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Opinnaytetydssa tutkittiin tyén imun kokemiseen vaikuttavia voimavaratekijoitd seka paivittai-
sen esimiestyon keinoja tyon imun yllapitamiseksi ja kehittdmiseksi. Tydn imulla tarkoitetaan
tydhyvinvoinnin tilaa, jossa tyéntekija kokee itsensé tarmokkaaksi, omistautuneeksi seka ty6-
honsa keskittyneeksi. Tyon tarkoituksena oli selvittaa, milla esimiestydn véalineilla tydyhteisén
tydn imua voitaisiin kehittdd myymalatasolla kaupan alan yrityksessa X.

Opinnaytetydn teoreettinen osuus koostuu kahdesta osiosta. Niissa kasitellaan tyén imua ja
tydhyvinvointia seka paivittaisjohtamista ja niissa kerrotaan molempien aihealueiden paéakoh-
dat lyhyesti. Teoria-aineiston ja tutkimusanalyysin tukena kaytettiin alan kirjallisuutta sekéa
aiempia tyon imua kasittelevia tai sité sivuavia tutkimuksia ja niiden tuloksia.

Tutkimusstrategiana oli tapaustutkimus ja tutkimustieto kerattiin puolistrukturoituna teema-
haastatteluna, jonka kohderyhmana oli yhden yksikon henkilokunta yrityksessa X. Teema-
haastattelut toteutettiin haastattelemalla neljaéa yksikon tyontekijaa. Tutkimuksen ajankohta oli
syksy 2018. Tutkimuksessa selvisi, etta tydén imun kokemiseen vaikuttavat voimavarat ovat hy-
vin yksil6llisia ja niihin vaikuttavat monet yksittaiset tekijat. Avoimella ja toisia tukevalla tyoil-
mapiirilla nahtiin kuitenkin olevan paljon merkitysta tydssa jaksamiseen, ja sen koettiin toimi-
van myds motivaation seka inspiraation lahteena. Tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoinnin tila oli
tydyhteisdssa melko hyva ja tydntekijat kokivat tydn imua ajoittain. Tutkimuksessa l6ydettiin
kuitenkin paljon tydn imun kokemista haastavia tekijoita, kuten kiireen aiheuttamaa kuormi-
tusta, vaikutusmahdollisuuksien ja tydn haastavuuden véahyytta seka tydonkuvan ja tytehtéavien
epaselvyyttd. Naiden nahtiin vaikuttavan heikentavasti motivaatioon, haluun ponnistella
tydssa, tarmokkuuteen seka sitoutumiseen yrityksessa. Tutkimustulosten pohjalta voitiin 16ytaa
niita paivittaisen esimiestydn osa-alueita, joita voitaisiin kehittéda tydn imun parantamiseksi.
Kehityskohteet koskivat muun muassa tyokiertoa ja tyon rikastamista, sisdista suhdetoimintaa,
viestinnan kehittamista seka itsensa johtamisen tehostamista.
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Abstract

The thesis focuses on work engagement and how to support it by daily management.
Work engagement is part of well-being at work and it is defined as a state of mind
where an employee feels vigor, dedication, and absorption towards her/his work. The
aim of the study is to clarify which factors affect work engagement and to find out
which operating models of daily management can improve engagement to work.

The theoretical part of the thesis is divided in two main subjects. The first part dis-
cusses work engagement and well-being at work, and the second part deals with daily
management. As both of the subject areas are quite wide-ranging, the thesis focuses
only on the main issues of these subjects. The theoretical background, as well as the
analysis of the study, were based on literature and previous studies related to work
engagement, human resource management and leadership.

The study was a case study and it was conducted using a qualitative research
method: thematic interview. The research material was obtained in autumn 2018 by
interviewing employees working in a retail store in Company X. The results of the
study showed that the factors causing work engagement were very individualized. In
this case, supportive and open working atmosphere had an outstanding impact on
employees’ motivation, inspiration, and managing work-related stress. The results
also showed a few negatively affecting factors to job satisfaction and work engage-
ment, such as lack of feedback, urgency, employees’ low influence on assignments,
job demands, and confusion about responsibilities. As a result, the study showed
some sections of daily management, such as communication, self-managing, and
work rotation, which can be cultivated to support work engagement.

Keywords
Work engagement, Daily management, Well-being at work




SISALLYS

L JOHDANTO e 1
1.1 Tyon tarkoitus ja hyOdyNNettavYYS .......uuieiiieiiiiecce et 2
1.2 Tutkimusongelma ja rajoituKSeL............uuiiiiiiiiieie e 2
1.3 TutkimusmenetelmMa ........oouiii e 3
1.4 TUutkimustyOn rakenNe ..........cooviiiiiiiiiiiiiiiiiieee e 3

2 TYON IMU JA TYOHYVINVOINT c.oeeitiiitie ettt ettt eaeeeve 5
22000 R I Y/ 1 o1 SRR 5
2.2 Positiivisen tydn PSYKOIOGIA ........coeviiiiiiiiii e 5
2.3 TyOhyvinvoINNIN 0S@-AIUEET ..........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeebebbbee bbb eeeenenenene 6
2.4 Tyobhyvinvoinnin tUNNEPONJA ........ooeviiiiii e 10
2.5  TyOhyvinvoinnin NAASIEEL .......ccciiiiicee e e 12

3 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN PAIVITTAISJOHTAMISEN KEINOIN ............. 15
3.1 TyOShyvinvoinnin JORTAMINEN..........uuiiiiiiii e 15
3.2 Paivittaisjohtaminen ja €SIMIESTYO ............uuuuuuumummmiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeees 16
3.3 Paivittdisjohtaminen tydn imun nakokulmasta............ccccveeeeiiieeiiiieiiiiee e, 19

4 TUTKIMUSYMPARISTO ..oooeieiietie ettt ettt etae v e 22
4.1  Tutkimustiedon KErAAMINEN ...........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeee e nnnnannnennnnes 22
4.2  Tutkimuksen analyysi ja tUIKINTa. .............uuuummmiiiiiiii e 23
4.3 HaaStatelaVaL..........couuiiiii i a e aaane 23
4.4 Haastattelun tEEMAL.........uuuuiiiiiiiiiiii e 24

5 JOHTOPAATOKSET ...ttt ettt e ettt e et et e e e ereeereeeaeanee e 26
5.1 TULKIMUSTUIOKSEL. .. .o e e et e e e e e aeaa e e e e e 26
5.2 KehitySENUOTUKSEL .........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii bbb seeeeennene 30
ST B 4 01 (T =T 1Y (o 32
5.4  Tutkimuksen rajoitteet, luotettavuus seka objektiivisuus ..............cccoevvvviieennnnn. 33
5.5  OpinnaytetyOProSESSIN @rVIOINT .........uuuuuuueeeeeiieuuiiieeterereernneneneeneeeeeeeeeeneeeee 34

7 1= = R 36

L I PP PTTTR 39



1 JOHDANTO

Ty6rintamalla on viime vuosina ollut levottomuutta ja tydn luonne seka rakenne ja toimin-
nat ovat muuttuneet suhteellisen nopeasti muun muassa globalisaation, digitalisaation ja
automatisaation takia entista joustavammaksi, epavarmemmaksi ja hektisemmaksi. Puhu-
taan tydn murroksesta (Sitra 2017). Joillakin aloilla ihmisen tekema ty6 on korvattu ko-
neilla tai digitaalisilla alustoilla, ja tyburat ovat muuttuneet pirstaleisemmiksi seka urakehi-
tys vertikaalisesta yha enemman horisontaaliseksi (Viitala 2013, 14). Samaan aikaan hen-
kilost6 on kuitenkin alettu ndhdéa enemman yrityksen tarkeimpana voimavarana ja kilpailu-
tekijana kuin suurimpana kulueréna ja valttaméattomana pahana. Siind missa yhdesta tyo-
paikasta kilpailee joillakin aloilla useita hakijoita, yhd useammat alat karsivat ammattitaitoi-

sesta tyontekijapulasta (Tyo- ja elinkeinoministerio 2018).

Henkilostolta vaaditaan yha kasvavaa epavarmuuden sietokykya seka joustavuutta ja
odotetaan yha nopeampaa oppimiskykya ja reaktiivisuutta. Nama kaikki odotukset monin-
kertaistuvat esimiehille, joilta kuitenkin odotetaan entisaikojen tasaista tulosjohtamista laa-
tujarjestelmin seka mekaanisin prosessein, vaikka tytelaman muutokset painostavat
myds ihmislahtdiseen arvojohtamiseen. (Keskinen, Leimala & Romana 2005, 13-14; Ha-
kanen 2004, 21.) Tydn murros aiheuttaa painetta niin henkildstéjohtamisen kuin henkils-
ton hyvinvoinninkin kehittdmiselle. Perinteinen ongelmakohtiin puuttuva ja niitd estava tyo-
hyvinvoinnin malli ei enaa nyky-yhteiskunnassa riitd saavuttamaan henkiléstdn taytta po-
tentiaalia. Sen rinnalle onkin kehittynyt tyon hyviin puoliin ja niiden parantamiseen keskit-
tynyt positiivisen tytn psykologia (Hakanen 2011, 11). Kun henkil6st6 voi hyvin ja on si-
toutunut, se myos tuottaa enemman, tekee tyonsa paremmin ja on kykeneva seka halu-
kas kehittamaan tyotaan seka uusia innovaatioita (Viitala 2013, 212). Positiivisen tyon
psykologian mukaan sitd, mika on jo hyvaa, voi viela myds parantaa, jolloin saavutetaan
tila, jota kutsutaan tyon imuksi. Tyontekija, joka viihtyy tydsséén, tekee tyonsa luultavasti
ihan hyvin, mutta ei valttamatta ole valmis panostamaan tydhonsa yhtaan enempaa. Tyon
imussa tyontekija nimenomaan haluaa panostaa, ponnistella, kehittaa ja kehittyd. (Haka-
nen 2011, 23.)

Opinnaytetytssa kasitellaan niitd kaupan alalla olevia tyon imun kokemiseen, syntyyn ja
yllapitdmiseen vaikuttavia tekijoitd, joista syntyy tydhyvinvoinnin ylin tila ja pA&dmaara, ja
joita pitd& ottaa huomioon paivittaisessd esimiestydssa tyon imun tukemisessa. Tydssa
tarkastellaan myds ty6hyvinvoinnin osa-alueita ja niitd uhkaavia tekij6ita seka paivittaisen

esimiestyon maarittelya.



1.1 Tyon tarkoitus ja hyddynnettavyys

Taman opinnaytetyon paatarkoituksena on tutkia sita, miten tyén imua voitaisiin tukea pai-
vittdisen esimiestyon keinoin kaupan alan yrityksesséd myymaléatasolla. Opinnaytety6 kes-
kittyy yhden myymalan henkiloston tyon imun ja esimiestyon kehittdmiseen, ja paapai-
nona on selventéé niita tydhyvinvoinnin tukemisen keinoja, joita voidaan toteuttaa jokapai-
vaisessa esimiestydssa. Opinnaytetyon aihe valikoitui ajankohtaisuuden, opinnaytetyon
laatijan oman mielenkiinnon seka tutkimuksen kohteena olevan yrityksen toisen yksikon

esimiehen toiveesta.

Tyon imun osa-alueet ovat olleet yrityksen kvantitatiivisissa tyéhyvinvointitutkimuksissa
mukana, ja niiden tuloksia on kasitelty niin myymala- kuin organisaatiotasolla. Tydyhteison
voimavaroja ei ole kuitenkaan aiemmin tutkittu yksityiskohtaisemmin tutkimuksen koh-
teena olevassa yksikdssa, joka on talla hetkella keskella suuria tydnkuva- ja henkilosto-
muutoksia. Tutkimuksen tulokset tarjoavat onnistuessaan keinoja ja apuvalineitd myyma-
lan esimiehille tydyhteisdnsa voimavarojen tunnistamiseen ja siihen, miten tukea alais-
tensa tyGhyvinvointia, tydn imua ja sita kautta myymalan tuloksellisuutta esimiestydn
kautta. Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esille konkreettisia esimerkkeja, joita johtajat ja
esimiehet voivat toteuttaa omassa paivittaisessa tydssaan oman yksikkdnsa tyéhyvinvoin-

tia ja tydn imua tukiessa.
1.2 Tutkimusongelma ja rajoitukset

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittad, milla keinoin tydyhteison tydn imua voidaan tu-
kea esimiestyon ja paivittdisjohtamisen keinoin. Jotta ongelmaan voidaan saada vastaus
ja jotta johtamisen keinot osattaisiin kohdentaa oikein, piti selvittaa ensin tydyhteisdn voi-
mavarat ja ongelmakohdat. Empiirisella haastattelulla pyrittiin siis selvittamaan koko tyo-

yhteison yhteisia seka yksildiden omia voimavaroja seka ongelmakohtia.

Tutkimus on ajankohtainen, silla laadukas johtaminen on yksi Ty0- ja elinkeinoministerion
Tyoelama 2020 -hankkeen esille nostamista teemoista, joilla voidaan saavuttaa hankkeen
visio Euroopan parhaasta tydelamasta (Tyo- ja elinkeinoministerié 2018). Paineet tydela-
man uudistumiselle aiheuttavat epavarmuustekijoita tyontekijoille, mutta myos yrityksille.
Tydhyvinvoinnin ja tydn imun tukemisella voidaan parantaa tyontekijoiden sietokykya
muutostilanteissa, sitouttaa heité yritykseen ja siten parantaa tyon tuottavuutta ja yrityksen
taloudellista sekéd imagollista kilpailukykya. Yleisen tytelaman ajankohtaisuuden lisaksi
tyon imun tutkiminen, seka tutkimuksen tulokset voivat edesauttaa tutkittavan tyoyhteison
tuloksellisuuden yllapitamista ja parantamista koettujen henkilosto- ja tydtehtavamuutos-

ten keskella.



Opinnaytetydn tutkimuksen paakysymykseksi muodostui: Milla paivittdisen esimiestyon
keinoilla tydyhteison tydn imua voidaan kehittaa? Jotta tutkimuskysymys saadaan selvitet-
tya, on saatava vastaukset seuraaviin alakysymyksiin: Mitka tekijat tydén imun syntyyn vai-
kuttavat? Mitk& ovat tydyhteison olemassa olevat voimavarat ja mitkd voimavarat puuttu-

vat? Mit& on paivittéainen esimiesty6?

