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Tyoyhteisojen hyvinvointia on aikaisemmin tutkittu tyouupumuksen ja tyostressin nakokul-
masta. Viime vuosina rinnalle on noussut positiivisen psykologian nakokulma, jolloin tyon ja
tyontekijan voimavarat ovat avainasemassa. Opinnaytetyon tavoitteena oli maaritella ja sel-
keyttaa tyon imu kasitetta systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla. Samalla pyrittiin sel-
vittamaan minkalaiset tyon ja yksilon voimavarat vaikuttavat myonteisesti tyon imuun. Opin-
naytetyon tarkoituksena oli hakea vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 1. Mita tyon imu
tarkoittaa? 2. Mitka tyon voimavarat vaikuttavat tyon imuun tyohyvinvoinnin tutkimuksissa? 3.
Mitka yksilon voimavarat vaikuttavat tyon imuun tyohyvinvoinnin tutkimuksissa?

Aineisto kerattiin systemaattisesti Medic- ja PubMed-tietokannoista. Hyvaksymiskriteereina oli
asiantuntijatarkastuksen lapikayneet artikkelit, jotka kaikilla on mahdollisuus saada kokonai-
suudessaan ilmaiseksi. Haun tulokseksi saatiin 14 artikkelia, joista kahdeksan oli englanninkie-
lista ja kuusi suomenkielista. Aineistoa taydennettiin lisaksi kirjastosta saatavalla materiaalil-
la, jotta nakokulmasta saataisiin kattavampi. Artikkelit analysoitiin induktiivisella sisallon
analysoinnilla, jolloin tutkimuskysymyksiin haettiin vastauksia.

Lopullisissa tuloksissa kavi ilmi, etta tyon imua voidaan kokea eri ammattiryhmien keskuudes-
sa yhta paljon. Organisaatiot joissa koetaan tyon imua, ovat tutkimusten mukaan kilpailuky-
kyisempia ja menestyvampia kuin yritykset joissa imua ei ole. Olennaiseksi osaksi tyon imua
nousi esimiesten ja alaisten luottamussuhteet, myos tyon voimavarojen ja vaatimusten tasa-
painoisuudella oli merkitysta. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat organisaatiouskollisia ja
heidan sairauspoissaolonsa ovat vahaisia. Tyon imu vaikuttaa myos positiivisesti potilas- ja
hoitosuhteisiin.

vaisuudessa sijoittaa. Tulevalla vuosikymmenella osaavien ja ammattitaitoisten tyontekijoi-
den maara vahenee ja elakeikaisten maara kohoaa rajahdysmaisesti. tyontekijoiden mahdolli-
suudet valita tyopaikkansa ja sanella tyoskentelyehtonsa lisaantyvat. Organisaatioiden menes-
tymisen kannalta tyon imulla on keskeinen merkitys. Tulevaisuuden jatkotutkimuksina voi-
daan nakokulmaksi tyon imuun ottaa yksilon voimavarojen vaikutus. Naita tutkimuksia ei ole
Suomessa aikaisemmin tehty ja maailmallakin aihetta on vasta vahan tutkittu.

Asiasanat: Tyon imu, tyohyvinvointi, tyon voimavarat, tyon vaatimukset, yksilon voimavarat
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Work communities’ well-being has been studied previously from the viewpoints of burnout
and work-related stress. In recent years, the viewpoint of positive psychology has gained pop-
ularity. Here the employee’s as well as the work’s resources have a key role in the research.
The goal of this thesis was to define and clarify the concept of work engagement through a
systematic literature review. Another goal was to examine which kind of work and individual
resources have positive impact on work engagement. The purpose of the thesis was to answer
the following research questions: 1. What does work engagement mean? 2. Which work re-
sources affect work engagement in work well-being studies? 3. Which individual resources
affect work engagement in work well-being studies?

The material was collected systematically from the Medic and PubMed databases. The criteria
for approval were that the articles had to have gone through expert review and they had to
be publically available for free. The search resulted in 14 articles, eight of them in English
and six in Finnish. The material was supplemented with materials available at the library so
that the perspective would be more comprehensive. The articles were analysed with induc-
tive content analysis when trying to find answers to the research questions.

