8 0 0
netta tyopaivan aikana
Ty6sséani on tarpeeksi 0 3 4 5

haasteita

Kysymyksen "onko tydsi tarpeeksi itsenaistd” kohdalla nelja vastaajaa ovat
taysin samaa mielta, loput viisi vastaajaa ovat samaa mielta kysymyksen
kohdalla. Kaksi haastateltavaa kokevat kysymyksen "ovatko tydtehtavasi
tarpeeksi monipuolisia” kohdalla olevansa taysin samaa mieltd kysymyksen
kanssa. Yhden haastateltavan mukaan monipuoliset rutiinit ja ty6tehtavat

innostavat. Yksi haastateltava mainitsee seuraavaa:

Kun on ollut Nesteelld kauan t6issa, niin pystyy tekemaan va-
han sita sun taté ja osaa puuttua kaikenlaisiin asioihin ja se in-

nostaa.
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Seuraavan kysymyksen "tuletko innostuneena tdihin” kohdalla, kaksi vas-
taajaa kertovat olevansa taysin samaa mieltd kysymyksen kohdalla. Yksi
vastaajista tuntee innostumisen tunnetta harvemmin téihin tullessaan. In-
nostumisen tunnetta lisaisi haastateltavien mukaan se, ettéa saisi oppia uu-
sia asioita, jolloin kehittyisi tydssaan. Uusien asioiden oppimisen myota
my0s tydkavereiden sijaistaminen olisi helpompaa. Yksi haastateltavista to-
teaa kurssien innostavan hanta tydssa, koska silloin paasee irtaantumaan
hetkeksi omista tyorutiineista. Toinen haastateltava mainitsee, etté toivoo
esimiehensa tutustuvan paremmin hanen tydtehtaviinsa, jotta yhteistyo olisi

helpompaa.

Yhden vastaajan mukaan tydkaverit seka heilta saatu tuki innostaa. YKksi
haastateltavista kokee innostuksen laskevan, jos uudet tyontekijat eivat
omaksu tarpeeksi nopeasti uusia asioita. Haastateltavan mukaan koulutet-
tavien tulisi oppia asiat nopeammin, ettei tarvitsisi monta kertaa mainita sa-
moista asioista. Toisen haastateltavan mukaan uusien tyontekijoiden
kanssa tulisi tarkemmin kayda lapi hanelle maaratyt tydtehtavat, jotta mui-
den tiimilaisten olisi helpompi hoitaa vastuualueensa niin, ettei jotain tyoteh-
tavia jaisi tekematta. Yksi haastateltavista mainitsee, ettd han olisi tyossa
innostuneempi, jos esimies ottaisi haneen kontaktia useammin ja kommen-

toi seuraavaa:

Innostuisin tydssani enemman, jos esimies tulisi joskus istu-
maan viereen, vaikka kahvikupposen kanssa ja kyselemaan
kuulumisia. N&in tapahtuu aika harvoin ja silloinkin vaan tyo-

asian takia. Joskus olisi kiva keskustella myds muista asioista.

Toinen haastateltavista toteaa, etté olisi innostuneempi tdisséa, jos yhteisia
tilaisuuksia oman tiimin kanssa jarjestettaisiin useammin. Haastateltava

kommentoi seuraavaa:

Me-henki voisi olla parempaa, jos olisi enemman yhteisia akti-
viteetteja, koska nyt, jos natisti sanotaan, niin pientéa sortamista

on valilla niin, etta kaikki eivat ole tasapuolisia kaikille. Me-
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henki, sitd ma kaipaan ja avoimuudella sita voisi myos paran-
taa. Esimiehelle tdsta asiasta on annettu pallo, mutta pallo ei

ole liikkunut siitd mihinkaan.

Kysymyksen "tydn vaatimukset ja omat voimavarat ovat tasapainossa” koh-
dalla kaksi vastaajaa kokevat tyon vaatimusten olevan tasapainossa omien
voimavarojensa kanssa. Yleisesti ottaen haastateltavat ovat tyytyvaisia
omaan vapaa-aikaansa ja saavat siitd energiaa myos tyosta suoriutumi-
seen. Yksi haastateltavista mainitsee, ettei hanella ole koskaan ollut ongel-
mia levatd vapaa-ajalla, eikd ajattele tyotddn tydajan ulkopuolella. Yksi
haastateltavista kertoo heraavansa joskus neljalta yolla miettimaan tydasi-
oita. Haastateltaville tarkeda vapaa-ajalla on liikunta, perhe ja ystavat seka

se, ettd on myods omaa aikaa tehda itselle tarkeita asioita.

Myds vapaapaivien pitaminen tydsta antaa vastaajille voimia selviytya tyén
vaatimuksista. Yksi haastateltavista kertoo yhdeksan kuukauden vuorotte-
luvapaan antaneen hanelle pitkaksi aikaa energiaa tyon haasteisiin. Yhden
haastateltavan mukaan tydssa jaksamiseen vaikuttavat suuressa maarin
omat ajatukset ja siksi pitaisi yrittda ajatella positiivisemmin. Yksi haastatel-
tavista mainitsee, etta nelipaivainen tyoviikko olisi yksi keino vahvistaa omia
voimavaroja ja uskoo nelipaivaisen tyoviikon olevan mahdollinen heidan

tyoyhteistssaan.

Kysymykseen "koen usein onnistumisen tunnetta tyopaivan aikana” yksi
vastaajista kertoo olevansa taysin samaa mieltd ja kahdeksan vastaajaa
kertovat olevansa samaa mielta kysymyksen kohdalla. Moni haastateltava
mainitsee haastatteluiden aikana, ettd onnistumisia tulee silloin, kun tyot su-

juvat ilman ongelmia ja ajallaan. Yksi haastateltavista toteaa seuraavaa:

Se on janna juttu, ettd toivoo tydhon ongelmia, jotta niitd voi
ratkoa, koska se tuo piristysta paivaan, vaikkei kuitenkaan ha-

luaisi, ettd on ongelmia.
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My@Gs sijaistaminen ja kiitos esimiehelta koetaan tarkeana onnistumisia ko-
ettaessa. Yksi haastateltavista toivoo, etta saisi joskus ongelman selvitta-
misen jalkeen kiitoksen esimiehelta, koska saisi siitd onnistumisen tunnetta
ja kokisi olevan arvostettu tyontekija. Myos asiat, jotka rikkovat tyorutiineja
tuovat onnistumisen tunnetta usealle haastateltavalle. Suurin osa vastaa-
jista mainitsee haastatteluiden aikana, ettd kokisi onnistumisen tunnetta
tydssaan useammin, jos esimies kiittaisi tai antaisi heille enemman positii-
vista palautetta. Yksi vastaajista mainitseekin, ettei kiitosta voi koskaan

saada esimieheltdan liikaa. Yksi haastateltavista mainitsee seuraavaa:

Jos oon korjaillut jotain virheitd onnistuneesti, niin olisi kiva, jos
esimies joskus kiittéaisi. Pienistékin asioista voisi joskus muistaa

kiittaa.

Yksi haastateltavista kokee onnistumisen tunnetta silloin, kun pystyy puhu-
maan esimiehensa kanssa avoimesti. Toinen haastateltavista kertoo, etta
onnistumisen tunnetta vahentaa tiedonkulun toimimattomuus seka se, etta
kaikista asioista ei ilmoiteta ajoissa. Yksi haastateltavista mainitsee seuraa-

vaa.