Opinnaytetyossa ei niinkaan keskityté tyon imun kokemisen yleisyyteen tai volyymiin,
vaan tarkoituksena on paneutua selvittamaan tyontekijoiden haastattelun kautta tyoyhtei-
son yhteisia voimavaroja tai niiden puutteita. Naiden selvittdminen on merkittavaa, jotta
l&hiesimiestyota voidaan kehittdd tukemaan tyén imua parhaalla mahdollisella tavalla.
Koska kokonaisuutena henkiloston ja tydhyvinvoinnin johtaminen on erittéin laaja ja moni-
nainen kokonaisuus, jonka toteuttaminen riippuu organisaation paattamista toimintata-
voista- ja malleista, tdssa opinnaytetydssa ei paneuduta niiden henkiléstdn tai tydhyvin-

voinnin osa-alueiden kehittdmiseen, joihin ei myymalatason esimiestydlla voida vaikuttaa.
1.3 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydn empiirinen osa toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena, joka on kohden-
nettu keskisuuren kaupan alan yrityksen yhden yksikon henkildstolle. Tutkimusmenetel-
man valintaan vaikuttavat muun muassa tutkimuksen tarkoitus ja tehtava seka tutkittavan
ilmion tai asian luonne (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135-138). Tassa opinnayte-
tydssa tutkimus toteutettiin soveltavana kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tut-
kimusstrategiana on tapaustutkimus (case study) ja tiedonkeruu toteutettiin puolistruktu-
roituna teemahaastatteluna. Haastattelututkimus valikoitui, koska teemahaastattelun
avulla on onnistuessaan mahdollisuus selvittdd syvempia ja yksityiskohtaisempia syita
sille, mitka tekijat vaikuttavat tydn imun kokemisen syntyyn yrityksessa X, ja koska tutki-
muksen kohteena on nimenomaan ihminen. Haastattelun yhtena etuna on, etta se tarjoaa
enemman mahdollisuuksia vastausten tulkitsemiseen kuin tavallinen postikysely. Haastat-
telua kaytetaan menetelmana myos silloin, kun tutkijan on etukateen vaikea tietda vas-
tausten suuntaa tai tutkimuksen aihe voi tuottaa monenlaisia vastauksia. Haastattelu tar-
joaa myos mahdollisuuden lisakysymysten esittdmiseen. Teemahaastattelu on lomake- ja
avoimen haastattelun valimuoto, jolle on ominaista, ettd haastateltavat tietavat etukateen
tutkimuksen aihepiirit eli teemat, mutta eivat kysymysten tarkkaa muotoa tai jarjestysta.
(Hirsijarvi ym. 2009, 204-206.)

1.4 Tutkimustyon rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu teoreettisesta viitekehyksesta ja empiirisesta osasta, joka to-

teutetaan kvalitatiivisena teemahaastatteluna. Teoreettinen osuus koostuu kahdesta



paaluvusta, joissa selvennetaan tutkimusongelmaan olennaisesti liittyvia teemoja ja poh-
justetaan sitd, mita tietoja tydn imun tutkimiseksi ja analysoimiseksi vaaditaan. Teoria-
osuuden ensimmainen luku kasittelee tythyvinvointia, tydn imua ja naihin liittyvia yleisia
teorioita ja kaytantoja. Teoreettisen osuuden toinen tarkead teema on paivittaisjohtaminen
lahiesimiestytssa. Tassa osassa kuvataan niita yleisia toimintatapoja ja -malleja, joita voi-
daan toteuttaa ja harjoittaa kaupan alan paivittaisessa esimiestydssa. Teoreettisen viite-
kehyksen materiaalina on kaytetty alan keskeista kirjallisuutta, tieteellisia julkaisuja sekéa

artikkeleita, seka aiemmin teetettyja asiaa kasittelevia tutkimuksia ja niiden tuloksia.

Opinnaytetydén empiirinen osuus alkaa neljannesta luvusta, jossa kaydaan lapi tutkimuk-
sen toimintaymparisto eli miten tutkimusmateriaali keréattiin, kenelta se kerattiin ja mita
menetelmia tutkimusaineiston analyysissa kaytettiin. Tassa kappaleessa esitellaan myos
tutkimuksessa kaytetyt teemahaastattelun teemat sekéa kysymysrunko tavoitteineen. Lu-
vussa viisi kdydaan lapi tutkimuksesta saadut tulokset, tulosten pohjalta laaditut kehitys-
ehdotukset, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja opinnaytetyoprosessia seka kuva-

taan tutkimuksesta laadittu yhteenveto.



2 TYON IMU JA TYOHYVINVOINTI
2.1 Tybnimu

Tyon imu on suhteellisen nuori kdsite suomalaisessa tydhyvinvoinnissa, eikéa ole taysin
selvad, missa yhteydessa se ensimmaisen kerran mainittiin, mutta 90-luvulta I&htien se on
noussut yha enenevissd maarin osaksi organisaatioiden ja tydyhteiséjen tydhyvinvointitut-
kimuksia. Tyon imun madritelmé voi vaihdella sen mukaan, mista l&hteesta ja mista nako-
kulmasta sité katsoo. Kaikille eri m&aritelmille on kuitenkin yhteista se, etta tyontekija on
sitoutunut ja valmis ponnistelemaan tyonsa eteen seka tuntee ylpeyttd ja mielihyvaa tyos-
taén. (Schaufeli & Bakker 2012, 10.) Seka Schaufeli ja Bakker (2012, 13) etta tyon imuun
erikoistunut tutkimusprofessori Jari Hakanen (2011, 6) kuvaavat tyén imun kolmeksi ulot-
tuvuudeksi tarmokkuuden (vigor), omistautumisen (dedication) seka uppoutumisen (ab-

soption).

e Tarmokas henkilo kokee itsensé energiseksi ja han haluaa panostaa ja ponnistella

tydnsa eteen mahdollisista vastoinkaymisista huolimatta.

¢ Omistautuminen tarkoittaa ylpeyden tunnetta tydstaan. Omistautunut tydntekija ko-

kee innokkuutta, inspiraatiota sekd haasteellisuutta tydssa.

¢ Uppoutuminen tarkoittaa paneutumista ja keskittymista tyttehtéaviin, jolloin aika ku-

luu nopeasti ja tydtehtavat tuottavat nautintoa.

Ty6n imu on tydnantajien kannalta tavoiteltava tila, silla tydn imun on nahty olevan positii-
visesti yhteydessa tuottavuuteen, silla tyolleen omistautunut, energinen, onnellinen ja
aloitteellinen tyontekija tekee myos parempia tuloksia tydsséaén (Hakanen 2011, 6). Tyon
imun voidaan maaritella olevan tydhyvinvoinnin paras mahdollinen tila, jossa tyo tayttaa
riittvasti tydn mielekkyyteen vaikuttavat tydntekijan perustarpeet ja jossa tydn voimavarat
seka kuormittavat tekijat ovat tasapainossa keskenaan. Tyon imua kokevat tydntekijat li-
saksi sitoutuvat tydpaikkaansa ja tydhonsa, ovat keskimaaraista terveempia, haluavat jat-
kaa ty0elamassa pidempaén, ovat aloitteellisia ja auttavaisia, sekd saavat aikaan asiakas-
tyytyvaisyytta ja -uskollisuutta (Hakanen 2011, 41). Tydn imun tukeminen on siis hyvin pe-

rusteltua toimintaa yrityksen taloudellisen ja imagollisen kilpailukyvyn kehittAmiseksi.
2.2 Positiivisen tyon psykologia

Tyon imu on osa positiivisen tydn psykologiaa, joka on noussut perinteisen, tyépahoin-
vointia estavan henkildstdjohtamisen rinnalle. Hakasen (2004, 27) mukaan liian monet

ty6hyvinvoinnin tutkimukset keskittyvat liikaa pahoinvointiin sek& sairauksiin, jolloin on



vaikea keskittya tydyhteison hyvien puolien tukemiseen ongelmien ehkéaisyn sijaan. Tutki-
malla ja tukemalla ty6n hyvia puolia, voidaan lisata henkiléston jaksamista ja panostusta
myds niind hetkind, kun koetaan haasteita, muutoksia ja epavarmuutta. Kun tydpaikoilla
on panostettu positiivisen psykologian mukaan niihin asioihin, jotka ovat tydpaikalla hyvin,
ja tukemalla henkiloston luottamusta ja arvostusta tydhdénséd, on huomattu, ettd monet on-
gelmat ovat jadneet kokonaan syntymatta. Positiivisen tydn psykologian seké tydn imun
tukemisen tulokset eivat siis valttamatta nay heti, vaan vasta vuosienkin paasta. Positiivi-
sen tyon psykologia ei tarkoita kuitenkaan sita, ettd ongelmakohdat jatetaan kokonaan
huomioimatta, mutta sen mukaan tyohyvinvoinnin toimet eivéat saa yksin keskittya vain
epakohtiin. Positiivisen tytn psykologiassa painotetaan myds jokaisen henkilén vaikutusta

tydyhteisdn positiivisen ja tukevan ilmapiirin luomiseksi. (Hakanen 2011, 11-14.)
2.3 Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet

Tyo6hyvinvointia ollaan pitkdan pyritty edistamaan puuttumalla epékohtiin ja yrittamalla va-
hentda pahoinvointia, kuten haitallisia ty6oloja, poissaoloja tai tydstressia (Viitala 2013,
212; Hakanen 2011, 17). Nykyaan on kuitenkin yleistyméassa kokonaisvaltaisempi ja en-
nen kaikkea positiivisempi nédkemys tydhyvinvointiin, silla pelkk& epékohtiin puuttuminen
ei enaa riita (Viitala 2013, 212). Inminen on psykofyysissosiaalinen kokonaisuus, joten ih-
misen hyvinvointiin, niin tydssa kuin tyén ulkopuolella, vaikuttaa moni tekija, joihin on hy-
vallakin henkilostojohtamisella vaikea vaikuttaa suoraan (Viitala 2013, 213). Tydhyvin-
vointi ei ole kuitenkaan pelkastaan kiinni johtajuudesta tai tydpaikan ponnisteluista, vaan
tydntekijan on otettava vastuuta hyvinvoinnistaan myaos itse (Tyoterveyslaitos 2018). Tyo6-
hyvinvointi on voimakkaasti ihmisen omaan tuntemukseen ja kokemukseen perustuvaa,
vaikka sita jossain maarin voidaankin konkreettisesti mitata esimerkiksi fyysisen terveyden
ja poissaolojen kautta. Tyohyvinvointi on siis monitulotteinen tila, jossa voi ajoittain olla
myds negatiivisia tunteita tai vasymysta. Pitkalla tahtaimella tyéhyvinvoinnin perustila py-

syy kuitenkin suhteellisen tasaisena (Hakanen 2011, 22).

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa kaytetaan usein kasitteita tyokyky ja tydn kuormittavuus, ja
se koostuu tyontekijaan itseensa kohdistuvista tekijoista, kuten fyysinen ja henkinen
kunto, seka tydympariston tekijoistd, kuten johtaminen ja tydilmapiiri. (Viitala 2013, 212-
213.) Positiivisen tydn psykologian mukaan tydhyvinvoinnissa tulisi keskittyd myds tyon
voimavaroihin, eli niihin fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin tekijoihin,
jotka auttavat jaksamaan muutosten ja vaatimusten keskella, ja jotka kannustavat saavut-
tamaan tydlle asetetut tavoitteet. Tyon voimavarat vaikuttavat myos tyontekijan ulkoiseen
ja sisdiseen motivaatioon, ja siten tyon imun yllapitdmiseen ja syntyyn. (Hakanen 2011,
49-50.)



Ty6- ja toimintakyky

Tyodkyky on monien asioiden tulos, mutta oleellisesti siihen vaikuttavat tyontekijan terveys
seka tydympariston turvallisuus, mutta myoés tydntekijan omat arvot, osaaminen seka mo-
tivaatio. Tyo- ja toimintakyvylla on pienet ndkokulmalliset eroavaisuudet: toimintakyky ku-
vaa ihmisen terveydentilaa ja toimintavalmiuksia yleensa, tyokyky néita kohdennettuna ni-
menomaan vaadittuun tydtehtavaan (Tola 2018). Terveystekijat voivat olla fyysisia tai
psyykkisia, samoin kuin tydymparistonkin turvallisuus. Fyysisten turvallisuusriskien, kuten
puutteellisten turvatoimien tai huonon ergonomian ohella tydymparistossé voi esiintya
psyykkisia ja sosiaalisia turvallisuusriskeja, kuten tyopaikkakiusaamista tai vakivallan uh-
kaa toissa. (Viitala 2013, 213; Ty6turvallisuuskeskus 2018.) Tyokyvyn kuvaajana on usein
kaytetty Tyoterveyslaitoksen kehittelemaa tydkykytalo-mallia (kuva 1), joka koostuu niista
tekijoista, joita organisaation henkilostéjohtamisella tulisi pyrkia parantamaan. Tytkykytalo
rakentuu neljasta kerroksesta. Ensimmainen kerros kuvaa talon perustaa, eli tyontekijan
terveytta ja toimintakykya. Toinen kerros koostuu osaamisesta, ammattitaidosta ja elinikdi-
sestd oppimisesta. Kolmannessa kerroksessa on tydntekijan motivaatio, asenteet ja arvot,
joista riippuu ihmisen suhtautuminen tydhdnsa ja joihin vaikuttaa myos tydntekijan tyén ul-
kopuolinen elama. Neljannen kerroksen tekijat ovat itse konkreettinen tyd, tydyhteiso, joh-
taminen seka tydolot. Tyokykytalon ulkopuolelta, tydkykyyn vaikuttavat myés toimintaym-
paristd, perhe ja lahiyhteiso. (Tyoterveyslaitos 2018; Viitala 2013, 213-214.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

LAHIYHTEISO TYOKYKYTALO

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuva 1. Tybkykytalo (Tyoterveyslaitos 2018)



Tydn kuormittavuus

Tyon kuormitustekijat voidaan jakaa karkeasti psyykkisiin ja fyysisiin, ja niiden vaikutukset
voivat olla joko positiivisia tai negatiivisia. Itse kuormittavuus tydssa ei ole negatiivinen
asia, silla ihminen tarvitsee sopivaa kuormitusta tunteakseen onnistumisen ja kehittymisen
tunteita, mik& on edellytysta hyvan tydmotivaation yllapitamiselle. (Viitala 2013, 16;214.)
Kuormitustekijat ovat siis tyohon tai tydymparistoon liittyvid, alakohtaisia tekijoita. Esimer-
kiksi varastotyontekija ja konsultin toité tekeva kuormittuvat toisséén eri asioista, vaikka

lopputulema voikin olla sama.