The final results revealed that work engagement can be experienced equally in different oc-
cupational groups. Organisations where employees experience work engagement are, accord-
ing to research, more competitive and successful than organisations without engagement.
Trust between managers and employees stood out as an essential part of work engagement,
but the balance between work resources and requirements was also a significant factor. Em-
ployees who experience work engagement are loyal to the organisation and have few sickness
absences. Work engagement also has a positive effect on patient and treatment relationships.

In the future, the attractiveness of organisations and employee commitment are worth invest-
ing in. In the coming decade, the amount of skilled and qualified employees will decrease and
the amount of retirement-age employees will rapidly rise. Employees’ opportunities to choose
their workplace and to dictate their work conditions will increase. Work engagement has cru-
cial significance for the success of organisations. In the future, follow-up research on work
engagement could include the impact of individual resources. These studies have not been
yet carried out in Finland, and the topic has also received very little research attention else-
where in the world.

Keywords: work engagement, well-being at work, job resources, job demands, employment
resources
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1 Johdanto

Suomessa teollistuminen alkoi jo 1860-luvulla, mutta vasta 1960- luvun lopussa tapahtui vaes-
ton suuret muuttoliikkeet maalta kaupunkeihin. Teollistuminen merkitsi ihmisen koko ela-
manymparistoon ja elintapoihin. (Juuti 1991, 13.) Viela 1970- luvulle asti tyoterveyden nako-
kulma oli yksilokeskeinen ja mielenterveyteen perustuva. 1970-luvulta alkaen Suomi on saa-
nut vaikutteita eri ulkomaalaisista tutkijoista. Amerikkalainen Kornhauser tutki paljon tyonte-
kijoiden tyoviihtyvyytta ja tyomotivaatiota, seka niihin vaikuttavia psyykkisia ja sosiaalisia
ulottuvuuksia. Samoihin aikoihin ruotsalainen Levi loi mallin tyostressin ja tyontekijan saira-

uksien yhteyksista. (Lindstrom & Leppanen 2002, 26.)

Siirryttaessa 1980-luvulle informaatioammatit alkoivat syrjayttaa vahitellen teollisuutta. Tof-
flerin mukaan siirryimme talloin uudelle osaamisentasolle, jolloin tyontekijoiden koulutuksel-
la ja osaamisella oli merkitysta. Painopiste siirtyi tieteellisen tiedon maaralle, kansainvalis-
tymiselle, automatisoimiselle ja elaman laadun korostamiselle. (Juuti 1991, 14-15.) 1980-
luvulta alkaen huomattiin myos sosiaalisten ja organisatoristen tekijoiden vaikutus tyonteki-
jan hyvinvointiin. Cooper ja Marshall loivat luokittelun tyontekijan psyykkisen hyvinvoinnin
kehittymiselle. Malli sisaltaa tyotehtaviin, kuten tyopaineen ja paatoksentekoon vaikutukset
tyontekijaan. Mallin mukaan myos organisaation, tyoroolien, tyoilmapiirin, sosiaalisten suh-
teiden ja perheen ja tyon yhteensovittamisella oli vaikutusta tyontekijan psyykkeelle. (Lind-
strom 2002, 28.)

Viimeisen 25 vuoden aikana Suomesta on lahes kaikki yksinkertainen teollinen tyo siirretty
halvan tyovoiman maihin. Vahitellen on siirrytty palveluyhteiskuntaan. Tyontekijoilta vaadi-
taan enemman koulutusta ja ammattitaitoa, tyomarkkinoilla naista osaajista alkaa vahitellen
olla jo pulaa. Vahitellen tyontekijalle itselleen on tullut valta ja mahdollisuus valita tyopaik-

kansa ja milla ehdoilla han tyoskentelee. (Blom & Hautaniemi 2009, 70-74.)