Pyrin tekemdan oman tyoni hyvin ja tehokkaasti ja se tuo mi-
nulle sitéd onnistumisen tunnetta, mutta asiat eivat onnistu esi-
miehen puolelta, jos tilanteet muuttuvat ja niista ei ilmoiteta
ajoissa. Tarkeaa olisi myds osata huomioida vahan eteenpain,

eika vaan olla siind hetkessa missa on.

Kukaan haastateltavista ei koe tyotaan lilan raskaaksi, vaikka valilla on Kii-
reisempia paivia. Yksi haastateltavista mainitsee, etté joskus tulee useampi
kiireinen tehtava samaan aikaan, mutta silloin taytyy osata priorisoida omia
tehtavia. Toinen haastateltavista kertoo, etté silloin tulee kiire, kun yksi tai
useampi kollega on poissa tdista samaan aikaan. Yksi haastateltavista nos-
taa esille, etta kiireen tullessa on tarkeaa tietaa, etta saa tarvittaessa tukea

tyOkaverilta ja esimiehelta.
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Yksi haasteltavista mainitsee, etta valilla ty6 tuntuu raskaalta tydympéariston
melun takia. Yksi haastateltavista mainitsee, ettd jos melua on liikaa, voi
jattaa keskittymistd vaativan ongelman ratkaisemisen rauhallisempaan
ajankohtaan. Yksi haastateltavista nostaa esille, etté silloin, kun joku puhuu

puhelimessa, muiden tulisi ymmartaa olla hiljempaa.

Kukaan vastaajista ei ole tdysin samaa mielta kysymyksen "tydssani on tar-
peeksi haasteita” kohdalla. Kolme vastaajaa ovat samaa mielta siita, etta
tydssa on tarpeeksi haasteita, mutta nelja vastaajaa ovat eri mielta ja kaksi
vastaajaa ovat taysin eri mieltd kysymyksen kohdalla. Kuitenkin haastatte-
luissa tuli ilmi, etté kaikki vastaajat eivat halua lisda haasteita tyohonsa,
vaikka kokevat, ettei tyd ole heiddn mielestaan haastavaa, vaan nauttivat
juuri tasta tyén helppoudesta. Osa vastaajista on saanut kuluneen vuoden
aikana lisdé haasteita tydhonsa ja ovat nyt tyytyvaisid. Osa haastateltavista
mainitsee halusta saada lisda haasteita tydhonsa, jotta pystyisi laajenta-

maan osaamistaan ja kokisi sitéa kautta useammin innostumisia tydssaan.

Yksi haastateltavista kertoo, etta on sanonut esimiehelleen, etta olisi hyva
opetella kaikkien toita ristiin, jotta esimerkiksi tyOkavereiden sijaistaminen
toimisi paremmin. Osa haastateltavista mainitsee, etta télla hetkell& suurin
osa tyoyhteison tarkeimmista tiedoista on muutaman ihmisen takana ja tie-
don jakaminen helpottaisi myods heidan tyotaakkaansa. Yksi haastateltava
mainitsee, etté olisi katastrofi, jos joku paljon tietoa omaavista tyontekijoista
joutuisi jddmaan yhtakkia esimerkiksi pitkalle sairauslomalle, koska kukaan
ei osaa tiettyjen henkildiden kaikkia tyotehtavid. Kolikon kaantépuolena tyo-
haasteiden lisdamisessa on tasapuolisuus ja osa haastateltavista mainit-
seekin, etta tehtavia tulisi jakaa kaikille tasapuolisesti. Yksi haastateltavista

kommentoi seuraavaa:

Toiset haluavat lisdd haasteita ja toiset ei, niin sitten kuormite-
taan vaan niita, jotka eivat esimerkiksi, vaikka osaa sanoa ei

uusille taille.
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4.2 Esimiesty0 tyontekijan nakdkulmasta

Toisen osa-alueen avaintekijoita ovat esimiehen ja tyontekijan valisten asi-
oiden toimivuus tyontekijan arjessa kuten esimerkiksi se, miten vuorovaiku-
tus esimiehen kanssa toimii ja kokeeko tydntekija saavansa esimieheltaan
tarpeeksi tukea ja palautetta. Pyrin tuomaan esille asioita, joiden avulla voi-

taisiin lisata haastateltavien tydon imun kokemuksia.

Kaikki vastaajat kokevat, ettd vuorovaikutus esimiehen kanssa on toimivaa.
Vastaajat pitdvat esimiestaan kannustavana seka uskovat esimiehen luot-
tavan siihen, etta he tekevat tyonsa sovitusti. Melkein kaikki vastaajat olivat
sita mieltd, ettéd heidan esimiehensa on aidosti kiinnostunut heidén asiois-
taan seka kannustaa heita ratkomaan eteen tulevia ongelmia ilman epéon-
nistumisen pelkoa. Padosin vastaajat olivat tyytyvaisia esimieheltda saadun
kehittavan palautteen maaraan, mutta moni kaipaa esimieheltddn enem-
man positiivista palautetta. Toisen osa-alueen tulokset on esitetty taulu-

kossa 2.
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Taysin  Samaa Eri Taysin
samaa mieltd  mieltd eri mielta
mielta (n) (n) (n) (n)
Esimieheni kannustaa minua tar-
. 6 3 0 0
peeksi tydssani
Esimieheni luottaa siihen, etta teen
. 6 3 0 0
tyoni kunnolla
Vuorovaikutus esimieheni kanssa
on toimivaa 4 5 0 0
Esimieheni on aidosti kiinnostunut 5 3 1 0
"miten minulla menee"
Esimieheni kannustaa ratkomaan 2 5 1 0
ongelmia ilman epéaonnistumisen
pelkoa
Saan tarpeeksi kehittavaa pa- 2 6 1 0
lautetta esimieheltani
Esimieheni antaa tarpeeksi 1 1 6 1

positiivista palautetta

Kysymyksen "esimieheni kannustaa ratkomaan ongelmia ilman epaonnis-

tumisen pelkoa” kohdalla kaksi vastaajaa kertovat olevansa taysin samaa

mielta ja kuusi vastaajaa kertovat olevansa samaa mieltd kysymyksen koh-

dalla. Yksi vastaajista kertoo olevansa eri mielta kysymyksen kohdalla, eika

koe esimiehen kannustavan hanta ratkomaan ongelmia ilman ep&onnistu-

misen pelkoa. Yksi vastaajista kertoo, etté luottamus esimiehen kanssa on

tarkeda ja etenkin jos tekee virheen, niin pitdd uskaltaa myontaa asia myos

esimiehelle. Yksi haastateltavista tuo esille seuraavaa:

Nimenomaan se on tarkead, etta jos tehddan yhdessa jotain,

niin pystytaan luottamaan, ettd molemmat hoitavat oman osuu-

tensa.
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Seuraavan kysymyksen “esimieheni luottaa, etté teen tyoéni kunnolla” koh-
dalla kuusi vastaajaa uskovat taysin, etté heidan esimiehensé luottaa heihin
ja loput kolme vastaaja ovat samaa mieltd. Yksi vastaajista uskoo, etta esi-
mies luottaa heidéan tyopanokseen, koska he saavat tydskennelld itsenai-
sesti. Haastattelussa useasta vastauksesta ilmenee haastateltavan ja esi-
miehen suhteen luottamuksellisuus seka se, ettda molemmat uskovat siihen,

ettd asiat hoidetaan sovitusti.