Fyysinen kuormittavuus voidaan jakaa edelleen raskaaseen dynaamiseen lihastyéhon,
staattiseen lihastydhon, taakkojen kasittelyyn ja toimistotyéhon (Viitala 2013, 214-215).
Naita kuormitustekijat ovat esimerkiksi nostaminen, tydasento, tyéliikkeet ja likkuminen,
mutta myds tydajat, tydvuorot ja tauotukset lasketaan fyysisiksi kuormituksiksi. Tydympa-
ristokin voi olla fyysisesti kuormittava, esimerkiksi meluisuudellaan, lampdtilallaan tai altis-
tuttavuudellaan kemikaaleille. Siihen, kuinka fyysiseksi ihminen tydnsa kokee, vaikuttaa
luonnollisesti tydtehtavien vaatimukset, mutta myds henkilon omat ominaisuudet kuten

ika, sukupuoli, terveys seka psyykkinen ja fyysinen toimintakyky. (Viitala 2013, 214-217.)

Psyykkisesti kuormittavaksi tydksi Viitala maarittaé kirjassaan (2013, 215) tyon, jossa on
ristiriidat vaatimusten ja tydntekijan voimavarojen tai tydn antamien mahdollisuuksien ja
tydntekijan omien tavoitteiden valilla. Kuten fyysinenkin kuormitus, myds psyykkinen kuor-
mitus voi johtua tyontekijan henkilékohtaisista syista tai tydymparistollisista syista. Naiden
lisaksi sosiaalisella tuella tai sen puutteella on vaikutusta tyontekijan kokemaan kuormittu-
miseen, niin hyvassa kuin pahassa. Tilapaisesti kuormittavuuden kokemiseen ja sietoky-
kyyn voi vaikuttaa myos tydsta taysin ulkopuoliset tekijat kuten yksityiselaman kriisi.
Psyykkinen kuormitus voi olla laadullista tai maarallista, ja se voi olla ali- tai ylikuormitta-
vaa. Alikuormitus voi syntya silloin, kun tyontekija ei koe annettujen tehtévien vastaavan
tietojaan tai taitojaan tai tehtavié on lilan vahan, ja ylikuormitus silloin, kun hén kokee teh-
tavat lilan haastaviksi tai niité on liilan paljon. Alikuormituksesta voi seurata turhautumista
ja kiinnostuksen lopahtamista ja sita kautta alisuoriutumista tyétehtavista. Ylikuormitus,
niin psyykkinen kuin fyysinen, voi johtaa tyontekijan rasittumiseen, mista seuraa ahdistu-
neisuutta, oppimiskyvyn heikkenemisté ja pahimmassa tapauksessa tunneperaisia hairi-

0Oitéa sek& haitallisia stressireaktioita tai uupumusta. (Viitala 2013, 216.)

Tyon kuormittavuus riippuu siis tydymparistéllisista, organisaatiollisista ja yksilon ominai-
suuksista ja elamantilanteesta. Persoonallisuus, motivaatio sek& sopeutumiskyky ovat esi-
merkkeja kuormittumiseen vaikuttavista tekijoista, jotka liittyvat yksiloon itseensa. Tydym-

paristoon liittyvia tekijoitd taas ovat muun muassa tydpaikan ilmapiiri ja ihmissuhteet,



urakehitys ja tydn varmuus seka organisaation luonne ja esimiesty6. (Viitala 2013, 218;
Helsila 2002, 97.) Myds tydntekijan rooli ja siihen liittyvat ristiriidat tai epaselvyydet on yksi
merkittava tydymparistdoon liittyva kuormitustekija. Tyontekijaltd voidaan esimerkiksi odot-
taa asioita, jotka ei hanen tydnkuvaansa kuulu tai tyontekija voi odottaa niita itseltaan.
Rooliristiriita tarkoittaa sita, etta tyontekijan tyénkuva on epaselva eikd han tiedd, mita ha-
neltd odotetaan. Karasek (1979) on kehittanyt mallin (kuva 2), joka kuvaa psyykkisen
kuormittavuuden syntyyn vaikuttavat tekijat tyon vaatimusten ja kontrollin kautta (Viitala
2013, 219). Siina ulottuvuuksina ovat tyon vaatimukset seka tyon hallinta. Mallin mukaan
paaulottuvuuksien vahvuus vaikuttaa kuormittavuuteen seka siihen, onko ty0 passivoivaa
vai aktivoivaa. Pdamaarana olisi saavuttaa aktivoivan tyon, eli tyon imun tila, jossa tyonte-
kijd saa haasteita, mutta on tyytyvainen ja halukas kehittymaén ja oppimaan. Mikali tyon
vaatimukset ovat korkeat, mutta tyon hallinta, eli osaaminen ja vaikutusmahdollisuudet, on

vahaista, seurauksena voi olla haitallinen stressi ja sairastuminen tyéuupumukseen.

Oppiminenja
Tyon hallinta . » | toimintamallien

- D & S kehittyminen
V%’éi en ‘ (Akt'rvo’rva/tyb/ ’
-

kuormittavuus

N >
L &
AP = 4 ‘
Passivoiva/tyﬁ Sui ~
74 kuormittavuus
//’ N ~
- A o

Heikko ‘ ”

Vahva

Haitallinen stressija

s |
riski sairastua

Heikko Vahva

Tyon vaatimukset

Kuva 2. Karasekin tydn vaatimukset ja kontrolli -malli (mukailtu Karasek 1979)

Tyon tulee olla sopivasti kuormittavaa, jotta tydntekija kokee tyonsa merkitykselliseksi ja
jotta han pystyy kehittamaan itseaan. Valiaikainen ylikuormituskaan ei valttdmatta ole hai-
taksi, silla usein monet kokevat juuri ongelmallisesta ja haastavasta tilanteesta selviytymi-
sen palkitsevammaksi hetkekseen. Kuvatun kaltaisessa tilanteessa korostuu tyn imun
yksi ulottuvuus: tarmokkuus. Tarmokas ihminen kokee itsensa energiseksi ja sinnikkaaksi,
seka haluaa panostaa ja ponnistella myds mahdollisissa vastoinkaymisissa (Hakanen
2011, 39). Ty, joka vaatii vdhan ja on heikosti hallittavissa, passivoi ihmista. Passivoitu-
nut tyontekija ei ole kiinnostunut tydtehtavistaan tai kokee ne tylsiksi. Talléin han alisuoriu-
tuu ja tyon tulos karsii. On esitetty, etta vahaiset mahdollisuudet vaikuttaa tydhonsé, on

yksi tarkeimmista sairauspoissaoloja aiheuttavista syista (Viitala 2013, 222).
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2.4 Tyo6hyvinvoinnin tunnepohja

Jari Hakanen kuvaa kirjassaan Ty6n imu (2011, 21) ty6hyvinvoinnin tilat neljaan tunne-
pohjaiseen ulottuvuuteen, jotka ovat innostus, viihtyminen, ahdistus ja masennus (kuva 3).
Ulottuvuudet on jaoteltu tydntekijan vireystilan ja kokeman mielihyvan mukaan. Kuten ku-
vaajasta selvida, tyontekija voi olla tyytyvainen tyéhénsa, vaikka vireysaste on matala.
Talloin tydpanos ei ole kuitenkaan parhain mahdollinen. Tavoitteena ei ole myoskaan ajaa
tyontekijaa tilaan, jossa virittyneisyysaste on korkealla, mutta mielipaha matalalla. Tuota
tilaa voidaan kutsua tydholismiksi. Tyoholisti voi tuottaa hetkellisesti hyvinkin, mutta pitkéa-
kestoinen stressitila yleensé johtaa lopulta vain madaltuneeseen tydtehoon seka ylikuor-
mittumiseen. (Hakanen 2011 17, 22; Viitala 2013, 220.) Tyon imu, eli paras mahdollinen
tybhyvinvoinnin tila, syntyy silloin, kun tyontekijan virittyneisyys on korkea ja tyo tuottaa
tekijalleen mielihyvda. Se johtaa innostumiseen ja sita kautta tyon tuloksellisuus, innovatii-
visuus, kehittyminen ja kehittdminen ovat parhaimmillaan. Yksilén kokema ty6n imu
yleensa myds tarttuu helposti tydyhteisdn sisalla ja positiivinen asenne seka innokkuus

voivat levita aina tyontekijan kotioloihin asti.

TYOHYVINVOINNIN
ERILAISET TILAT

+
AHDISTUS = korReagasoinen INNOSTUS
3 tydssa sUsgiutuminen
3
& Tyon 7
E} imu_~
N T
Mielipaha - ‘? P + Mielihyvd
tyi’)uupumu’s/,,/" \ \‘g\tyatyytyvéis S
alhainen tybssé,,-v"' \\
sudyiutuminefi \\\_
~ leipaan- | oo lautumines
tyminen, .
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Ldhde: Hakanen 2011. Ty6n imu. Tydterveyslaitos.

Kuva 3. Tybhyvinvoinnin erilaiset tilat (Hakanen 2011)

Tydn mielekkyys, perustarpeet ja motivaatio

Ty6 on ollut kautta aikain suomalasille hyvin tarkead, ja monet kokevat oman arvostuk-

sensa olevan riippuvainen tyosta tai sen puutteesta. lhmiset kuluttavat hereilld oloajastaan
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leijonan osan tydn tekemiselle, joskin Y-sukupolvi arvostaa yha enemman myds vapaa-
aikaa ja henkilokohtaista elamaansa. Ei siis ole ihan samantekevaé, minkalaisia tydoloja
ja -tehtavia tarjotaan. Ihmiset pyrkivat l16ytamaan kaikelle tekemiselleen jonkin merkityk-
sen, syyn miksi sitd tehdaan. Jos tehty tyo tuottaa tekijalleen jonkinlaista mielihyvaa tai
tyontekija kokee tyon mielekkaaksi, se motivoi tekemaan sita uudelleen. Pitda kuitenkin
huomioida, etta koettu mielihyva ei valttamatta tule aina suoraan tehdyn tehtavéan aikana
tai heti sen jalkeen, vaan vasta ponnistelun ja tyon tuloksen seurauksena. Motivaatio ja
motivointi ovat suoritusjohtamisen merkittdvampia paakohtia. Vaikka taito- ja tietotasot oli-
sivat tyontekijalla huipussaan, vaaditaan myds tahtoa ja halua tehdé, jotta saavutetaan
laadukkaita tuloksia (Viitala 2013, 16). Ihmisten motivaatio tyonteolle voi olla hyvinkin eri-
laista ja se voi syntya vaihtelevista lahtékohdista. Motivaatio voi olla siséista, jolloin mieli-
hyva syntyy esimerkiksi itse tydsta, niiden tuloksista tai niista saatavista onnistumisen ko-
kemuksista. Motivaatio voi olla myos ulkoista, jolloin motivaattorina toimii jokin ulkoinen
palkinto: palkka tai muu palkkio, esimiehen miellyttamishalu tai vaikkapa tydsuhteen jatku-
minen. Ulkoisten palkkioiden merkitys nousee etenkin silloin, kun ty6 on itsessaan rutiinin-
omaista. Vaikka lahteet ihmisten motivaatiolle ovat erilaisia, voidaan kuitenkin nimeté yh-
teisia piirteita tydlle, joka motivoi tekijaansa. Tyon pitaa olla tarpeeksi haastavaa ja siina
pitdéd voida kehittya, siitéd saa palkkioita ja tydympariston tulee olla hyva. (Viitala 2013, 16;
Hakanen 2011, 30.) Hakasen (2011, 30-31) mukaan motivoivan ja hyvan tyon pitaa tayt-
téaa ihmisen kolme perustarvetta, jotka ovat itsendisyys, yhteenliittyminen ja parjaaminen.

o Itsendisyys tarkoittaa ihmisen tarvetta saada paattda omasta elamastaan ja toimin-
nastaan. Itsendisyyden tayttamiseksi voi myos riittéd, jos tyontekija paasee kaytta-

maan omia kykyjaan ja vahvuuksiaan.

¢ Yhteenliittyminen tarkoittaa tunnetta ja toivetta kuulumisesta tyéporukkaan. Siihen
liittyvat vuorovaikutus, ilmapiiri, yhteiset tavoitteet, tukeminen seké palautteen an-

taminen ja saaminen.

e Parjadadmisen tarve tydssa tarkoittaa sita, ettéd ihminen kokee hallitsevansa tyoym-
paristonsa ja hanen tekemallaan tyolla ja tydpanoksellaan on merkitysta. Parjaami-

sen tunteeseen liittyy myos henkilon osaaminen ja tyon tulokset.

Ty6bn voimavarat

Positiivisen tyon psykologian mukaan on siis ensisijaisen tarkea keskittya tyontekijan ja
tydyhteisdn voimavaroihin, jotta tydn imua voitaisiin parhaiten tukea. Tyén imu ei ole het-
kellinen olotila, vaan ihanteena on, etta ihminen voisi kokea tydn imua tydsséan paivittain.
Tyon imua voidaan kokea kaikkialla, alasta ja ty6sta riippumatta. Tata edesauttaa se, etta

tunnistetaan kunkin tydyhteison yhteiset ja toisaalta yksilon omat voimavarat. Voimavarat



12

ovat niita tekijoita, jotka motivoivat, kannustavat tavoitteisiin, auttavat kuormituksen kesta-
misessa ja tayttavat ihmisen perustarpeita. Voimavarat voivat olla fyysisid, psykologisia,
sosiaalisia tai organisatorisia, ja ne voidaan jakaa tehtavaa, tyon jarjestelyd, vuorovaiku-
tusta ja organisatorista tasoa koskeviksi (Hakanen 2011, 51). Tehtavaa koskevat voima-
varat voivat olla tyétehtavien monipuolisuus tai asiakastydsta saatava kiitos. Tyon jarjeste-
lyyn liittyvat esimerkiksi selkeat roolit ja tavoitteet tai joustavuus tybajoissa. Organisatori-
sella tasolla voimavaroja ovat muun muassa yleiset henkilostokaytannot, palkkaus, etene-
mis- ja kehitysmahdollisuudet, teknologia, tydn varmuus ja pysyvyys, mutta myds myon-
teinen ilmapiiri ja tyokulttuuri, joka tukee tarvittaessa myos tyontekijan tyon ulkopuolista
elamaa. Sosiaalisella tasolla voimavarat ovat ihmislahtdisempié. Niita voivat olla tytkave-
reilta tai esimiehelta saatava tuki ja palaute, oikeudenmukainen ja ystavallinen kohtelu

seka vastavuoroinen luottamus tydyhteistssa. (Hakanen 2011, 49-69.)