Tyopaikkojen siirtyminen halvemman tyovoimanmaihin ja aikaisemman talouskasvun kaanty-
minen taantumaksi aiheuttavat tyontekijoiden keskuudessa epavarmuutta tulevaisuudesta.
Nuoret tyontekijat pelkaavat omaa selviytymistaan tyoelamassa ja vanhemmat tyontekijat
muuttavat omia selviytymiskeinojaan. Nama ovat merkkeja tyoilmapiirien nopeasta huonone-
misesta. Kuinka tilanne saataisiin korjattua? Tilanteeseen tulisi puuttua mahdollisimman pian
positiivisella kasvu- ja tyoelamakehityksen nakokulmilla, joilla tyontekijoiden luottamus saa-
taisiin palautettua. Tyontekijoiden kannustaminen aktiivisuuteen omasta terveydesta, hyvin-
voinnista, ammatillisuudesta seka laadukkaan tyonteosta edesauttavat jaksamista elakeikaan
asti ja jopa sen ylikin. (Kauppinen, Hanhela, Kandolin, Karjalainen, Kasvio, Perkio-Makela,
Priha, Toikkanen & Viluksela 2010, 40-41.)



2000-luvun alkuun mennessa tehdyissa tyoelamaan liittyvissa tutkimuksissa vain viidessa pro-
sentissa oli nakokannaksi otettu positiivinen lahestymistapa, kuten tyomotivaatio ja tyo hy-
vinvointi. Valtaosa tutkimuksista kasittelee tyontekijan eri terveyden riskitekijoita ja sairauk-

sia seka tyo pahoinvointia. (Hakanen 2004, 27.)

Suomessa on 2000-luvulla tyohon sitoutuminen ja tyomotivaatio laskeneet tasaisesti. Tyossa
lisaantyvat vaatimukset, nopeasti muuttuva tyoelama ja tyon epavarmuus vahentavat tyonte-
kijoiden hyvinvointia. (Hakanen 2004, 251.) Lahes viikoittain uutisissa kerrotaan kuinka me-
nestyvat ja monikansalliset yhtiot irtisanovat tyontekijoitaan. Irtisanomisen uhka voi olla yri-
tyksessa paalla, vaikka se tekisikin huipputulosta. Luottamuspula tyon jatkuvuudelle horjuttaa

tyontekijan hyvinvointia. (Blom & Hautaniemi 2009, 8.)

Tyoyhteis6jen hyvinvointia on aikaisemmin tutkittu negatiivisella lahestymistavalla, jolloin
tutkimuskohteena on ollut tyouupumus. Viime vuosikymmenen aikana rinnalle on noussut po-
sitiivinen lahestymistapa, jossa pyritaan ennaltaehkaisemaan tyon muuttuminen merkitykset-
tomaksi. (Selander 2010, 12.) Enaa ei pyrita pelkastaan kartoittaman tyoyhteisojen riskiteki-
joita, uupumista ja oireita. Kartoituksiin on otettu mukaan positiivinen psykologia. Mika saa
tyontekijat nauttimaan tyostaan vaikka tyo olisi vaativaa ja taloudelliset suhteet koettelisivat
sita. (Hakanen 2009, 8.) Positiivisen psykologian nakokulman kasitteeseen tyon imu on suo-
mentanut Jari Hakanen englanninkielisesta kasitteesta "work engagement” (Selander 2010,
12).

Tassa opinnaytetyossa maaritellaan, mita tyon imu kasitteella tarkoitetaan ja mitka tekijat
vaikuttavat tyon imun syntymiseen. Opinnaytetyon pyrkimyksena avata, miten eri organisaa-
tiotasojen mahdollisuudet vaikuttaa tyontekijan tyon imun syntymiseen. Tavoitteena on he-
rattaa keskustelua yrityksissa, miten tyontekijoiden sitoutumista ja panostusta tyotehtaviin
voitaisiin lisata. Toisena merkittavana tavoitteena ovat tyoterveyshuollon mahdollisuus auttaa

yrityksia huomaamaan omat mahdollisuudet saada tyovoimastaan tyohon sitoutuneita.



2  Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tavoitteena on maaritella tyon imuun vaikuttavia tekijoita eri nakokul-
mista, seka selkeyttaa tyon imu kasitetta systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla. Samal-
la pyritaan selvittamaan minkalaiset tyon ja yksilon voimavarat vaikuttavat myonteisesti tyon

imuun.