Seuraavan kysymyksen kohdalla "vuorovaikutus esimieheni kanssa on toi-
mivaa” nelja vastaajaa pitavat vuorovaikutusta esimiehensa kanssa taysin
toimivana ja loput viisi vastaajaa toimivana. Yksi haastateltavista nostaa
esille, ettd on tarkeaa, etta esimieskin osaa kysya, jos ei jotain tieda. Kysy-
myksen “esimieheni on kiinnostunut siitd, kuinka minulla menee” kohdalla
viisi vastaajaa kokevat, etta esimies on taysin kiinnostunut hanen asiois-
taan, kolme vastaajaa uskovat esimiehen olevan kiinnostunut heidan asi-
oistaan ja yksi vastaajista ei usko esimiehen olevan kovinkaan kiinnostunut,
miten hanella menee. Yksi haastateltavista toivoo saavansa lisda aikaa esi-

mieheltd&n ja kommentoi seuraavaa:

Esimies ei ole koskaan kysellyt, miten minulla menee. Ihan kiva
olisi, jos esimies ottaisi kaikki huomioon samalla tavalla ja ky-
selisi minultakin valilla kuulumisia, nyt on vaan tuo kehityskes-

kustelu kerran vuodessa.

Seuraavan kysymyksen "saan tarpeeksi positiivista palautetta esimiehel-
tani” kohdalla kaksi vastaajaa on taysin samaa tai samaa mielta kysymyk-
sen kohdalla, loput seitseman vastaajaa ovat eri tai taysin eri mielta kysy-
myksen kohdalla ja toivovat saavansa useammin palautetta esimieheltdan.
Yksi haastateltavista mainitsee, etta olisi mukava saada kiitosta silloin, kun
joku erikoinen ongelma on hoidettu hyvin. Kolme haastateltavaa kommen-

toivat asiaa seuraavasti:
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Ne sanalliset kiitokset ja sellaiset voisivat olla niita, joita esimies
voisi valilla muistaa sanoa, esimerkiksi, ettd hyvin teit tyon ja

joskus vahan kehua,

Olisihan se kiva joskus kuulla, etté oot hyvin hoitanut hommat...

Ei ole tullut liikaa kiitosta esimiehelta, ja

Aika hyvin esimies antaa positiivista palautetta, mutta jos tulee
ongelmatilanteita ja pystyy ratkaisemaan asioita nopeasti tai
saastamaan organisaatiolta rahaa, tai vaikka estamaan henki-
|6vahinkoja, niin kylla silloin esimiehen pitaa palkita tai edes Kkiit-
tda. Tuntuisihan se hyvalta, jos olet vuoden hoitanut sun hom-
mat hyvin, niin vaikka vuoden lopussa saisi kiitokseksi suklaa-

rasian hyvin tehdysta tyosta.

Positiivista palautetta vastaajat toivovat saavansa useammin, keskimaarin
kolmesta viiteen kertaan vuodessa. Vastaajien mielesta olisi tarkeaa muis-
taa antaa positiivista palautetta silloin, kun siihen on tarvetta. Seuraavan
kysymyksen “esimieheni antaa tarpeeksi kehittdvad palautetta” kohdalla
kaksi vastaajaa kokevat saavansa kehittavaa palautetta riittavan usein. Yksi
haastateltavista mainitsee, etta toivoisi saavansa kehittavaa palautetta use-
ammin, jotta voisi kehittyd tydssaan. Yksi haastateltavista nostaa esille, etta
palaute on enemman yleisella tasolla ja toivoo esimiehensa tutustuvan

enemman hanen tydbnkuvaansa, jotta palaute voisi olla kehittavampaa.

Kaikki vastaajat kokevat kysymyksen “esimieheni kannustaa minua tar-
peeksi tydssani” kohdalla, ettd esimies kannustaa heita tarpeeksi. Yksi
haastateltavista toteaa, ettd kun esimies oppii enemméan omia ja muiden
tehtavid, se helpottaa myds heidan tyotaan. Haastatteluissa vastaajat mai-
nitsevat, etta esimiehen ja heidan valilla tyon imun kokemuksia vahvistavat
eniten esimiehelta saatu kannustus, suhteen avoimuus, avun saaminen esi-
mieheltd, molemminpuolinen luottamus, tasapuolinen kohtelu, viestinnan

toimivuus, uuden oppimisen tukeminen seka itsenaiset tyotehtavat.
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4.3 Tyobyhteisollinen esimiestyo

Kolmannen osa-alueen avaintekijoité ovat esimiestyon vaikutukset tydyhtei-
s60n seka ne tekijat, joita kehittdmalla vastaajat voisivat kokea tyén imua
useammin. Pyrin tuomaan esille sen, myods miten tyontekijat kokevat tyoyh-
teisbnsa vaikuttavan heidan tyén imun kokemuksiinsa. Lopussa pohdin, sita

miten tyOntekijat voivat itse vahvistaa omia tyon imun kokemuksiaan.

Suurin osa vastaajista on sitd mielta, etta esimies on tarvittaessa tavoitetta-
vissa. Vastaajat kokevat myds paaosin, ettd heidan esimiehensa johtaa
tyontekijoitd motivoivasti. Suurin osa vastaajista kokee, ettéd heidan esimie-
hensé kohtelee heitd tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti. Kyselyn tulos-
ten mukaan aritmeettisen keskiarvon mukaan laskettuna eniten haastatel-
tavat toivoivat esimiehensa tarttuvan nopeammin tyéyhteison ongelmatilan-
teisiin, rakentavan avoimempaa keskustelukulttuuria ja jarjestavan useam-
min aktiviteetteja tyoyhteisolle. Kolmannen osa-alueen tulokset on esitetty

taulukossa 3.
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TAULUKKO 3. Tyoyhteisdllinen esimiestyo

Taysin Samaa Eri Taysin
Samaa s e LT
.o mieltd  mieltd  eri mielta
mielta ) ) )
(n)
Esm_uehen_l on tarvittaessa 5 4 0 0
tavoitettavissa
ES|m|ehen| _johtaa tyontekijoita > 7 0 0
innostavasti
Esimieheni kohtelee tydntekijoita tasa-
. S . i 2 7 0 0
arvoisesti ja oikeudenmukaisesti
Esimieheni tarttuu nopeasti tydyhteisén
: e 2 6 1 0
ongelmatilanteisiin
Esimieheni on hyvéa rakentamaan
. : 2 5 2 0
avointa keskustelukulttuuria
Esimieheni jarjestaa tarpeeksi usein 1 5 6 0