Edella mainitut esimerkit ovat koko tydyhteista koskevia, mutta voimavarat voivat olla lah-
toisin myds yksilosta itsestaan. lhmisen pysyvat persoonallisuuden ominaisuudet, kuten
ulospéinsuuntautuneisuus, vaikuttavat tydén imun syntyyn kuitenkin vain osittain (Hakanen
2011, 71). Merkittdvampia ominaisuuksia ovat muun muassa ammattitaidon ja osaamisen
lisaksi optimismi ja itsetunto, jotka voivat muuttua eri elamantilanteissa ja joita voi taten
myds kehittda. Yksilon omat ja tydyhteison yhteiset voimavarat ovat tiiviissa vuorovaiku-
tuksessa keskenaan. Ne voivat voimistaa tai vastavuoroisesti heikentaa toisiaan. Taman
vuoksi on my6s esimiestydssa ensisijaista, ettd seka yksilon ettd yhteison voimavarat tun-
nistetaan, ja etta niihin panostetaan. Voimavarojen merkitys korostuu etenkin muutostilan-
teissa, kun kuormitus lisaantyy. Muutostilanteissa voi tulla myos esille, etta jotkin voimava-
rat ovat huonosti kaytossa tai ne puuttuvat kokonaan. Voimavaroja voi olla jopa liikaa, esi-
merkiksi itsenaisyyden kanssa, jolloin voimavarat kaantyvat kielteiseksi. Ei siis riita, etta
tunnistetaan ja kehitetdén jo olemassa olevia voimavaroja, vaan on hyva myds paikata
kohdat, joihin voimavaroja kaivataan. Voimavara-ajattelu ei rajoitu kuitenkaan pelkastaan
henkildston voimavaroihin, vaan koko yrityksen strateginen toiminta markkinoilla voi pe-

rustua juuri voimavarojen tunnistamiseen ja kehittamiseen (Viitala 2013, 55).
2.5 Tybhyvinvoinnin haasteet

Vaikka tyon imu on |8ydettavissa jokaisesta tyodtehtavasta ja jokainen tyontekija voi sita
kokea, lAheskaan kaikki eivat sitd koe. Tyoterveyslaitoksen teettdman Tyo ja terveys -tut-
kimuksen (Tydterveyslaitos 2012) mukaan noin 40 % haastattelututkimukseen vastan-
neista tydssakayvista kokee tyon imua paivittain (kuvio 1). Loput kerran viikossa tai har-
vemmin. Kun tyon voimavaroja ei ole tai niita ei tunneta, myds kuormittuminen, stressi ja

uupuminen lisdantyvat (Hakanen 2011, 102). Monet ajattelevat tydn imun vastakohdaksi
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juuri uupumisen. Kaikki tydn imun tutkijat eivat ole kuitenkaan samaa mielta siita, etta tyon
imu on suora vastakohta tyduupumukselle, vaikka nakevatkin tydn imun olevan selvasti
yhteydessa siihen (Schaufeli & Bakker 2012, 13). Heidan mielestaan uupumus on tyén
imusta erillinen tyéhyvinvoinnin kuvaaja. Hakanen (2011, 103) mieltaakin tyén imun vasta-

kohdaksi ennemmin ty6hon kyllastymisen eli leipaantymisen.

5.5 Tyon imu, psykologisten
perustarpeiden tyydyttyminen tyossa ja
tyon yksilollinen muokkaus
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Kuvio 1. Tydn imun kokeminen tyéssa (Tyoterveyslaitos 2012)

Kuten tyon imu, myds pahoinvointi tydssa voi johtua monista eri tekijoista, eika sen synty-
minen ole aina niin yksiselitteistd. Voidaan kuitenkin sanoa, etta tydpahoinvointia aiheut-
taa tyon vaatimusten ja voimavarojen epatasainen suhde (Hakanen 2011, 106). Epatasai-
nen suhde voi ilmeta esimerkiksi vastuullisten haastavien tehtavien suurena maarana ja
lian vAhaisenda aikana niiden tekemiselle. Kiire onkin yksi merkittavimpia suomalaisten
ty6barometreissa esiintuomia kuormitustekijoita (Viitala 2013, 224). Muita kiireeseen liitty-
vid kuormitustekijoita ovat tyon ja vapaa-ajan hAmartyminen seka tyén kontrolloinnin ja

kontrollointijarjestelmien lisdantyminen.

Huonolaatuinen, pitkittynyt stressi sekéa tyduupumus ovat tydpahoinvoinnin darimmaisia
ulottuvuuksia. Niiden kokeminen on yksilollista ja niiden syntymissyyt voivat olla riippuvai-

sia yksilosta, mutta myods ymparistosta (Viitala 2013, 220). Naita syita kasiteltiin jo
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aiemmin tyon kuormittavuuden yhteydessa. Stressi ja uupumus johtavat pahimmillaan pit-
kiin sairauspoissaoloihin ja se vaikuttaa my6s tyon ja toiminnan laatuun, ja etenkin asia-

kaspalvelualalla nama nakyvat nopeasti asiakkaalle asti (Viitala 2013, 224). Ty6yhteisojen
ja yksildiden kannattaa siten tunnistaa ja ottaa osaksi riskikartoitusta ne tekijat, jotka altis-

tavat stressille.
Leipdantyminen

Leipaantyminen (engl. boreout) on passiivinen tila, missa Karasekin mallin (kuva 2) mu-
kaan tyon vaatimukset ja tyon hallinta ovat molemmat vahaisia (Hakanen 2011, 118; Vii-
tala 2013, 219). Samalla tavalla kuten tyon imu ei tarkoita sita, ettd toissa olisi aina kivaa,
leipaéntyminen ei ole sita, etta vain joskus tuntuu tylsalta. Se on yksi tydpahoinvoinnin tila,
jossa tydn merkitys, motivaatio seka tuloksellisuus ovat alhaisia, koska tyontekijan vah-
vuudet eivat ole optimaalisesti kaytossa. Pelkka yksitoikkoinen tyd ei selita leipaantymista,
vaikka silla onkin vaikutusta. Vaikka Karasekin mallissa (Viitala 2013, 219) osoitetaankin
passiivisen tilan syntyvan tyon vahaisista vaatimuksista, Hakasen (2011, 118) mukaan
kaikissa toissé voi leipaantya. Leipaantymista voidaan selittda voimavarojen puuttumi-
sella, eli syyt sille voivat olla hyvinkin moninaisia. Siin& missé kaupan kassalla tydntekija
leipdantyy tyonsa yksitoikkoisuudesta tai vaikutusmahdollisuuksien vahyydesta, monipuo-
lisia tyotehtavia itsendisesti tekeva myymalapaallikkd voi leipddntya huonon palkitsemi-

sen, kiitosten tai tunnustusten puutteesta. (Hakanen 2011, 118-121.)
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3 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN PAIVITTAISJIOHTAMISEN KEINOIN
3.1 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Jokaisella organisaatiolla Suomessa on lain mukaan velvoitukset jarjestaa tyosuojelu,
jonka keskeisimmaét s&&nnot ja toimintamallit pohjautuvat tyoturvallisuuslakiin (738/2002),
lakiin tydsuojelun valvonnasta (1973/131), ty6terveyshuoltolakiin (1383/2001) seka Kan-
sainvalisen tydjarjeston ILO:n sopimuksiin (Kauhanen 2006, 193). Organisaatioiden moti-
vaatio tyosuojeluun ja tyohyvinvointiin ei kuitenkaan yleensa perustu pelkastaan lakien ja
asetusten noudattamiseen, vaan taustalla on nakemys henkilostosta voimavarana ja kil-
pailutekijana. Toki osasyyna on myos sairauspoissaoloista johtuvien kustannusten seka
tyokyvyttomyyselakekustannusten pienentdminen. (Kauhanen 2006, 193.) Tybhyvinvointi
on kuitenkin hyvin paljon laajempi toiminto kuin pelkastaéan lain vaatimien toimenpiteiden
toteuttaminen ja yrityksen motivaatio tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen pitéisi 16ytya muualta
kuin lainsaadanndsta. Tydhyvinvoinnin organisoimista ei helpota se, etta tydhyvinvointi on
yksil6llistynyt, eli on |6ydettava toimivia tapoja ja malleja siten, ettd kyettaisiin tukemaan
eri tyontekijoita erilaisissa tydhyvinvointia haastavissa lahtoékohdissa (Hakanen 2011, 23).
Samaan aikaan yksildllisen tuen kanssa on pystyttava kehittdmaan myos koko tydyhtei-
s6n hyvinvointia niin, etta ne ovat harmoniassa yrityksen arvojen, mission, vision ja yleis-
ten toimintatapojen kanssa. TyShyvinvointia, tydssa viihtymista ja edelleen tyén imua ei
edisteta pelkastaan ajoittain jarjestettavin hyvinvointi- tai tydkykytoimien tai palkkioiden
kautta, vaan se pitdéa ottaa huomioon jokapaivaisessa esimiestytssa. Esimiestydén merki-
tys onkin noussut monissa tutkimuksissa yhdeksi tyotyytyvaisyyteen eniten vaikuttavista
tekijoista (Helsila 2002, 97). Tydpahoinvointia voidaan tehokkaasti siis ehkaista hyvalla ja

toimivalla esimiestyélla ja sen kehittamisella.

Tehokkuus on noussut avainasemaan suunniteltaessa yritysten toimintaa. Tydsuhteissa
tama tarkoittaa juuri joustavuutta, eli osa- ja maardaikaisia tydsuhteita seka muita tydjar-
jestelyja. Toisaalta tutkimukset osoittavat, ettéa tydn imun kannalta tydsuhteen muodolla ei
ole merkittavaa vaikutusta ainakaan kielteisesti (Hakanen 2004, 14), mutta yleisesti puhu-
taan tyon epavarmuuden lisdavan ihmisten ahdistusta. Etenkin kaupan alalla osa-aikaty®
ja méaraaikaisten tydsopimusten kaytté on melko yleistd, mika korostuu varsinkin seson-
kiaikoina, eika tutkittava yritys ole asiassa poikkeus (Lukkarinen 2018). TAma saattaa kui-
tenkin lisata haasteita esimiehille, jotta he pystyisivat motivoimaan ja kannustamaan
maara- ja osa-aikaisia tyontekijoita tydyhteisdn yhteisiin tavoitteisiin, vaikkei heilta valtta-
matta odoteta tai vaadita samaa tieto- ja taitotasoa kuin kokoaikaisilta tydntekijoilta. Osa-
aikaisiin tydsuhteisiin saattaa liittya tyon epavarmuuden lisdksi muitakin negatiiviseksi

miellettyja kuormitustekijoita, kuten vahaiset vaikutusmahdollisuudet tyéhon, pienempi
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palkka tai kokemus jaamisesta tydyhteisén ulkopuolelle (Lukkarinen 2018). Ty6hyvinvoin-
nin ja tydnimun ongelmat voivat kuitenkin koskettaa jokaista ty6sta, tydsuhteesta tai ase-
masta riippumatta. Kuten aiemmissa kappaleissa on ilmennyt, tydn imu voi syntya myos
haasteiden ja siitd onnistumisen kautta. Kaikissa toissa tyontekija ei kuitenkaan paase to-
teuttamaan itsedén ja kayttamaan vahvuuksiaan kuten ehka toivoisivat (Hakanen 2013,
19-20). Haasteena onkin se, miten tallaisissa tydsuhteissa tydn imua ja onnistumisen tun-
teita voitaisiin parhaiten edista, jotta tyontekija saa tyostaan tarpeeksi kuormittavuutta

saavuttaakseen itsenaisyyden, yhteenliittymisen ja parjddmisen perustarpeita.

Tyodn imun synnyttamiseksi tai sen yllapitamiseksi taytyy voimavarojen lisaéntya kasva-
vien vaatimusten tai odotusten kanssa samassa suhteessa. Tyon imu ei tarkoita sitd, etta
tydntekija tekisi paljon toita. Merkitysta on silla, miten han tyénsa tekee. Johtamisen ta-
voitteenakaan ei saa siis olla se, ettd tydntekijasta revitdén kaikki mahdollinen irti jousta-
matta yhtaan itse. Tydhyvinvointi on vastavuoroisen vuorovaikutuksen tulosta: hyvien tyo-
olojen ja johtamisen seurauksena myos tyohyvinvointi ja ty6tulokset paranevat. (Hakanen
2011, 42-43.) Esimies on usein niin sanotusti puun ja kuoren valissa, kun ylempi johto
odottaa esimiehelta tuloksellisuutta ja tavoitteiden saavuttamista, alaiset taas ymmarrysta,
lAmminhenkisyytta ja tukea. Esimiesten tehtava on luovia naiden kahden tekijan valilla ja
vieda viesteja ja toiveita kumpaankin suuntaan. Naiden kahdensuuntaisten odotusten tayt-
taminen voi tuntua varsinaiselta Rubikin kuutiolta, jota ratkoessa esimies ei saa unohtaa
itsedan ja omaa hyvinvointiaan. Esimiesty® on voimakkaasti riippuvainen siitd, minkalaiset
raamit organisaation toimintatavat, resurssit, arvot, visio ja missio antavat, mutta tunnista-
malla omat, tydyhteison ja yksilon voimavarat, tydon imua voidaan tukea monin paivittais-
johtamisen eri tavoin. (Keskinen ym. 2005, 13-14; Hakanen 2011, 49-69.)

3.2 Paivittaisjohtaminen ja esimiestyo

Johtajuus ja esimiestyd ovat henkilostdjohtamisen (human resource management) merkit-
tavimpia toiminta-alueita, ja ne pitavat sisalladn monia eri toimintoja ja osa-alueita. Eraan
mallin mukaan paivittaisjohtaminen voidaan jakaa neljaén eri osa-alueeseen, jotka ovat
arjen toimintavastuu, muutosten hallinta, ihmisist huolehtiminen seka itsensa johtaminen
(Tyoturvallisuuskeskus 2018). Osa-alueet voivat vaihdella esimerkiksi organisaation yleis-
ten toimintatapojen ja valitun henkildstostrategian mukaan. Viitalan (2013, 266) mukaan

esimiestyon merkitys korostuu muun muassa naissa tehtavissa:
e organisaation rakentaminen ja kehittaminen
¢ henkilostbvoimavarojen muodostaminen

e suoriutumisen johtaminen
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e henkildstdn osaamisen johtaminen
o palkitseminen

e hyvinvoinnin huolehtiminen

e henkiloston osallistaminen.

Esimiesten tehtavakenttd on siis hyvin laaja ja he ovat ikdén kuin vastuussa koko henki-
l6stdsuunnittelusta omalla vastuualueellaan (Viitala 2013, 63). Esimiesty6 on asioiden ja
ihmisten johtamista tavoitteiden ja strategioiden rajoissa (kuva 4), jonka onnistuminen na-
kyy tyon tuloksessa seka henkiloston hyvinvoinnissa. Ei ole siis mikaan ihme, etta esi-
miestyodtakin pyritddn jatkuvasti kehittamaan muun muassa mentoroinnin, sparrauksen ja
coachauksen kautta, ja sen kehittdminen on yleensa kehittdmiskohteiden karkipaassa
(Keskinen ym. 2005, 9).

Tyon laatu ja tuloksellisuus
TyShyvinvointi ja tyokyky

Palaute edistymisesta
Osaamisen hyodyntéminen
Innostaminen ja mahdollistaminen
Valtuuttaminen ja yhdessa kehittdminen
Osallistava vuorovaikutus

Mittarit, kehittymisen trendit
Toimintaprosessit, tydryhmat, verkostot
Tavoitteet, osatavoitteet
Visio, strategia, arvot
Toimintaymparisto

Kuva 4. Johtamisen osa-alueet (Ty6turvallisuuskeskus 2018)

Arjen toimintavastuu

Arjen toimintavastuu tarkoittaa toimintaympariston, eli taméan opinnaytetyon yhteydessa
myymalan paivittaisesta tyon sujuvuudesta niin, etta toiminta tahtaa seka lyhyt- etté pitka-
aikaisia tavoitteita kohti. Kaytannodssa tama tarkoittaa sitd, etté esimies on perilla tydyhtei-
sbnsa resursseista ja osaamisesta vuorotyon kussakin vuorossa, ja ottaa ne huomioon ai-
kataulujen ja tavoitteiden asettamisessa seka tydévuorojen suunnittelussa. Arjen toiminta-
vastuu voi pitaa sisalladn myos rekrytointia, perehdyttamista, henkilésiirtoja tai irtisanomi-
sia. Esimies osallistuu myds ymparistonsa kehittdmiseen niin strategisesti, kuin operatiivi-

sestikin. Tama osa-alue kasittda myds mahdollisiin hairiétiloihin puuttumisen; olkoon se
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sitten kiusaamista tai muita tydyhteison ilmapiiriongelmia, puutteellista osaamista tai toimi-
maton tyoskentelytapa. (Ty6turvallisuuskeskus 2018; Viitala 2013, 266; Helsila 2002, 15.)

Muutosten hallinta

Muutostilanteissa esimiehen rooli ja vastuu ovat erityisen korkealla, silla juuri esimiehen
tehtava on selittda ja viestia ylhaalta tulleet muutostavoitteet henkiléstdlle niin, etté perus-
telut ja syyt muutokselle tulevat jokaiselle selviksi. Muutokset ja niiden tuoma epajarjestys
ja hammennys kuormittavat ihmisia seké laskevat tuottavuutta (Viitala 2013, 268). Tahén
tilanteeseen alaiset odottavatkin esimiehelté ratkaisua ja selkeytta, ja esimies on usein
juuri se, kuka kohtaa muutosvastarinnan ja muutoksesta aiheutuvat tunnereaktiot. Viitala
(2013, 268) listaa muutosvastarinnan yleisimmiksi syiksi muun muassa tiedon ja luotta-
muksen puutteen, epauskon muutoksen hyodyllisyyteen seka onnistumiseen, mutta myods
pelon, turvattomuuden ja koetun uhan omaa asemaa kohtaan. Hyvan viestinnan merki-
tysté ei voi siis mitenkaan vaheksya, silla juuri toimivan, ymmarrettavan ja tiiviin viestinnan
kautta néita voidaan vahentaa. Muutosten hallintaan ei liity pelkastdan se, etta esimies to-
teuttaa ylh&alta alas tulleita toiveita tai maarayksid muutokseen, vaan esimiehen on tun-
nettava ja osattava ennakoida suunta, johon henkiloston ja koko organisaation on kehityt-
tava. (Viitala 2013, 268; Kauhanen 2006, 168-170; Hakanen 2011, 80.)

Ihmisista huolehtiminen

Tyoyhteistn tyon imun tukemiseksi ei riitd, ettd esimies vain valittaa viestit yndensuuntai-
sesti ylh&alta alas. Viestinnan pitdad kulkea molempiin suuntiin, silla tyontekijan tulee tie-
taa, ettéd hanta kuunnellaan ja hanen mielipidettdén arvostetaan. Esimiehen tulee olla ai-
dosti kiinnostunut tyontekijoistdan. Esimiehen vastuulla on muokata tydilmapiiri sel-
laiseksi, jossa tyontekijoilla on tilaa oppimiselle ja vastuunotolle, ja jossa vakavatkin asiat
voidaan keskustella tydyhteison kesken vapautuneesti. Tama edellyttdd molemminpuo-

lista luottamusta ja arvostusta. (Hakanen 2011, 76-81.)

Ihmisista huolehtiminen tarkoittaa myds vahvuuksien hyddyntamista, roolien ja tybtehta-
vien selkeytta ja rajaamista, seka toimivien ja motivoivien palkitsemiskeinojen I6ytamista.
Esimiehen on hyvaksyttava tyontekijoiden erilaisuus seka mahdollisuudet virheiden teke-
miseen ja hanen on kyettava myontéa itsekin olevansa erehtyvainen. Ihmisten johtami-
seen ja huolehtimiseen kuuluvat myds tyokyvyn ja -hyvinvoinnin edistaminen, motivointi,
innostaminen, seka tyontekijoiden tavoitteiden suunnittelu kehityskeskusteluineen seka
palautteen ja tunnustuksen antaminen. (Hakanen 2011, 44-47; Tyoturvallisuuskeskus
2018; Viitala 2013, 266-267.)
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Itsensa johtaminen

Hyvan esimiehen ominaisuuksista voidaan olla montaa mielta ja lista on yleensa hyvin
pitkd. Hakasen (2011, 78-81) mukaan hyva esimies on ainakin rehellinen, aito, ndyra seka
kykenevé anteeksiantoon ja empatiaan. Hyva esimies osaa antaa tilaa tyontekijoilleen ja-
kamalla vastuuta. Han toimii rohkeasti koko tyéyhteison tukena, asettaen oman edun ta-
voittelun taka-alalle. Jotta esimies voi toimia naiden ominaisuuksien mukaisesti, tulee héa-
nen johtaa myds itseaan. He toimivat esimerkkiné ja innostajina alaisilleen, joten heidan
kannattaa kiinnittd& huomioita my6s omaan hyvinvointiinsa, tydn imuunsa seka niiden ke-
hittamiseen. Kun aiemmin oletettiin johtajuuden olevan synnynnéinen ominaisuus, nyky-
aan sita pidetaén ennen kaikkea taitona, jota voidaan oppia ja kehittaa siind missa muita-
kin tydtehtavia. Esimies voi saada vain rajoitetusti ohjeistusta organisaatiolta, miten tukea
ja ohjata henkilostta parhaiten, silla se edellyttaéd tydyhteisdn tuntemista, mutta esimiehen

on saatava ja osattava hakea tukea silloin, kun tilanne sité vaatii (Viitala 2013, 267).

Itsensa johtamiseen kuuluu olennaisesti myos ajankayton hallinta. Sen hallinnalla voidaan
vaikuttaa positiivisesti henkiseen hyvinvointiin (Helsila 2002, 99). Ajankayttda voidaan hal-
lita asettamalla selkeité tavoitteita, suunnittelemalla sek& priorisoimalla ja jarjestelemalla
tyotehtavia. Tarkedd on myos pitdd huolta tauoista, sekéa tehdé eroa tyon ja vapaa-ajan
vdlille, jotta voi tarpeeksi palautua tydstaan ja siten yllapitdd hyvinvointiaan. (Helsila 2002,
99; Hakanen 2011, 98-101.)

Omien taitojen ja puutteiden tunnistaminen ja tunnustaminen ovat my6s hyvan esimiehen
ominaisuuksia. Kun esimies on itse kiinnostunut tydstansa ja sen kehittdmisesta, seka

ovat halukkaita oppimaan uutta, he voivat toimia oman tydyhteisonsa tyon imun |lahteena.
3.3 Paivittaisjohtaminen tyon imun nakokulmasta

Tyooloilla ja laadukkaalla esimiestydlla on huomattava merkitys tyon imun kokemiseen.
Vaikka tyontekijan henkilokohtaisella elamalla seka omalla suhtautumisellaan tyohon on-
kin paljon vaikutusta tyon imuun, voi esimies omalla esimerkillaan seka tydskentelyllaan
vaikuttaa siihen kehittavasti. Jari Hakanen (2011, 76-81) puhuu kirjassaan palvelevasta
johtamisesta. Se perustuu ajatukseen voimaannuttavasta ja tuloksellisesta johtamisesta,
jonka pohjalla on ensimmaisena halu palvella ja vasta sen jalkeen halu johtaa. Tama ei
kuitenkaan tarkoita esimiehen auktoriteetin murentumista tai esimiehen ja alaisen roolien
k&antymistéd, vaan tydskentelemista tydyhteison eduksi seka toimimista roolimallina. Esi-
miehen ei taydy olla alaistensa ystava. Esimerkiksi erityistasonpsykoterapeutti Marita
Paunonen-limonen (2012) kuvaa Lansivayla -lehden artikkelissa hyvan esimiehen ominai-

suuksiksi juuri etaisyyden pitdmisen ja tyoyhteison katsomisen ik&&n kuin ulkopuolelta
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kokonaisuutena (Lansivayla 2012). Tata ajatusmallia voidaan kuitenkin hiukan haastaa:
hyvan esimiehen on suhtauduttava tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti kaikkia tydyhtei-
son jasenia kohtaan, minka perusteella ystavyyssuhteiden solmiminen alaisiin voi olla ky-
seenalaista. Palvelevassa johtajuudessa esimiehen rooli on kuitenkin olla "ensimmaéinen
vertaistensa joukossa” (Hakanen 2011, 77). Taman perusteella esimiehen tulisi nimen-
omaan olla sisalla tydyhteistssa, mutta kyettava silti nakemaan koko kokonaisuus. Kay-
tanndssa tyon imun johtaminen on hyvaa ja tasa-arvoista paivittaisjohtamista, jossa esi-
mies aidosti valittaa alaisistaan ja ottaa huomioon yksiléiden, tydyhteistn ja omat voima-

varat.
Omat vaikutusmahdollisuudet tyon imuun

Jokainen pystyy vaikuttamaan omaan tyon imuunsa jossain maarin. Kaikki lahtee siita,
ettd hyvaksyy tydnsa ja tydyhteisdnsa huonot piirteet, mutta suostuu hakemaan myos ne
hyvét ja kehitettavat osa-alueet. Vaikka joissakin tdissé on rajalliset mahdollisuudet vaikut-
taa tyonsa sisaltoon, kehitettavaa ja opittavaa I6ytyy aina. Esimerkiksi kaupan kassalla
tyontekija voi pyrkia palvelemaan asiakkaita paremmin ja tuottamaan heille enemmaén ar-
voa. Tyontekija voi kehittdd myds itseaan opettelemalla uusia taitoja ja pyytamalla oh-
jausta, neuvoja tai palautetta tyoyhteisonsa jasenilta tai esimieheltdan. Tyon imuun voi-
daan vaikuttaa myds omien rajojen tunnustamisella. Lahtékohdat ihmisten omaehtoiselle
muokkaamiselle syntyvét kuitenkin henkiléston hyvinvoinnista ja motivaatiosta valittavasta
organisaatiokulttuurista ja esimiestydsta. (Hakanen 2011, 82-91.) Esimerkiksi tydhonsa
leipdantynyt saattaa rajata toimintaansa likkaa, ylisuorittamiseen taipuvainen taas voi haa-
lia liikaa ty6ta ja kolmas tyontekija valitsee vain mielekkaat tydtehtavat. Naissa tilanteissa

vaaditaan palvelevan esimiehen ja koko tydyhteison tukea.
Tydn imun tarttuvuus

Tydn imu on myonteinen hyvinvoinnin tila, jonka on ndhty leviavan ja laajenevat tydyhtei-
son sisalla, mutta myds tyodsta kotiin. On selvad, etta kotioloilla on merkittdva vaikutus ko-
ettuun hyvinvointiin tydssa, mutta harvempi ajattelee, etta hyvinvointi ja tyon imu vaikutta-
vat myos tyon ulkopuolella. Positiiviset tunnetilat ja kokemukset kasvattavat yksildllisia
fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia voimavaroja, ja voivat vahvistaa myds muita, kuten tyén
voimavaroja esimerkiksi omaehtoisen tyon tuunaamisen eli kehittamisen tai muokkaami-
sen kautta. Tasta voi syntya positiivinen kierre (kuva 5), jolloin tydn imu vahvistaa tyén
voimavaroja ja toisinpain, ja ndma johtavat edelleen tydyhteison tuloksellisuuteen ja kehit-
tymiseen. Luonnollisesti tAma voi tapahtua mygds vastakohtaisesti, jolloin menetetty voi-
mavara heikentaa toista, ja voi levitd myds tydyhteison sisalla. (Hakanen & Perhoniemi
2012))
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Tyo6n imu voi tarttua myo6s ihmisesté toiseen. Tata Hakanen (2011, 132-133) selittdd muun
muassa ihmisten empatiakyvylla, taipumuksella jaljitellda ja omaksua toisten eleita ja tun-
teita seka ihmisten samankaltaisuudella. Tyén imun leviaminen ihmisten valilla vaatii kui-
tenkin tiivista tai intensiivista viestintaa tai vuorovaikutusta. Myds negatiiviset tuntemukset
voivat levita tydyhteison valilla samalla tavalla. Tyon imun tukemiseksi tulee siis kiinnittaa
huomiota tydyhteisén myodnteiseen ilmapiiriin, sekéd esimiehen omaan tydén imun kokemi-
seen. Han toimii tydyhteisdnsa roolimallina, joten on selvad, ettéa esimiehen kokemat ne-
gatiiviset tai positiiviset tuntemukset valittyvat alaisille viestinnan, eleiden tai toiminnan
kautta. (Hakanen 2011, 122-135.)
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Kuva 5. Tyon imun leviaminen (mukailtu Hakanen 2011)
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4 TUTKIMUSYMPARISTO

4.1 Tutkimustiedon kerdaminen

Tutkimuksen kohderyhmé&na olivat kohdeyrityksen yhden yksikén henkilosto. Kvalitatiivi-
selle tutkimukselle tyypillisen piirteen mukaisesti haastateltavat valittiin tarkoituksenmukai-
sesti siten, ettd saataisiin myymaldiden henkildkunnasta mahdollisimman kattava otanta
pohjautuen tyontekijoiden tydsuhteen laatuun ja kestoon, sukupuoleen seké rooliin. Haas-
tattelut toteutettiin neljalle yksikossa tytskentelevéalle henkildlle 10.11.2018-15.11.2018
valisena aikana yksilohaastatteluina. Haastattelupyynnot valituille haastateltaville lahetet-
tiin s&hkopostitse, jossa kerrottiin myos tutkimuksen aihe ja tavoite seka informoitiin haas-
tattelun anonymiteetista seké tutkimustulosten seka valmiin tyon kaytdsta ja levikista. Kai-
kille annettiin myds mahdollisuus kieltdytya haastattelusta. Jokainen haastatteluun kut-
suttu suostui haastateltavaksi. Haastattelupaikat valittiin haastateltavien toiveiden mukai-
sesti, ja paikaksi valikoitui kolmessa tapauksessa haastateltavan koti ja yhdessa tyopai-
kan kokoushuone. Yhdesséa haastattelutilanteessa mukana oli haastateltavan lapsi, mutta

muut haastattelut suoritettiin ilman ulkopuolisten lasné&oloa.