aktiviteetteja tyoyhteisolle

Kysymyksen “esimieheni on tarvittaessa tavoitettavissa” kohdalla kaikki
vastaajat ovat taysin tai samaa mielta siita, ettd saavat esimiehensa kiinni
tarvittaessa. Kuitenkin kyselylomakkeen avoimen kysymyksen kohdalla "tu-
leeko mieleesi jotain muuta opinnaytetyohoni aiheeseen liittyvad” yksi vas-
taajista kommentoi, etta sisainen tiedonkulku tiimissa olisi avoimempaa.
Myds yhden haastateltavan mielesta asioiden hoitamisen kannalta olisi tar-
keaa tietaa, milloin esimies tulee ja menee toimistolla. Yksi haastateltavista
mainitsee, etta asioita tulisi informoida enemman ja tasapuolisemmin tyon-
tekijoille. Etenkin silloin, kun joku on pois t6ista, niin asiasta tulisi muistaa
kertoa kaikille, koska joidenkin tyontekijéiden tuuraaminen vaikuttaa monen
tyotehtaviin. Sisdisen tiedonkulun toimimattomuus nousi haastatteluissa
esille melkein jokaisen haastattelukysymyksen kohdalla. Kaksi haastatelta-

vaa kommentoivat seuraavaa:
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Joskus on sellaista, ettei kaikki tieto tule toiselle, aina joku tie-
tda jonkun asian ja kertoo jollekin, mutta kaikki ei sitd aina saa.
Onhan meilla ne perjantaipalaverit, jossa aika paljon kaydaan
l&pi asioita, mutta voisi vahan enemman kertoa asioista muu-

tenkin ja

Tieto ei joko kulje, tai sitten se kulkee vain pomoilla ja unohtuu
IImoittaa tarkeat asiat tyontekijoille. Joskus tulee viime tipassa

jotain infoa, kun on aiemmin unohtunut kertoa.

Yksi haastateltavista ehdottaa tiedonkulkua parantavaksi toimenpiteeksi vii-
koittaista palaveria, jonka aikana olisi mahdollisuus keskustella tydyhteisén
asioita. Vastaavaa palaveria on ehdotettu monen muunkin kysymyksen
kohdalla. Kaksi vastaajaa olivat taysin tyytyvaisia kysymyksen “esimieheni
johtaa tyontekijoitd innostavasti” ja loput vastaajista olivat samaa mielta ky-
symyksen kohdalla. Myds kysymyksen “esimieheni kohtelee tyontekijoita
tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti” kohdalla kaksi vastaajaa kokivat,
ettd esimies kohtelee tydntekij6ita tdysin samalla tavalla ja loput seitseman
vastaajaa olivat samaa mielta kysymyksen kohdalla. Moni haastateltavista
nostaa haastatteluissa esille tasapuolisen kohtelun tarkeyden esimies-

tyossa. Yksi haastateltavista pohti seuraavaa:

Kohteleeko esimies kaikkia samalla tavalla ja onko kaikilla sa-
mat sddnno6t? Toiset ovat vahan tunnollisempia, kuin toiset ja
jotkut vahan, niin kuin tulevat ja menevat, miten haluavat. Kun
on kiireisempia aikoja tai porukkaa pois, niin esimies voisi puut-

tua asiaan.

Kysymyksen "esimieheni tarttuu tarpeeksi nopeasti tydyhteisén ongelmati-
lanteisiin” kohdalla kaksi vastaajaa kokevat esimiehensa puuttuvan ongel-
matilanteisiin riittdvan nopeasti, kuusi vastaajaa on samaa mielta kysymyk-

sen kohdalla, mutta yksi vastaajista kokee, ettei esimies tartu tarpeeksi no-
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peasti tydyhteison ongelmatilanteisiin. Haastatteluissa suurin osa vastaa-
jista kertoo, etta tyoyhteiséssa on ongelmia, joihin tulisi puuttua. Yksi haas-
tateltavista mainitsee, etta tydyhteisdssa on ilmapiiria hairitsevaa kuppikun-
takayttaytymista. Toinen haastateltavista toteaa, etta tydoyhteiséssa on on-
gelmia, muttei tied&a, miten niita voisi lahte& ratkomaan. Vastaajat kertovat
tyoyhteisbn ongelmien vaikuttavan heidan tydn imun kokemuksiinsa nega-

tiilvisesti. Yksi haastateltavista kommentoi seuraavaa:

Kylla tydyhteiso vaikuttaa siihen, onko tanne kiva tulla ja se tu-
leeko tyOkavereiden kanssa toimeen. Joskus on hyvia péaivia ja
joskus on v&han huonompia péaivia. On se paljon omasta mie-

lestakin kiinni.

Haastateltavat saavat myds positiivista energiaa toimivista tyosuhteista ja
mukavista tapahtumista. Yksi haastateltavista kertoo, etté tydyhteiso vaikut-
taa tyon imun kokemuksiin melkein enemman, kuin esimiehen olemassaolo,
koska ty0 on tiimity6ta. Toinen haastateltava kertoo hakeutuvansa niiden
kollegoiden seuraan, joiden kanssa henkilokemiat toimivat, ettei tule ongel-
mia. Yksi haastateltavista toivoo, etta esimies puuttuisi naihin klikkiytymiin
esimerkiksi kokoamalla tiimilaiset pdydan aareen, jossa voitaisiin miettia yh-
dessa, miten tiimihenked voitaisiin parantaa. Yksi haastateltavista toteaa

Seuraavaa.:

Kuppikuntaisuus on niin nakyvaa ja olisi kiva, kun kaikki olisivat
yhdessa edes kahvitauoilla.

Yksi haastateltavista ehdottaa, etta esimies keskustelisi jokaisen tyonteki-
jan kanssa kahden ja tekisi siitd paatelmiad, miten tydyhteison asioita tulisi
johtaa eteenpéin. Yksi haastateltavista mainitsee, etta esimiesty6 voisi olla
enemman kuuntelevaa, ettei suoraan maarata tekemaan jotain, koska tyon-
tekija tuntee oman tyonsa parhaiten. Yksi haastateltavista on tyytyvainen
siihen, ettd esimiehen "ovi on aina auki” ja sinne voi menna juttelemaan.

Toinen haastateltavista toteaa, etta esimies on helposti lahestyttava. Yksi
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haastateltava pitad esimiehen tavasta hoitaa virheiden tai uusien asioiden

selvittelya ja mainitsee seuraavaa:

Esimies ilmoittaa, jos tulee jotain asioita, joita tulee tehda toisin

ja sitten mietitdan yhdesséa, miten asiat hoidetaan.

Osa vastaajista mainitsee, etta valilla esimies unohtaa tehda tai hoitaa asi-
oita ja toivovat siihen parannusta. Yksi haastateltavista kertoo, etta esimie-
hella on liikaa rautoja tulessa, koska joskus on joutunut muistuttamaan
monta kertaa samasta asiasta. Haastateltava epailee myds, etté siksi esi-
miehelld on liian vahan aikaa ihmisten johtamiselle. Jarjestelmallisyys on

tarkeaa, haastateltava jatkaa. Yksi haastateltava mainitsee seuraavaa:

Vastuun siirtdminen muille on huono juttu ja sitten tuntuu, etta
koko minun kysymys héviaa jollekin muulle, enk& koskaan saa

siihen vastausta.