Haastateltaville l&hetettiin etukateen haastattelun teemat sekd haastattelurungon kysy-
mykset, koska tutkimuksen tarkoituksena ei ollut tutkia missa maarin tyontekijat kokevat
tydn imua, vaan nimenomaan syita sille. Etukateen lahetetyssa saatekirjeessa (liite 1)
avattiin tydn imun kasitettd. Nain he pystyivat jo valmiiksi pohtimaan omia ja tydyhteisonsa
voimavaroja. Talla pyrittin myos lieventamaan haastattelupyynnén yhteydessa esiin tul-
leita epavarmuustekijoista, silla moni koki tydn imun kasitteen itselleen vieraaksi. Vaike-

asti ymmarrettavat teemat voivat lisaksi heikentaa tutkimuksen luotettavuutta.

Siitd huolimatta, etta haastateltaville lahetettiin teemat ja kysymysrunko etukateen, haas-
tattelut suoritettiin puolistrukturoituina haastatteluina, joiden suunta ja kysymysjarjestys
etenivat haastateltavien vastausten mukaan ennalta annettujen teemojen puitteissa. N&i-
den teemojen ymparilla kaytiin lyhyita, noin kahdenkymmenen minuutin mittaisia keskus-
teluita. Kahdelle haastatelluista esitettiin myds varsinaisen haastattelun jalkeen jatkokysy-
myksid, joiden vastaukset haastateltava tallensi muistiinpanoina. Jalkikysymykset esitettiin
henkilokohtaisesti kasvotusten tai viestitse. Esimiesasemassa olevaan henkilda haastatel-
taessa haastattelija selvensi, ettei tutkimuksen tarkoituksena ollut tutkia hanen toimintata-
pojaan esimiehend, vaan kerata tietoja hanen havaitsemiaan yksildllisista ja yhteisollisista

voimavaratekijoita.

Haastattelut tallennettiin haastateltavien suostumuksella matkapuhelimen &aninauhurin

toiminnolla ja haastattelut litteroitiin jalkikateen. Haastatteluita litteroidessa tutkija péaéatti
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jattaa usein toistuvia taytesanoja, esimerkiksi niin kuin, litteroimatta, koska niilla ei ollut
merkittvaa vaikutusta haastattelun analysoimisessa ja tarkastelussa ja koska tutkimuk-
sen kohteena eivét olleet kielelliset asiat. Muuten haastattelut litteroitiin sanatarkasti. Aani-
tetiedostot poistettiin litteroinnin jélkeen, jotta anonymiteetti pystyttaisiin varmistamaan.
Aénitetiedostojen poistamatta jattaminen olisi mahdollistanut haastateltavien tunnistami-
sen. Haastatteluissa mahdollisesti esiin nousseet nimet ja paikat litteroitiin tunnisteella X.
Jatkokayttoa varten vain litteroidun tutkimusmateriaalit arkistoitiin ja nimettiin tunnistetie-
doilla Haastateltava A-D.

4.2 Tutkimuksen analyysi ja tulkinta

Kvalitatiivisen tutkimuksen tulosten analyysimenetelmana kaytettiin tdméan tutkimuksen
yhteydessa sisdllon analyysia seka teemoittelua analyysin tukena. Sisallonanalyysi on
melko laaja kasite, ja silla voidaan tarkoitta jonkin tietyn menetelman kaytt6a, mutta myos
vertaamista viitekehykseen. Teemoittelulla tarkoitetaan tutkimusmateriaalin jdsentelya.
Teemoittelun tukena kéaytettiin teemahaastattelun teemoja ja ne jaoteltiin olemassa ole-
viin, uinuviin seka puuttuviin voimavaroihin. Analyysin suoritti opinnaytetydn laatija ja ma-
teriaalia analysoitiin useassa tutkimusprosessin vaiheessa samaan aikaan aineistonke-
ruun kanssa. Tutkimusmateriaalin analyysi tapahtui alla olevan kuvaajan mukaisesti (kuva
6). Tutkimustuloksia pyrittiin tulkitsemaan vertaamalla tuloksia alan kirjallisuuteen, aiem-
min tehtyihin empiirisiin tutkimuksiin seka tutkijan omiin huomioihin ja johtopaatoksiin. Tut-
kimustietoja havainnoidaan tassa opinnaytetydssa suorin lainauksin litteroidusta tutkimus-
materiaalista.

Kuvaaminen Yhdistaminen

Aineisto — Selitys

Luckitteleminen

e 22090000

Kuva 6. Analyysivaiheet (mukailtu Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 223)

4.3 Haastateltavat

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusotanta on yleensa pienempi kuin kvantitatiivisessa

tutkimuksessa. Otannan kokoon vaikuttivat tdssa tutkimuksessa tutkimuksen resurssit
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seka aikataulun asettamat rajoitteet. Saturaatioperustetta eli kyllaéntymispistettd, jolloin
aineisto alkaa toistaa itsedan eika tuota enda uutta tietoa, ei sovellettu tdman tutkimuksen
yhteydessa (Kajaanin ammattikorkeakoulu 2018). Tassa tutkimuksessa otoskoko on nelja

henkil6&, joka kattoi noin 40% tydyhteison ajankohtaisesta vahvuudesta.

Haastateltavat valittiin tarkoituksenmukaisesti niin, etté he vastaisivat mahdollisimman hy-
vin kohderyhmaa, joka oli yrityksen X yhden yksikon henkildstd. Haastateltavissa oli seka
miehid, etté naisia. Nuorin haastateltava oli 25-vuotias ja vanhin 33-vuotias. Haastateltu-
jen tydsuhteet olivat haastatteluiden aikana olleet kestoltaan noin kahdesta vuodesta seit-
semaan vuoteen. Tassa tutkimuksessa ei tutkittu sukupuolten, tydsuhteen keston eiké ika-

ryhmien valisia eroavaisuuksia.
4.4 Haastattelun teemat

Haastattelun kysymykset oli jaoteltu teemoittain tydén imun kolmen ulottuvuuden ymparille,
joita olivat tarmokkuus, omistautuminen seka uppoutuminen. Tarmokkuuden ympérille ra-
kennetuilla kysymyksilla pyrittiin selvittamaan haastateltavan tuntemuksia seka voimava-
ratekijoitd Hakasen (2011, 39) nimeamista tarmokkuuden kuvaajista joita ovat muun mu-

assa:
o Energisyys
¢ Halu panostaa tyohon
e Motivaatio
¢ Halu ponnistella myds vastoinkaymisissa

Haastattelun toinen teema kasitteli omistautumista, jolloin kysymyksissa pyrittiin saamaan

vatsaukset seuraaviin asioihin:
o Tybn merkitys
e Inspiraatio
¢ Tyontekijan odottamat ja kokemat haasteet
o Koettu ylpeys tydsta

Kolmas teema oli uppoutuminen, jota kasittelevissé kysymyksissa haluttiin selvittda seu-

raavia asioita:
o Keskittyneisyytta ty6tehtaviin

e Tyosta koettu nautinto
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Teemojen ulkopuolelta haastatteluissa sivuttiin myds tydn imuun liittyvia aiheita, kuten
kuormittavuustekijoité seka sitoutumista yritykseen, mutta myds esimiestydn osa-alueita,
kuten saadun tuen maaraa ja tarvetta, seké ulkoisia motivaatiotekijoita, kuten palkitse-
mista ja palautteen antoa. Nailla haluttiin selvittda vastaavatko tydyhteisén kokemat kuor-
mittavuustekijat alan muita yleiseksi kokemia kuormittavia asioita, tyontekijéiden motivaa-
tion tasoa seka tydyhteistn esimiestytn nykytilaa.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Tutkimustulokset

Tutkimuksen paatavoitteina oli 16ytaa haastattelujen avulla yhteisia nimittajia ja toistuvia
teemoja, jotta koko tydyhteisda koskevat voimavarat Idydettaisiin tyon imua tukevan esi-
miestyon kehittdmiseksi. Analyysivaiheessa haastattelun teemat jaoteltiin olemassa ole-
viin voimavaroihin, uinuviin voimavaroihin seka puuttuviin voimavaroihin, ja nama edelleen
tydyhteison yhteisiin seké yksildllisiin voimavaroihin. Haastatteluissa eniten esiin nousivat
uinuvat tai puuttuvat voimavarat, vaikka lahtdkohtana oli positiivisen tyon psykologian mu-
kaan loytda enemman juuri olemassa olevia voimavaroja. Osa esiin tulleista puuttuvista
tai uinuvista voimavaroista olivat voimakkaasti organisaatiotason ongelmia, joihin vaikutta-
minen myymalatason esimiestyo6lla on hyvin vaikeaa tai lahes mahdotonta ilman koko or-

ganisaatiokulttuurin seka toimintatapojen raskaita muutoksia.
Olemassa olevat voimavarat

YhteisGtason olemassa olevia voimavaroja, jotka toistuivat kaikissa haastatteluissa, olivat
tydyhteison hyva ilmapiiri, tydkavereilta saatu tuki seka tydtehtavien monipuolisuus. Nai-
den liséksi useimmissa haastatteluissa esiin housivat myds tydyhteison yhteiset tavoitteet

seka niiden selkeys.

Hyva ilmapiiri seka tyokavereilta saatu tuki ovat Hakasen (2011, 57-61) jaottelun mukaan
tydn sosiaalisia voimavaroja. Naihin luetaan myds useimmissa haastatteluissa esiintyneet
tydyhteison yhteiset tavoitteet. Tydyhteisd nousi esille monissa haastattelun vastauksissa:
tydkaverit ja tydyhteisé muun muassa toivat inspiraatiota, ylpeyden tunnetta seka moti-

vaatiota tydéhon.

Kyl ma jollain tavalla koen ehk& enemman ylpeytta tiimistad, kuin minun tyosta.

(Haastateltava B)

Ehka tydkaverit ja se tydyhteisd, mika meil on sielld, ni se inspiroi mua tekeméa&an

sen duunin mahollisimman hyvin. (Haastateltava C)

Ja sit niitten ihmisten (tyokavereiden) ndkeminen sielld, ja tuntuu, et me saadaan

asioita aikaseks, asioita tehtya. (Haastateltava D kysyttaessa motivaatiotekijoistd)

Olemassa olevista voimavaroista mainittiin myos tyttehtéavien seka tydénkuvan monipuoli-
suus. Monipuoliset tydtehtavat nayttivat vaikuttavan positiivisesti haastateltavien tyén mie-
lekkyyteen seka loivat onnistumisen seka parjddmisen tunnetta tyéssa. Suurin osa haas-

tateltavista koki, ettéd he pystyivat vaikuttaman ainakin jossain maarin tyotehtaviensa
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sisaltdon ja toteuttamisjarjestykseen, mika lisasi kokemusta luottamisesta seka itsenaisyy-

den tunteesta.
Ja se vaihtelevuus siina tydssa on se, joka pitdd motivaatiota ylla. (Haastateltava A)

Yksilotasolla olemassa olevista voimavaroista esiin nousivat muun muassa seuraavat

asiat:
e asiakaspalvelutyon palkitsevuus seka asiakkailta saatu reaktio
e asiakaspalvelutydn opettavaisuus
e uusien asioiden opettelu ja oppiminen
e uudet tuotteet
e yrityksen imago
e tyOn tulokset.

Vaikka tutkimustulokset tukivat aiempien tutkimusten nakemysta siita, etta usein asiakas-
palvelualalla asiakkaat koetaan kuormitustekijoiksi (Aluehallintovirasto 2015), nousi haas-
tattelussa esiin myos tata nakemysta haastavia argumentteja. Vaikka eras haastatelta-
vista myonsi asiakkaiden olevan enemmankin kuormittava kuin esimerkiksi motivoiva tai
inspiroiva tekija, kertoi han kuitenkin usein oppivansa asiakkailta uutta niin itsestaan kuin
tydstdan. Taman pohjalta asiakasta ei voitane n&hda taysin negatiivisena kuormitusteki-
jana. Osissa haastatteluissa asiakkaat nahtiin kuitenkin puhtaasti positiivisena asiana ja
tydn tarkoituksena. Heiddn néhtiin tuovan merkityksellisyytta tyéhon, ja heilta koettiin saa-
van valitonta palautetta tyosta. Asiakaspalvelun ulkopuolelta tydn mielekkyytté lisaaviksi
tekijoiksi mainittiin muut myymalan tydtehtavat, kuten myymalan muutostyot ja esillepanot,
joista ty6n tulos oli ndhtavilla konkreettisesti ja useimmiten valittomasti. Yrityksen asiakas-
l[Ahtbisestd imagosta koettiin ylpeytta ja kehittyvista ja nykyaikaisista uutuustuotteista saa-

tiin inspiraatiota.

Varmaan jos paasee ihan konkreettisesti tekemaan jotain asioita, niinku jotain uutta.
Esimerkiksi meilla rakentamaan --. Siina tulee sellanen tekemisen into. (Haastatel-

tava A)

Se, et ma haluun auttaa asiakkaita, palvella niita.. ja myyda. (Motivaatiotekijoita,

haastateltava C)
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Uinuvat voimavarat

Vaikka tyotehtavat koettiinkin monipuolisiksi, niita ei valttamatta koettu tarpeeksi kehitta-
viksi tai haasteellisiksi. Osa vastaajista oli sita mieltd, etteivit he padsseet kayttamaan tar-
keimpid vahvuuksiaan tydssa tai tyo ei kehittanyt tai opettanut mitdan uutta, minka koettiin
laskevan siséista motivaatiota tyohon. Yhdella vastaajista tyostéa saatavat haasteet eivat
vastanneet hanen omia toiveitaan tai tavoitteitaan. N&aiden tekijoiden koettiin laskevan mo-
tivaation lisaksi myos tyontekijoiden halua panostaa tyohon ja ty6tehtéaviin, seka sitoutu-

neisuutta yritykseen.

Mitd ma toivon olis, et olis sellaisia, et ne kasvattais mua, et ma paasisin jollain ta-
valla ehkd enemman testaamaan omia taitoja jossain. (Haastateltava B kysyttdessa

toivotuista haasteista tydsta)

Vaikutusmahdollisuuksista omiin tydtehtéviin saatiin tutkimuksessa melko ristiriitaisia vas-
tauksia. Vaikka tutkimuksessa ei varsinaisesti tutkittu eroavaisuuksia tydsuhteiden valilla,
tuloksia analysoitaessa huomattiin vastausten eroavaisuuksien korostuvan tyotehtavia
verratessa: osa-aikaiset kokivat vahemman vaikutusmahdollisuuksia kuin kokoaikaiset.
Myds vaikutusmahdollisuuksien vahyyden nahtiin vaikuttavan motivaatioon, mutta myos
itseohjautuvuuteen, jolloin mahdollista lisavastuuta, oppia tai haasteellisempia tehtavia ei

haluttu etsia.

Palautteen antaminen ja sen vahyys toistuivat jokaisen haastateltavan vastauksissa. Jo-
kainen vastaajista koki saavansa toiveisiinsa ndhden liilan véahan palautetta. Palautetta toi-
vottiin sek& esimiehiltd, kollegoilta ettéd asiakkailta, joskin toive esimiehelta saatavasta pa-

lautteesta korostui muista vaihtoehdoista.

En. Ja talla hetkella se voi olla toki niin, etta se on myos siitd kiinni, et pyydankdé ma

sitd. (Haastateltava B kysyttdessad saako han tarpeeksi palautetta)

Tyon jarjestelyd koskevaksi uinuvaksi voimavaraksi nousi myds jonkinasteinen roo-
liepaselvyys tai -ristiriita, mink& seurauksena haastateltavat eivat olleet taysin selvilla
heiltéa odotettavista tydtehtavista tai vastuista ja naiden kautta myds heiltd odotettavista
tuloksista. Rooliepaselvyytta esiintyi haastateltavien mukaan myos siing, ettei lahiesimies-
ten vastuualueet olleet taysin selkeitd. Rooliepaselvyyden ja -ristiriitojen nahtiin vaikutta-
van motivaatioon, itselle asetettaviin tavoitteisiin ja oma-aloitteisuuteen, mutta osaltaan

myds tydyhteison ilmapiiriin.

Yksilotasolla uinuviksi voimavaratekijoiksi mainittiin keskusteluissa omien henkilékohtais-
ten tavoitteiden puuttuminen, henkilokohtaisten tulosten seuranta, palkitseminen hyvasta

tyosta seka ajankayton hallinta. Henkilokohtaisten tavoitteiden puuttuminen esiintyi osissa
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haastatteluissa yhteydessa motivaatioon seka suhtautumiseen tyéhoén. Tavoitteiden puut-
tuessa tydhon suhtauduttiin usein pelkkana tyéna ja toimeentulon lahteend, ei kutsumuk-
sena tai uran mahdollisuutena. Henkilokohtaisten tavoitteiden puuttumiseen nayttivat vai-
kuttavan myds haastateltavien oma henkilokohtainen elaméa. Tulosten seuranta tuli haas-
tatteluissa esille pohdittaessa tyolté odotettavia haasteita ja palkitseminen palautteen saa-
misen, mutta myds esimiehelta tai organisaatiolta saatavan tuen yhteydessa. Ajankayton
hallinta puhutteli etenkin esimiesasemassa olevia tyontekijoitd. Taman osalta voimavara-
tekijat olivat heidan kohdillaan epétasapainossa: tehtévia ja vaatimuksia oli olemassa ole-
viin aikaresursseihin liilan paljon. TAman kerrottiin lisaavan stressia ja tyon kuormitta-

vuutta, ja vaikuttavan sita kautta tyon mielekkyyteen.

Ajankayton hallinta nousi haastateltavien vastauksissa yhdeksi uinuvaksi voimavaraksi.
Kiire koettiin negatiivisesti kuormittavana ja sen kerrottiin laskevan parjaamisen ja onnistu-
misen kokemista tdissa. Kiireen syntyyn vaikuttivat haastateltavien mukaan ylemman joh-
don asettamat tiukat aikataulut, paallekkaiset tyotehtavat, resurssit kuten kaytettavissa
oleva aika ja budjetti, seka hektinen asiakastyd. Osissa vastauksista kiireen tunteminen

nahtiin olevan jossain maarin yhteydessa osaamiseen seké perehdytykseen.
Omalla kohdalla se ajan riittavyys on suurin haaste kylla. (Haastateltava D)
Puuttuvat voimavarat

Puuttuvia voimavaroja, jotka liittyivat konkreettisesti tydhon, ilmeni haastateltavien vas-
tauksista melko vahan. Etenemismahdollisuudet olivat ainoita, jotka tulivat jossain muo-
dossa ilmi jokaisen haastattelun yhteydessa. Haastateltavat kertoivat, etta yrityksessa pe-
riaatteessa olisi etenemismahdollisuuksia, mutta kytdnnéssa eteneminen koettiin melko
vaikeaksi. Etenemismahdollisuuksien vahyyden kokemiseen vaikutti myds, ettei yrityksen

sisélta [6ytynyt omia mielenkiinnon kohteita vastaavia tyotehtéavia.

Sitoutuvuus vastaajien kesken ei nayttanyt olevan jarin korkea: kolme neljasta vastaajasta
ei nahnyt selkeda tulevaisuutta yrityksen sisélla, ja neljaskin vastaaja kertoi mahdollisuu-
desta vaihtaa tydnantajaa. TyOpaikka néahtiin kuitenkin suhteellisen stabiilina, mita kuvasti
se, ettei epavarmuustekij6ita tydpaikan pysyvyyttad kohtaan ilmennyt. Toki tulkinnassa pi-
téaé ottaa huomioon mya@s se tosiasia, ettei tutkimuksessa haastateltu lainkaan méaéaraai-
kaisessa tydsuhteessa olevaa tyontekijaa, vaan kaikilla haastatteluun osallistuneilla oli

toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus.
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5.2 Kehitysehdotukset

Haastatteluiden tuloksista voitaneen paatella, ettd tydyhteisén merkittdvimmat voimavarat
ovat luonteeltaan sosiaalisia. Sosiaaliset voimavarat ovat jokapdaivaisia tekijoita, joilla tyon
imua voidaan vahvistaa ja rakentaa paivittain. Naiden olemassaolo on hyvin positiivinen
tekija, silla ne ovat riippumattomia suhdanteista ja ovat tydnantajalle yleensa maksuttomia
(Hakanen 2011, 56). Toki yhteenkuuluvuutta voidaan vahvistaa. N&ita keinoja ovat esi-
merkiksi tydyhteison yhteiset tapahtumat, illanvietot sek& muut yhdesséoloon tarkoitetut
tapahtumat. Lisaamalla yhteenkuuluvuutta voidaan vahvistaa samalla myos tyontekijoiden
motivaatiota seka sitoutumista yritykseen. (Viitala 2013, 163.) Sosiaalisia voimavaroja voi-
daan kehittaa ja yllapitaa myods arkisessa esimiestoiminnassa, kuten tarjoamalla tukea ja
toimimalla oikeudenmukaisesti ja ystavéllisesti seka osoittamalla arvostusta ja luotta-
musta. Uinuvissa ja puuttuvissa voimavaroissa esiintyi sosiaalisista tekijoista johtuvia,
tyon jarjestelya koskevia seka organisaatiotason voimavaroja. Organisaatiotason voima-
varoihin, kuten uranékymiin seka havaittuun organisaation tukeen ei paivittaisjohtamisella
voida merkittavasti vaikuttaa. Tyon jarjestelya ja sosiaalisia tekijoitd koskevia voimavaroja
sen sijaan voidaan kehittdd. Konkreettisia esimerkkeja olemassa olevien vahvojen voima-

varojen tukemiseksi ja uinuvien voimavarojen herattamiseksi voisivat muun muassa olla:
o tyokierto
e tydn rikastaminen
¢ yhteiset tapahtumat
e sisdinen suhdetoiminta
e ajankayton hallinta ja priorisoiminen
e viestinndn kehittdAminen
e palautejarjestelmén kehittdminen
¢ kannustaminen oman tyon muokkaamiseen.

TyOkierto tarkoittaa tyontekijan siirtymista eri tyotehtavien valilla ja sen tarkoituksena on
tuoda vaihtelua tyon sisaltoon ja nain ehkaisté tyontekijan yksipuolista fyysista tai psyyk-
kistd kuormitusta seka lisata tyon mielekkyytta. Tutkittavassa yrityksessa tydn kierto on
yleisessa kaytdssa, mutta esimiehen tulee toimia oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti an-
taen kaikille tyontekijoilleen yhtalaiset mahdollisuudet tyokiertoon. Myds tyon rikastaminen
eli tydntekijan osaamisen ja vastuun lisddminen on kuulunut tydyhteison toimintaperiaat-

teisiin, mutta haastatteluiden tuloksista voidaan paatella, etta siitd on aiheutunut myos
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rooliristiriitoja ja rooliepaselvyytta. Esimiehen tulisikin suunnitella tydn rikastaminen niin,
ettd tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tydnsa sisaltoon ja ajankayttéon mahdollisten
puitteiden sisalla niin, ettd vastuualueet seké tavoitteet ovat selkeitd. Rooliepaselvyydet
ovat merkittavimpia yksittaisia kielteisen stressin syntyyn vaikuttavia tekijoita, joten tyon ja
tehtavien organisoimiseen tai vaihtoehtoisesti viestinnan selkeyteen roolien seka vastuu-
alueiden osalta kannattaa kiinnittd& huomiota. (Kauhanen 2006, 56-57; Viitala 2013, 221.)

Siséisen suhdetoiminnan seka yhteisten tapahtumien tukeminen voivat entisestaan vah-
vistaa hyvaa ryhmahenkea ja lisata etenkin vahan tunteja tekevien osa-aikaisten tyonteki-
joiden yhteenliittymisen tunnetta, joka on yksi tyon mielekkyyteen vaikuttavista perustar-
peista. Sisainen suhdetoiminta pitaé sisalladn myos tyontekijoille annettavat erilaiset huo-
mionosoitukset esimerkiksi merkkipaivien tai tutkinnon suorittamisen tapauksissa. Sisai-
nen suhdetoiminta koetaan usein tarkeaksi tydyhteisdssa ja se voi vaikuttaa tyontekijoiden

motivaatioon seka antaa tyontekijalle tunteen arvostuksesta seké valittamisesta.

Ajankayton hallinta ja tehtavien priorisoiminen ovat esimiehen itsensa johtamisen tarkeim-
pia tehtavia, silla tehokkaalla ajankaytdn hallinnalla voidaan yllapitda henkistéa hyvinvoin-
tia. Ihmisen suorituskyvysta suurin osa menee tyon teon kannalta hukkaan, koska selvat
tavoitteet, suunnitelmat ja tarkeysjarjestys puuttuvat. Aikaa ei voida taikoa liséa, mutta
tunnistamalla ylim&araiset aikaa vievat tehtavat, suunnittelemalla, asettelemalla selkeita
tavoitteita seka priorisoimalla ty6tehtavia voidaan vaikuttaa ajankayton tehostumiseen.
Esimiehen kokema kiire ja sen aiheuttama stressi valittyvéat helposti myds alaisille ja voi-
vat johtaa siihen, ettei esimies pysty osoittamaan alaisilleen tarvittavaa tukea tai esimerk-

ki& tydhyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden yllapitamiseksi.

Kaikki haastateltavat mainitsivat haastatteluissa saavansa lilan vahan palautetta. Palaute-
jarjestelman kehittdmiseen ja laatuun kannattaa taten kiinnittaa erityistd huomiota. Tutki-
muksen mukaan palautteen saamisen vahyys on vaikuttanut muun muassa siihen, ettei
tyontekija ollut varma omasta arvostuksestaan, osaamistasostaan, tyon jaljesta tai siita,
tukiko tehty ty6 tavoitteita. Vuorovaikutus ja viestinta ovat merkittavimpia henkildstojohta-
misen valineitd, ja tehokkaimmillaan viestinté on juuri esimiehen ja alaisen valisessa kes-
kustelussa. Avoimella, tiiviilla ja vuorovaikutuksellisella viestinnélla voidaan vaikuttaa la-
hes kaikkiin tutkimuksessa esille nousseiden voimavarojen yllapitamiseen seké kehittami-
seen. Kehityskeskustelut ovat tehokkaita tapoja vuorovaikutuksen pitdmiseen esimiehen
ja tyontekijan valilla, mutta viestintdan ja palautteen antamiseen kannattaisi pyrkia jarjes-
tamaan aikaa paivittain, ja viestinnan pitaisi ulottua myds vahan tyétunteja tekeviin osa-

aikaisiin tyontekijoihin.
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Koska tyon imun kokemiseen ja siihen, millaisiksi tydolot ja voimavarat koetaan vaikuttaa
myds ihmisen persoonaa lahella olevat yksil6lliset voimavarat, kuten optimismi seka itse-
tunto, esimiehen kannattaisi kannustaa tyontekijoitdan omaehtoiseen tyénsa muokkaami-
seen, eli tuunaamiseen. Siina tydntekijaa kannustetaan l6ytamaan mahdollisuuksien ra-
joissa uusia tapoja tehda ja toteuttaa ty6taén ja tyotehtaviaan, mutta myos tunnistamaan
omaa hyvinvointia uhkaavat kuormitustekijat. Tyén tuunaaminen voi olla myds ajatteluta-
van ja suhtautumisen muutosta seké itsensa kehittamista esimerkiksi vastuun pyytami-
sella tai uuden opettelemisella. Esimies voi myos yhdessa alaisen kanssa asettaa henkilo-
kohtaisia tavoitteita, joita seurataan ja joista annetaan tunnustusta. Taméan avulla voidaan
kehittda tyontekijan motivaatiota. Tyon tuunaamiseen voidaan ohjata palvelevalla johtami-
sella kuten kiinnittdmalla huomiota alaistensa yksildllisiin tarpeisiin, rohkaisemalla ajatus-

ten ja ideoiden esiintuomista seké kuuntelemalla alaisiaan.
5.3 Yhteenveto

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittdd, milla paivittaisen esimiestytn keinoilla
tydyhteisdn tydn imua voidaan kehittéda sek& mitka ovat tydyhteisdn tyén imuun vaikutta-
vat voimavarat. Opinnaytetyélle asetetut tavoitteet saatiin ainakin osittain taytettya: Tutki-
mustulosten pohjalta onnistuttiin I16ytamaan kehitysehdotuksia tydnimun parantamiseksi
esimiestydn keinoin ja tutkimuksen avulla tunnistettiin tydyhteistn yhteisia seka yksilékoh-
taisia voimavaroja. Tutkimuksen tavoitteena oli I16ytdd enemman tytyhteisélle yhteisia voi-
mavaroja, mutta haastatteluiden tuloksena saatiin selville kuitenkin enemman yksittaisten
tydntekijoiden henkilokohtaisia voimavaroja. Yhteisia tekijoita 16ytyi niista voimavaroista,

joita ei tydyhteisdssa ollut tai ne olivat Hakasen (2011, 73) mukaisesti uinuvassa tilassa.