Seuraavan kysymyksen kohdalla “esimieheni rakentaa avointa keskustelu-
kulttuuria tydyhteiséssamme” kohdalla kaksi vastaajaa on taysin samaa
mielta ja viisi vastaajaa samaa mielta kysymyksen kohdalla, mutta kaksi
vastaajaa kokevat, ettei esimies rakenna tarpeeksi avointa keskustelukult-
tuuria tydyhteiséssa. Moni vastaajista toivoo saavansa enemman aikaa esi-
mieheltaan. Yksi haastateltavista mainitsee, etta esimies voisi kdyda tasa-
puolisemmin keskustelemassa tyontekijoidensa kanssa. Yhden haastatel-
tavan mukaan esimiehen kanssa pystyy keskustelemaan avoimesti, oli se

henkilokohtainen tai tybasia. Yksi haastateltavista mainitsee seuraavaa:

Esimies voisi jarjestdd tiimin yhteisia keskusteluhetkia, joka
olisi kuin meidan perjantaipalaveri, mutta pelkastaan omien tii-

mildisten kanssa.
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Seuraavan kysymyksen "esimies jarjestaa tarpeeksi usein aktiviteetteja tyo-
yhteisossamme” kohdalla kaksi haastateltavaa ovat erittdin samaa tai sa-
maa mieltd kysymyksen kohdalla ja heidan mielestaan aktiviteetteja jarjes-
tetaan tarpeeksi usein, mutta seitseman haastateltavaa ovat eri mielta tai
erittain eri mieltd kysymyksen kohdalla ja toivovat, etta aktiviteetteja jarjes-
tettaisiin useammin. Haastatteluissa esille tulee, ettd suurin osa haastatel-
tavista toivoo aktiviteetteja jarjestettavan kahdesta kolmeen kertaan vuo-

dessa.

Haastateltavat ymmartavat, etta tydnantaja on tiukentanut aktiviteettien ra-
hallista tukemista, mutta haastateltavat ovat valmiita osallistumaan myos
omakustanteisesti tai jarjestamaan sellaisia aktiviteetteja, jotka eivat kus-
tanna mitdan. Tarkeintd haastateltaville olisi saada viettda aikaa yhdessa.
Talla hetkella aktiviteetteja jarjestetaan kerran vuodessa, silloin kun Neste
jarjestaa virkistyspaivan organisaation tyontekijoille. Haastateltavien vas-
tauksista valittyy selkeasti, etté aktiviteetit parantaisivat tydyhteison ilmapii-

rid. Yksi haastateltavista mainitsee seuraavaa:

Aktiviteetit lisdavat selvasti ryhméhenkea ja tapahtuman jal-
keen on kivempi olla toissa. Tapahtumat myos lahentavat ja pi-

ristavat.

Yksi haastateltavista mainitsee tyoén imun kokemuksiin vaikuttavan negatii-
visesti henkilokemioiden osittainen toimimattomuus ja myos siksi aktiviteet-

teja tarvittaisiin. Haastateltava kommentoi seuraavaa:

Toisten mollaaminen sotkee my6s omat fiilikset. Eka on hyva
olla ja sitten, kun mollataan toisia, niin tulee itsellekin paha miel

ja tama kohdistuu muutamiin ihmisiin.

Haastateltavat kertovat, etté vaikuttavat oman tyon imun kokemukseen po-
sitiivisella ajattelutavalla ja asenteella. Yksi haastateltavista kertoo, etta
toissa pitda ottaa sellainen asenne, etta kaikki on positiivista ja hyvin, koska

positiivinen ajattelu lisdé intoa tydssa. Monet haastateltavista saavat tyon
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imun kokemuksia vahvistettua ty6tehtavien kautta ja osa kommentoikin, etta
tydssa onnistuminen lisda tyon imun kokemuksia. Osa haastateltavista to-
teavat, ettd saavat tydssa tarvittavia voimavaroja vahvistettua liikunnan ja
onnistuneen vapaa-ajan kautta. Yksi haastateltavista tiivistaa tyon imun ko-

kemuksen seuraavasti:

Se, etta saadaan tehtavat tehtya ja tuuraillaan toisia ja autetaan
muita, niin et kaikilla olisi hyva olla, eiké sellaista huonoa fiilista,

niin se on se tyén imu.

4.4 Tyon imun kehittdmissuunnitelma — tydpaja

Seuraavaksi esittelen opinnaytetyoni tuloksista nousseen aineiston pohjalta
pidetyn tybpajan ja sen perusteella rakentuneen tyon imun kehittamissuun-
nitelman. Tyon imun kehittamissuunnitelman tarkoitus on kehittda tyonteki-
jéiden tyopaivaan liittyvia kaytdnnon asioita niin, etta saadaan tyontekijoi-
den ty6n imun kokemuksia vahvistettua entisestaan. Tyon imun kehittdmis-
suunnitelmassa keskitytaan niihin kehityskohteisiin, joita tyontekijat pitavat
tarkeimpéana tyon imua vahvistavien tekijoiden kehittamisessa. Tydn imun
kehittamissuunnitelman tulokset ovat rakentuneet yhdessa haastateltavien

kanssa jarjestetyn tydpajan aikana.

Tybpajassa paakehityskohteeksi nousi avoimemman keskustelukulttuurin
kehittdminen, koska tuloksia pohtiessa ilmeni, etta keskustelukulttuuria ke-
hittamalla saisi parannettua useaa tydyhteison "ongelmakohtaa” seka pys-
tyisi samalla vastaamaan myds muihin tyontekijoiden esittamiin toiveisiin.

Ty6pajan tiimoilta esille nousseet kehityskohteet olivat:

Tiimipalaverin kaynnistaminen
Osaamisen jakaminen
Yhteisolliset tyohyvinvointitapahtumat

Sahkoisen tiedottamisen kehittaminen

ok~ 0N PE

Esimiestyon kehittaminen



2. Osaamisen jakaminen:
- tiedonkulun tehostaminen

- oman tietotaidon
jakaminen tiimissa -
helpottaa asiakaspalvelua
ja sijaistamista

- uuden oppimisen
tukeminen

- ongelmanratkaisu
yhdessa tiimin kanssa

- jokaisella vastuu opettaa
tydtehtavansa kollegalle,
helpottaa sijaistamista

Tyon imun kehittamissuunnitelma on esitetty kuviossa 9.

4, Sahkoisen tiedottamisen kehittaminen:
- esimies luo ryhmaséahkdpostin Outlookkiin

ja Hangoutsiin

- mahdollistaa tehokkaan paivittaisen
viestinnan esimerkiksi aikatauluista

- informaatio siirtyy ajallaan ja tasapuolisesti
- helpottaa tydyhteison sisaista

kommunikaatiota

1.Tiimipalaverin
kaynnistaminen:

- esimiehen lasnaolon
tarkaa

- parantaa me-henkea

- mahdollisuus antaa ja
saada palautetta

- parantaa tiedonkulkua

- tilaisuus tarttua
nopeasti mahdollisiin
ongelmiin ja jarjestaa
esimerkiksi aktiviteetteja

3. Yhteisolliset
tydhyvinvointitapahtumat

- esimiehelté toivotaan
panostusta aktiviteettien
jarjestamisessa

- me-hengen
vahvistaminen
avoimuudella ja
yhdesséaololla

- tukee innostavaa ja
motivoivaa esimiestydta

- toivotaan aktiviteetteja
jarjestettavan noin kolme
kertaa vuodessa

- jokaisella vastuu
yhteisesta hyvinvoinnista

- myds omakustanteiset
tapahtumat toivottuja,
paaasia on, etta voi viettda
aikaa yhdessa

KUVIO 9. Tydn imun kehittdmissuunnitelma

Vahvistuva
tydn imu

5. Esimiestyon
kehittaminen:

- vuorovaikutukseen
panostaminen

- palautteen
antaminen ja
vastaanottaminen

- enemman aikaa
tyontekijoille, myos
keskusteluja
kahdenkesken

- tasapuolinen
kohtelu

- halu jarjestaa
aktiviteetteja

- tukea
tyodyhteisollisia
asioita
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5 POHDINTA

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoi-
den tybn imun kokemuksiin ja miten esimiestyota kehittamalla tyontekija
saadaan kokemaan tyon imua useammin. Opinnaytetyoni tulosten perus-
teella muodostui kokonaiskuva siitd, mitka asiat vaikuttavat haastateltavien
tyon imun kokemuksiin, kuten esimerkiksi ty6tehtavat, tydyhteiso ja esimies-
ty0. Haastateltavat ovat paaosin tyytyvaisia tyopaivaansa, mutta tyon arjen
asioita kehittamalla saataisiin tydén imun kokemuksia vahvistettua entises-

taan.