Tyoyhteistn kokemia voimavaroja selvitettiin teemahaastatteluilla, joiden kohderyhmana
oli kansainvalisen kauppaketjun yhden myymalan henkilokunta. Haastatteluiden tuloksista
voitaneen vetaa johtopaatoksia, joiden mukaan tyd ainakin jossain maarin tayttaa ihmisen
perustarpeita yhteenkuuluvuudesta, parjaamisesta seka itsenaisyydestéa. Tutkimuksessa
selvisi, etta tydyhteisdn vahvin voimavara oli sosiaalisiin voimavaroihin kuuluva tyoyhtei-
son tuki sekd yhteenkuuluvuuden tunne. Tydyhteisd koettiin seka motivaation etta inspi-
raation l&hteend. Tyotehtavat koettiin vaihteleviksi, mika lisasi tyon mielekkyyttd. Sen si-
jaan tyotehtavien haastavuus, palautteen saaminen seka tydroolien ja vastuualueiden sel-
keys olivat tutkimuksen mukaan uinuvassa tilassa. Nama tekijat vaikuttivat heikentavasti
muun muassa tyontekijdiden motivaatioon, haluun panostaa tyohon ja tyttehtaviin sekéa
tunteeseen tehdyn tydn arvostuksesta. Etenemismahdollisuudet koettiin haastatteluiden
mukaan voimakkaasti rajallisiksi, minka jossain maarin voidaan selittavan tutkittavien al-

haista sitoutuneisuutta yritykseen. Kiireen mainittiin olevan suurin yksittdinen
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kuormitustekija. Myos asiakkaat ja asiakaspalvelutyén vaatimukset koettiin jossain maarin
kuormittavina, mutta muita kaupan alalle tyypillisia kuormitustekijéita kuten vakivallan uh-

kaa tai aukioloaikojen pidentymisté ei tutkimuksessa tullut esille.

Tutkimustulosten pohjalta laadittiin kehitysehdotuksia esimiestyéhon, jotta tydyhteison
tydn imua voidaan kehittdé ja tukea. Kehityskohteet kohdentuivat tyokierron ja -rikastami-
sen tehostamiseen seka selkeyttdmiseen, sisaisen suhdetoiminnan, viestinnén ja palaute-
jarjestelman kehittdmiseen seka itsensa johtamiseen ja omaehtoiseen tydn muokkaami-

seen.

Vaikka tutkimuksen tavoitteena ei ollut tutkia, missa maarin tydntekijat kokivat tydn imua,
jokaisen haastateltavan voidaan sanoa kokeneen tyén imua ainakin ajoittain, mutta kenel-
lakaan se ei vaikuttanut olevan paivittaista. Tutkimuksessa havaittiin kuitenkin myos ty6-
hyvinvointia ja tydn imua haastavia tekijoitd, kuten leipiintymista seka kiireesta johtuvaa
ylikuormittumista. Kehittdmalla esimiesty6ta ja tydoloja palvelevalla johtamisella seka pa-
nostamalla my@s itsensa johtamiseen, voidaan tydyhteistn tydon imun tunnetta tukea pal-
jonkin. Tutkimuksessa esiin tullut tydyhteisén hyva ja avoin ilmapiiri luovat turvallisen poh-

jan tydn imun kehittymiselle, kasvulle ja levidmiselle.
5.4 Tutkimuksen rajoitteet, luotettavuus sekéa objektiivisuus

Koska tutkimusstrategiana ol tiiviisti tutkittavaan kohteeseen liittyva tapaustutkimus, ei tut-
kimuksen tuloksia voida valttamatta toistaa. Nain ei voida puhua suoraan tutkimuksen re-
liabiliteetista. Tutkimuksen luotettavuus pyritddn tuomaan esiin tutkimusprosessin eri vai-
heiden yksityiskohtaisella kuvauksella. Koska voimavaratekijat ovat voimakkaasti riippu-
vaisia niin tydyhteison, yksittdisen tyontekijan kuin organisaationkin yksiléllisistd ominai-
suuksista seka toimintatavoista, ei tutkimuksen tuloksia valttamatta voida myoskaan yleis-
taa jokaisen kaupan alan yksikdn toimintaan edes tutkimuksen kohteena olevan ketjun si-
salla. Teoriaosuuden esimerkkeja ja tietopohjaa sen sijaan voidaan kayttaa eri tydpai-

koissa ja -yhteisoissa.

Haastattelun luotettavuuteen seka objektiivisuutteen saattoi vaikuttaa se, ettéa haastattelut
kohdistettiin samaan tydyhteis66n, jossa tutkimuksen laatija tydskentelee. Vastausten si-
saltoon voi vaikuttaa se, ettei haastateltava koe tilannetta taysin luottamukselliseksi seka
avoimeksi. Haastateltavan omat ennakkokasitykset ja -oletukset tutkittavasta asiasta saat-
toivat ohjata haastatteluiden etenemista. Haastattelun kysymyksia ei testattu etukateen,
joten haastattelutilanteissa jouduttiin esittdmaan tarkentavia kysymyksia. Haastatteluista
pystyi myos havaitsemaan, etté jotkin edellisissa haastatteluissa esiin nousseet asiat vai-

kuttivat jossain mé&arin seuraavienkin haastatteluiden etenemiseen seka kysyttaviin
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kysymyksiin. My6s haastattelijan jopa jossain maarin puutteelliset haastattelutaidot ovat
voineet vaikuttaa vastausten laajuuteen tai suuntaan. Tama tuli esille esimerkiksi haastat-
telijoiden tahattomana keskeyttamisené. Luotettavuutta arvioitaessa pitaa ottaa myds huo-
mioon otoksen pienuus. Mikéli haastateltavia olisi ollut useampia, tukokset olisivat voineet
muuttua oleellisestikin. Ajankohtaiset muutostilanteet tydyhteiséssa saattoivat myos vai-

kuttaa vastausten sisaltéon.

Koska haastattelun kysymyksia ei testattu etukateen, osissa haastatteluista vastaukset
tutkittavaan asiaan jaivat hiukan vajaiksi tai eivat vastanneet siihen ollenkaan. Asetetut ky-
symykset eivéat vastanneet taysin niihin asioihin, joita alun perin pyrittiin selvittdmaan. Esi-
merkiksi energisyyteen, keskittymiseen tai nautinnon saamiseen tyfsta ei saatu vastauk-
sia haastatteluiden kautta. Tutkimus kuitenkin tuotti voimavaratekijoita, joilla on vaikutusta
tydn imun kokemiseen, joten tutkimuksella saatiin vastauksia tutkimusongelmaan ainakin

osittain.

Teemahaastattelun analysoimiselle seka tulkinnalle on useita eri vaihtoehtoja, silla siita
voidaan eriyttdd myos kvantitatiivisia frekvensseja. (Hirsijarvi ym. 2009, 208.) Tassa tutki-
muksessa kvantitatiivisten frekvenssien eriyttdminen olisi kuitenkin saattanut laskea tutki-

muksen validiteettia tutkimusotannan ollessa melko pieni, joten eriyttamista ei suoritettu.
Jatkotutkimusehdotus

Opinnaytetydprosessin aikana esiin housi muutamia jatkotutkimusehdotuksia, jotka voitai-
siin toteuttaa kohdeorganisaation ja tydyksikon siséllda, mutta myos kaupan alalla yleensa.
Aiemmin tehtyjen tutkimusten mukaan on saatu hieman ristiriitaisia tuloksia siitd, onko tyo-
suhteen laadulla vaikutusta siihen, miten tyontekija kokee tyon imua. Esimerkiksi Jari Ha-
kasen (2004) tutkimukset ovat osoittaneet, ettd maardaikaisissa tydsuhteissa tyon imua
koetaan keskim&araistd enemman. Joissakin tutkimuksissa kuten Martta Saarisen (2013)
opinnaytety6ta varten tehdyssa tutkimuksessa tulokset taas osoittivat, etta osa-aikaisilla
tydn imun kokemuksia oli kokoaikaisia vdhemman. Jatkotutkimusehdotukseksi asetettiin
siis sen tutkimista, onko osa-aikaisella ja kokoaikaisella tydsuhteella eroa tydon imun koke-
misessa ja mista erot johtuvat. Tama voitaisiin toteuttaa yhdistelemalla kvantitatiivista ja

kvalitatiivista tutkimusta.
5.5 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetydprosessi oli kaikin puolin opettava ja antoista kokemus. Mielenkiintoisinta oli
huomata, kuinka tyén imun ja sen kehittymisen pystyi havaitsemaan itsessaan prosessin
edetessa. Opettavaiseksi opinnaytetydprosessin teki ennen kaikkea sen aikana tehdyt vir-

heet ja vaarat valinnat, sekd ongelmat itsensa johtamisessa.
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Vaikka oma esimieheni oli esittanyt toiveen aiheesta jo ennen opinnaytetydprosessin aloit-
tamista, omasta tietotasostani johtuen innostus aiheesta ei noussut heti, vaan aiheen va-
linta ja rajaaminen kestivat jopa liian kauan. Kun paatds aiheesta, seka suunnitelma tutki-
muksesta saatiin vihdoin tehtya syksylla 2018, opinnaytetydprosessi eteni vauhdilla ja in-

tensiivisesti.

Opinnaytetyoprosessi alkoi lahteiden etsinnalla. Lahteitéa 16ytyi melko paljon, mutta usein
lahteen takana oli sama mies: Jari Hakanen. Monissa henkilostdjohtamisen kirjoissa kasi-
teltiin tydn imua vain sivulauseessa, jos ollenkaan. Tosin koko tyohyvinvoinnin osio Kir-

joissa oli melko pienessa roolissa siihen nahden, kuinka laajasta aiheesta on kyse.

Haasteina prosessille oli kahden laajan aiheen; tydhyvinvoinnin seké paivittaisjohtamisen
tiivistdminen samaan opinnaytety6hon niin, etté oleelliset asiat tulisivat kuitenkin esille.
Haasteita toi myds tutkimusmuodon valitseminen ja toteuttaminen, koska aikaresurssit oli-
vat melko rajalliset seka tutkittavan yrityksen rekrytointi- ja kampanjakiireiden, etta opin-
naytetyon laatijan ruuhkavuosien vuoksi. Haastateltavat 16ytyivat suhteellisen nopeasti,
mutta haastateltavien maara jai tutkimuksen luotettavuuden nakékulmasta turhan pie-
neksi. Isommalla otannalla tutkimuksesta oltaisiin voitu eritella my6s kvantitatiivisia frek-
venssejd. Haastatteluissa kaytetty kysymysrunko ei mydskaan ollut taysin onnistunut.
Analyysivaiheessa esiin nousi aiheita ja kysymyksia, joilla voimavaroista oltaisiin saatu

ehkéa syvempia ja laajempia vastauksia.

Haastavaa oli my6s pitdd omat ennakkokéasitykset sivussa tutkimusta analysoitaessa. Ol
kuitenkin mukava huomata, kuinka erilaisia hakokulmia saman tydyhteison sisélla asioista
oli, ja tamé& avarsi my6s omaa ajatusmaailmaani omaa tyotani ja tydymparistéani kohtaan.
Vaikka tydymparistolla ja johtamistavalla on merkittava vaikutus tyén imun kokemiseen,
omalla tekemisella seka suhtautumisella vallitseviin oloihin pystytaan tyén imuun ja tyéhy-
vinvointiin vaikuttaa uskomattoman paljon. Juuri tama on minulle koko opinnaytetydpro-
sessin suurin opetus, jonka vien mukanani nykyiseen tydyhteis6oni, mutta myds tulevai-

suuden haasteisiini.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

Tyon imun tukeminen péivittaisjohtamisessa

Haastattelurunko

Tyon imu tarkoittaa sita, etté tyontekija kokee motivaatiota ja positii-
vista vireystilaa tyohon ja tyotehtaviin. Tyon imussa on kolme ulottu-
vuutta, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen
(Hakanen 2011, Tyoterveyslaitos 2018).

o Tarmokas henkild kokee itsensa energiseksi ja han haluaa
panostaa ja ponnistella tytnsa eteen vastoinkaymisista huoli-
matta.

¢ Omistautuminen tarkoittaa ylpeyden tunnetta tydstaéan. Omis-
tautunut tyontekija kokee innokkuutta, inspiraatiota seka
haasteellisuutta tyossa.

¢ Uppoutuminen tarkoittaa paneutumista ja keskittymista tyo-
tehtaviin, jolloin aika kuluu nopeasti ja tyotehtéavat tuottavat
nautintoa.

Haastattelun tarkoituksena on tutkia sitd, miten paivittaisjohtamisen
keinoin voidaan tukea tyon imun tunnetta. Jotta tdhan saataisiin
konkreettisia esimerkkeja, on tarkeaa selvittdd missa tilanteessa
tyontekija tuntee yll& mainittuja tydn imun osa-alueita, ja mitka tekijat
niitd edistavat, ja mitka han kokee voimavaroikseen tyossa. Alla on
listattuna muutamia kysymyksid, jotka toimivat runkona haastatte-
lulle. Voit halutessasi myds tutustua etukateen haastattelun teemoi-

hin.

o Milla mielin Iahdet yleensa tydvuoroosi?

o Miké on tarkein motivaattori tydnteollesi?

o Koetko itsesi tarmokkaaksi tytssa?

o Mitk& ovat voimavaroja tyollesi, mik& auttaa jaksamaan?

o Milloin olet tuntenut ylpeytta tyostasi?

o Mitka tekijat inspiroivat sinua tydssasi?

o Minkélaisia haasteita odotat tydltasi?

o Koetko, etta voit vaikuttaa ty6tehtaviisi?

o Mitka tekijat kuormittavat sinua ty0ssasi?
o Minkélaista on mielestasi paras palaute?
o Kerro lyhyesti tulevaisuuden tavoitteistasi.