Opinnaytetyoni tulokset on jaettu kolmeen osa-alueeseen; tydyhteisdon,
esimiestython seké tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Jokaisesta osa-alu-
eesta nousee esiin suurin piirtein yhta monta kehitystarvetta. Kehitettavat
asiat ovat rakentuneet kyselyn, haastattelun seka tydpajan kautta ja niiden

pohjalta on rakennettu tyon imun kehittdmissuunnitelma.

Opinnaytetyoni tuloksia tyontekijan nakodkulmasta katsottuna, voidaan to-
deta, ettd tydyhteison toimivuudella on suuri merkitys haastateltavien tyon
imun kokemuksiin. Tyén imun kokemuksiin vaikuttavat negatiivisesti esi-
merkiksi tyoyhteistssa olevat ristiriidat. Tydyhteisén ongelmista esiin nou-
sivat toiveet keskittya kehittamaan tydyhteisén avoimuuteen liittyvia asioita
seka parantaa vuorovaikutusta. Myds toivottiin, etta esimies kohtelisi kaik-
kia tasapuolisesti esimerkiksi viettdmalla aikaa yhta paljon jokaisen tyonte-
kijan kanssa. Moni tyontekijoista karsii tydyhteison ongelmien vuoksi ja toi-
voo siihen esimieheltd enemman panostusta, koska tydyhteisén ongelmat

vaikuttavat valilla myés omaan tyon imuun.

Olisi loydettava keinoja rakentaa yhdesséa toimivampaa tyOyhteis6a, jotta
tyontekijat voisivat voida paremmin ja kokea sita kautta vahvemmin tyon
imua. Esimiehen rooli tydyhteison kehittamisessa on tarke&, mutta vastuu
omasta ja muiden hyvinvoinnista on myos jokaisella itsellaan. Lopulta tyo-
pajassa tarkeimmiksi kehityskohteiksi valikoituivat tiimipalaverin kaynnista-
minen, osaamisen jakaminen, yhteisdlliset tydhyvinvointitapahtumat, séh-

koisen tiedottamisen kehittaminen ja esimiestyon kehittdminen.
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Tyoterveyslaitoksen (2012,1) tekeman tutkimuksen mukaan, tyén imun ko-
kemukseen vaikuttaa suurelta osin esimiehen tapa johtaa tydyhteista. Esi-
mies voi tukea tyoyhteisda kohtelemalla tydntekijoita tasapuolisesti, oikeu-
denmukaisesti ja hyvinvointia tukevasti. Yksi tdrkeimmista tyén imuun vai-
kuttavista voimavaroista on yhteenkuuluvuuden tunne tyéyhteison kanssa
(Tyoterveyslaitos 2012). Siksi myos kollektiivisen tydn imun kannalta on tar-

keda, etta yritettaisiin enemman tulla toimeen keskenéaan.

Kyselyn ja haastatteluiden tuloksista esille nousivat, haastateltavien toiveet
saada esimieheltd&dn useammin positiivista palautetta ja kiitosta onnistumi-
sista. Palautteen avulla haastateltavat tuntisivat olonsa arvostetuksi ja tie-
taisivat tekevansa merkityksellista tyotd. Osa haastateltavista kertoo saa-
vansa palautteesta energiaa tydn vaatimusten suorittamiseen. Tuloksista
esille nousi myos yleisesti tiedonkulun toimimattomuus. Osa haastatelta-
vista kokevat, ettei aina saa kaikkea tietoa tai tieto tulee heille liian myo-
haan. Myds osaamisen jakamiseen panostaminen koettiin tarkeana, jotta
sijaistaminen ja yhteisten téiden hoitaminen onnistuisi paremmin. Haasta-
teltavat toivovat myos, ettd esimies tutustuisi tyontekijoidensa tydtehtaviin
paremmin, jotta ty6asioiden hoitaminen olisi helpompaa.

Haastateltavat kokivat innostavan esimiestyon, ty6tehtavien mielekkyyden
ja tydyhteison tuen olevan tarkeita asioita haastateltaville. Osa haastatelta-
vista toivoi saavansa tyohon lisdd haasteita. Sopiva maéard haasteita pitaa
tyontekijan innostuneena ja aktiivisena tyopaivan aikana. Se, ettd nauttiiko
tyontekija tydstaan, vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin ja sita kautta tyon
imun kokemuksiin (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 7).

5.1 Opinnaytetydn prosessin arviointi

Opinnaytetydssani haastavaa oli sopivien haastatteluaikojen |6ytyminen,
koska tavoitteena oli saada mahdollisimman moni osallistumaan haastatte-
luihin. Mielenkiintoista oli tutustua opinnaytetyoni tietoperustaan, jossa
haastavinta oli vieraskielisen aineiston ymmartaminen seka patevien lahtei-

den loytdminen. Haastavaa oli myds kirjoittaa tyon imun kehittymisesta,
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koska materiaalia ei I6ytynyt ja aineisto piti kasata lause kerrallaan useista
eri lahteista.

Mydhemmin opinnaytetyoni valmistuttua olisi mielenkiintoista haastatella
tyontekijoiden esimiesta seka tyontekijoita, jotta saisi tietaa, kuinka moni ke-
hityskohde on otettu tydyhteisdssa tyon alle ja ovatko asiat muuttuneet.
Opinnaytetyotani verratessa muihin vastaaviin tutkimuksiin, koen selvit-
taneeni laajemmin esimiehen roolia tyontekijoiden tydon imun kokemuksen
vahvistamisessa. Useassa l6ytamassani tutkimuksessa pohdittiin tyon imun
kokemuksiin vaikuttavia tekijoita yleisella tasolla, jolloin esimiestyon vaiku-

tus tydn imun kokemuksiin jai suppeammaksi.

Opinnaytetyoni lahtokohta oli teoriapohjainen, joten kasasin kyselyn kysy-
mykset muiden tutkimuksista, joissa pystyttiin osoittamaan tiettyjen tekijoi-
den vaikutus tyon imun kokemuksiin. Nain pystyttiin varmistamaan se, etta
I0ytamieni tekijoiden kehittdminen todella vahvistaisi tyontekijoiden koke-
maa tyon imua. Edella mainittuja yhteyksia 16ytyi esimerkiksi Airilan ym.
(2014, 9) tutkimuksesta, jossa todistettiin, etta esimieheltéd saatava tuki, tyo-
yhteisdn toimivuus ja mielekk&at tyttehtavat ovat tarkeimmat tekijat tyon
imuun paasyssa. Myods Eisenberger ym. (2012, 452-453) I6ysivat esimie-
hen ja tyontekijan valisen vuorovaikutuksen seka tyontekijasta valittamisen

tarkeyden suhteessa tyon imuun. (Neves & Eisenberger 2012, 452—-453.)

Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksiin: mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden
tyon imun kokemuksiin ja miten esimiestydta kehittamalla tyontekija saa-
daan kokemaan tydén imua useammin, vastaan toteamalla, ettd Nesteen
Porvoon toimipisteessa esimiestydlla voidaan vaikuttaa tyontekijdiden ko-
kemaan tyon imuun vahvistamalla tyoyhteison me-henked, parantamalla
viestintdd, vuorovaikuttamalla enemman tyontekijoiden kanssa seka tuke-
malla tiedon jakamista tiimissa. Kysymykseen on vastattu tarkemmin opin-

naytetyossani tyon imun kehittamissuunnitelmassa.
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5.2 Luotettavuuden ja patevyyden arviointi

Kaytin opinndytetydssani yhtena tutkimusmenetelmana kyselya, koska ky-
sely on luotettava tutkimusmenetelma siksi, ettei kyselyn aikana pysty joh-
dattelemaan haastateltavaa ja kyselyn kysymysten jarjestys ja muoto on
kaikille vastaajille sama (Eskola & Suoranta 2003, 86). Kyselyn luotetta-
vuutta parantaa myos se, ettda kyselyyn vastataan anonyymisti. Kyselylo-
makkeen kysymykset ovat mahdollisimman yksinkertaisessa muodossa,

jotta haastateltavat ymmartaisivat kysymykset samalla tavalla.

Kyselylomakkeen ymmarrettavyyttd on testattu kahdella koehenkil6ll&,
jonka jalkeen muutaman kysymyksen muotoa on muutettu selkedmmaksi,
jotta vastaaja varmasti ymmartaisi kysymyksen niin, kuin on tarkoitus. Ky-
selylomakkeen testaus etukateen on tarke&a, jotta vaarinymmartamisen
mahdollisuus pienenee (Vehkalahti 2008, 48). Kyselylomakkeen kysymyk-
set on keratty opinnaytetyoni tietoperustasta kolmen osa-alueen mukaan,
joita ovat esimiesty0, tydyhteisd seké voimavarat ja vaatimukset. Opinnay-
tetyoni luotettavuutta on vahvistettu aineistotriangulaation avulla kerdamalla

tietoperustaa erilaisista lahteista. (Eskola & Suoranta 2003, 69.)

Osa opinnaytetyoni kyselylomakkeen kysymyksistd ovat samansuuntaisia
aikaisempien tutkimusten kysymysten kanssa, jotta samankaltaisten tulok-
sien avulla pystyttaisiin vahvistamaan tulosten luotettavuutta. Opinnayte-
tyoni kyselyn vastausprosentti oli 90 prosenttia eli yhdeksdn kymmenesta
vastaajasta osallistui kyselyyn. Vehkalahti (2008, 44) jatkaa toteamalla, etta
suuri vastausprosentti vahvistaa tulosten luotettavuutta, yleensa vastaus-
prosentti kyselyissa on noin 50 prosenttia. Kyselyn kysymyksiin jatti vastaa-

matta vain yksi vastaaja, yhden kysymyksen kohdalla.

Opinnaytetydni toinen aineistonhankintamenetelma oli haastattelu. Haas-
tattelun avulla saatiin kerattya kattavampia tuloksia tutkittavasta aiheesta.
Useamman aineistonkeruumenetelman kaytto lisdd myos opinnaytetyoni
luotettavuutta (Eskola & Suoranta 2003, 68). Haastattelun haasteena oli

luoda rento ilmapiiri, koska etenkin nauhoittaminen jannitti osaa haastatel-



58

tavista. Jannittdmisen takia haastateltava voi vastata eri tavalla, eika esi-
merkiksi uskalla vastata niin avoimesti, kuin haluaisi. Koin jannittamisen ol-
leen yksi opinnaytetyoni luotettavuutta heikentava asia, koska huomasin joi-

denkin haastateltavien jannittavan haastattelua nauhoituksen takia.

Haastatteluiden avulla saadut vastaukset esitetaan opinnaytetydssani osit-
tain suorien lainausten avulla, koska se ovat luotettava tapa esittaa vastauk-
sia, koska silloin asia pysyy samana, kuin se on kerrottu (Eskola & Suoranta
2003, 175). Osa haastattelujen vastauksista on muutettu luettavuuden ja
ymmarrettavyyden takia selkeammaksi, kiinnittden huomiota siihen, ettei si-
saltd muutu erilaiseksi. Haastattelun avulla keratyt vastukset esitellaan ano-
nyymisti, jotta haastateltavat vastaisivat kysymyksiin mahdollisimman rehel-

lisesti.

Haastattelun aikana esitettyjen lisékysymysten ansiosta haastattelijalla oli
mahdollisuus tAsmentaa epaselvia asioita haastateltavalta ja myds siksi, tu-
lokset ovat luotettavampia. Opinnaytetyoni kannalta oli tarkeda pyrkia ole-
maan johdattelematta haastateltavaa haastattelun aikana, jotta vastaukset
olisivat mahdollisimman luotettavia. Muutaman kerran haastatteluiden tu-
loksia litteroidessa, huomasin joidenkin kysymysten kohdalla esittavani ky-
symyksen johdattelevasti. Naiden kysymysten vastuksia ei huomioitu opin-

naytetydssani.

Kaikki haastattelun vastaukset on pyritty kasittelemaan samalla tavalla ja
puolueettomasti. Haasteena opinnaytetyoni kannalta kuitenkin on se, etta
haastateltavat ovat haastattelijalle ennestdén tuttuja ja se saattaa jonkin
verran vaikuttaa tulosten luotettavuuteen. Eskola ja Suoranta (2003, 212)
toteavat, ettd on tarkedd muistaa, ettd aineisto ja siitd tehtavat paatelmat,
eivat saa erota toisistaan. Se, ettd haastattelija ja haastateltavat tuntevat
toisensa, on myos positiivinen asia, koska se tukee monen asian syvempaa
ymmartamistd. Opinnaytetyoni kannalta on hyva, ettei haastattelija tunne
vastaajien esimiestd entuudestaan, jolloin tulosten luotettavuus pysyy pa-

rempana.
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Haastateltavien vastaukset alkoivat jossain vaiheessa olla samanlaisia ja
samoja sanoja kaytettiin. Eskola ja Suoranta (2003, 62) kertovat saman-
suuntaisten vastausten olevan aineiston kylladntymista, jolloin uutta aineis-
toa ei enda saa, vaikka haastatteluita tehtaisiinkin lisaa. Kylladntyminen voi
kertoa myo6s pitkaan yhdesséa tyoskennelleen tiimin yhteisestd kommuni-
koinnista. Yleisesti ottaen kylladntyminen kertoo, etta otoskoko on ollut so-
piva. Opinnaytetyoni haastattelun ja kyselyn vastausprosentti oli molem-
missa 90 prosenttia ja vaikka molemmista haastatteluista on pois yksi haas-
tateltava, se ei ollut sama henkild, joten jokainen haastateltava on osallistu-
nut jompaankumpaan, haastatteluun tai kyselyyn.

Patevyys on opinnaytetyoni luotettavuuden kannalta tarkeaa, koska jos ei
mitata oikeita asioita, niin luotettavuudellakaan ei ole arvoa, Vehkalahti
(2008, 41) jatkaa. Opinnaytetyoni toteuttaminen ja sen eri vaiheet on pyritty
kuvaamaan mahdollisimman tarkkaan, jotta tutkimuksen toistettavuus olisi
mahdollista (Eskola & Suoranta 2003, 216). Opinnaytetyoni yksi haaste oli
se, ettd haastattelija ja haastateltavat tunsivat toisensa entuudestaan ja se
saattoi tehda haastateltavista varovaisempia sanoissaan. Se, ettd haastat-
telija ja haastateltavat tunsivat toisensa entuudestaan, saattoi vaikuttaa
my0Os painvastoin, jolloin haastateltavat saattoivat kertoa rohkeammin mie-
lipiteitdan haastattelijalle. Toisaalta se, etta haastateltava tuntee haastatel-
tavat ennestaan, auttaa myods ymmartamaan paremmin haastateltavien

esiin tuomien asioiden merkitysta.

5.3 Ehdotukset jatkotutkimuskohteiksi

Opinnaytetyoni kannattaisi tehda uudelleen vuoden paasta ja pohtia, miten
kehitettavat asiat ovat vaikuttaneet tyontekijéiden tyén imun kokemuksiin ja
miten asiat ovat tydyhteisossa muuttuneet. Olisi mielenkiintoista myoés si-
sallyttaa tutkimukseen tyontekijoiden seké esimiehen mielipiteita siitd, onko
opinnaytetydstani ollut hyotya ja miten tydyhteisdn arki on muuttunut opin-

naytetyoni valmistuttua. Opinnaytetyoni voisi toteuttaa my6s uudelleen jol-



60

lekin muulle Porvoon toimipisteessa olevalle tydyhteisodlle vertailevana tut-
kimuksena, tavoitteena kehittéda myos heiddn tybén imuaan positiivisem-

maksi.
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LITE 1

LAHIESIMIEHEN KEINOT VAIKUTTAA TYONTEKIJOIDEN TYON IMUUN

Tutkin opinnaytetydssani niita tyon imun avaintekijoita, joihin esimiestyolla pysty-
taan vaikuttamaan. Tassa kyselyssa tyon imu on méaaritelty Jari Hakasen sanoin,
siten ettd: 'tyodn imu on aitoa tyon tekemiseen kohdistuvaa innostuneisuutta tyo-
paivan aikana”. Kasittelen lomakkeet anonyymisti, joten nimia ei tarvitse laittaa
eika vastauksia voida yhdistaa vastaajaan.

Ympyro6i vastauksesi seuraavia vastausvaihtoehtoja kayttaen:

1 = taysin samaa mielta
2 = samaa mielta

3=

eri mielta

4 = taysin eri mielta

Omaan tyon imuun vaikuttavat tekijat

1.
2.
3.

10.

11.

12.
13.

14.
15.
16.
17.
18.

19.

20.

Vuorovaikutus esimieheni kanssa on toimivaa.

Esimieheni on tarvittaessa tavoitettavissa.
Esimieheni on aidosti kiinnostunut siita
"kuinka minulla menee”.

Esimieheni kannustaa minua tarpeeksi tydssani.
Toivoisin esimieheltdni enemman positiivista

palautetta.

Esimieheni antaa tarpeeksi kehittdvaa palautetta.
Esimieheni johtaa tyontekijoita innostuneesti.

Esimieheni on hyva rakentamaan avointa
keskustelukulttuuria tydyhteisdssamme.
Esimieheni kohtelee tydntekijoita tasa-
arvoisesti ja oikeudenmukaisesti.
Esimieheni tarttuu nopeasti tydyhteisomme
ongelmatilanteisiin.

Esimieheni jarjestaa tarpeeksi usein
aktiviteetteja tyodyhteiséllemme.

Esimieheni luottaa, etta teen tyoni kunnolla.

Esimieheni kannustaa ratkomaan ongelmia
ilman epaonnistumisen pelkoa.
Tyo6tehtavani ovat tarpeeksi monipuolisia.
Toivon ty6honi lisaa haasteita.

Tyoni on tarpeeksi itsendista.

Tulen usein innostuneena aamulla téihin.
Tyon vaatimukset ja omat voimavarani
ovat tasapainossa.

Koen usein onnistumisen tunnetta
tyopaivan aikana.

Samaa mielta

=

e

e
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Tuleeko mieleesi jotain muuta aiheeseen liittyvaa?
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LIITE 2
HAASTATTELUKYSYMYKSET
VOIMAVAROJEN VAIKUTUS TYON IMUUN

- Haluaisitko tyohdsi lisda haasteita tai monipuolisempia tyétehtavia?
o miten tyGhdsi voitaisiin lisétd haasteita tai monipuolisuutta ty6tehta-
viin?

- Miten voisit kokea onnistumisen tunnetta tydssasi useammin?
o mitkd asiat vaikuttavat onnistumisen tunteen saamiseen?
o mita esimiehesi voisi tehd, jotta kokisit onnistumisia tydssasi useam-
min?

- Tuntuuko tydsi joskus raskaalta, milloin?
o haluaisitko, etta tydtaakkaasi (tyon vaatimuksia) kevennettaisiin?
* miten tydtaakkaasi voitaisiin keventaa?

- Miten tydpaivastasi saisi innostavampaa?
o mitd esimiehesi voisi tehd4, jotta olisit innostuneempana tdissa?

- Miten voit vahvistaa omaa jaksamista (omia voimavaroja) vapaa-ajalla enem-
man?

2 ESIMIESTYON VAIKUTUS TYON IMUN KOKEMUKSEEN

- Millaista positiivista palautetta toivoisit saavasi esimieheltasi?
o milloin ja kuinka usein haluaisit saada positiivista palautetta?

- Mitka asiat esimiehesi ja sinun valilla ovat tarkeita tyon imusi kannalta?
- Mitka asiat esimiestyssa vahvistavat eniten tydn imun kokemustasi?
- Mitk&a ovat mielestéasi esimiehesi tarkeimmat tehtavéat tyontekijoita johtaessa?

3 ESIMIESTYON VAIKUTUS TYOYHTEISOON

- Miten tydyhteisd vaikuttaa tyén imuusi?
o miten tydyhteison pitéisi muuttua, jotta nauttisit tydstasi enemman?
o miten esimies voisi tehda tydyhteisdsta toimivamman?

- Mitk& asiat tydymparistossasi hairitsevat tyotasi?
o miten voit vahentaa tyotasi hairitsevia asioita?

- Miten esimiehesi voisi rakentaa avoimempaa keskustelukulttuuria?
o onko tapahtunut jotain, minka esimiehesi olisi voinut hoitaa eri tavalla?

- Miten esimiehesi viestintatapoja voisi kehittdd paremmiksi?
o miten sisaista tiedonkulkua tydyhteisdssa voisi parantaa?

- Minkalaisia aktiviteetteja haluaisit, etta esimiehesi jarjestaisi?
o Vvapaa-ajalla vai tydajalla, kuinka usein?

- Miten voit vaikuttaa tyon imuusi esimiehen, tydyhteison, tydtehtévien kautta?