Tama opinnaytetyo hakee vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mita tyon imu tarkoittaa?
2. Mitka tyon voimavarat vaikuttavat tyon imuun tyohyvinvoinnin tutkimuksissa?

3. Mitka yksilon voimavarat vaikuttavat tyon imuun tyohyvinvoinnin tutkimuksissa?

3 Tyoelama laatu kasitteen kehittyminen

Tyoelaman laatututkimuksia on tehty jo 1930-luvulta asti. Talloin Elton Mayon julkaisi kuului-
san Hawthorne -tutkimuksensa, mutta vasta 1960- luvun lopulta on varsinaisesti aloitettu vi-
ralliset tyoelaman laadun tutkimukset. (Hakanen. 2009, 18.) Walton ja Cherns & Davis kehit-
tivat 1970-luvulla tyoelaman laadun kasitteen. Kasitetta kaytettiin hyvinvoinnin mittarina,
jolla saatiin nostettua organisaation laatua ja tuettua tyontekijan hyvinvointia. (Tohmo.
2007, 27.)

Taulukko 1 Waltonin tyoelaman laadun maaritelman kasiteluokat (Nakari. 2003, 63).

asian- ja oikeudenmukainen korvaus tyosta

turvallinen ja terveellinen tyoymparisto

mahdollisuus tietojen ja taitojen kayttoon tyossa

kehittymismahdollisuudet ja turvallisuus tyossa

g N W N =

henkilokohtaisen identiteetin ja itsekunnioituksen toteutuminen tyoyh-

teisossa

6. tyontekijan oikeudet ja niiden toteutuminen tyossa

7. tyon ja muun elaman tasapaino

8. organisaation yhteiskunnallinen vastuu toiminnastaan




Vuonna 1979 Karasek julkaisi tyostressi mallin, joka koostuu kahdesta alueesta. Toiseen kuu-
luvat tyon vaatimukset, joihin sisaltyy tyonmaara ja toiseen tyon hallinta, joka koostuu tyon-
tekijan vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksista. Tassa maalissa ilmenee tyon liiallisten vaa-
timusten ja vahaisten vaikutusmahdollisuuksien lisaavan tyostressia. Vasta vuonna 1990 Ka-
rasek lisasi tyostressi malliin tyossa saadun sosiaalisen tuen. (Honkonen, Lindstrém & Kivimaki.
2003.)

Siegristin julkaisi vuonna 1996 mallin, jossa tyon palkitsevuuden ja ponnisteluiden liiallinen
ero edesauttaa tyostressin synnyssa. Tyon palkitsevuuteen maaritellaan taman mallin mukaan
tyosta saatava palkka, arvostus, asema ja uran kehittamismahdollisuudet. Tyon vaatimukset

ja velvoitteet katsotaan mallissa kuuluvaksi tyon ponnisteluihin. (Honkonen ym. 2003.)

Tyoelaman laadun kasite on muokkautunut 1970-luvulta alkaen. Nykyaan sita vastaavia ja rin-
nakkaiskasitteita ovat esimerkiksi tyon ilo, tyotyytyvaisyys, tyossa jaksaminen, tyohyvinvointi
ja tyon imu. (Tohmo 2007, 37.) Uusimpana tyontekijan hyvinvointia mittaavana menetelmana
voidaan pitaa vuonna 2003 Schafelinin ja Bakkerin kehittelemaan asteikkoa. Alkuperaisessa
tyon imu -kyselyssa on 17 vaittamaa (Liite 1), joiden perusteella tyon imun kokeminen maari-
tellaan. Uudemmassa Schafelinin ja Bakkerin tekemassa kyselyssa on kysymyksia vain yhdek-

omistautumista ja tarmokkuutta. (Hakanen. 2002, 42-44.)

4  Tyon vaatimukset ja voimavarat

Tyon vaatimuksiksi lasketaan tyon aiheuttama maarallinen ja laadullinen kuormittavuus. Tyo-
valineiden ja - ympariston puutteellisuus ja omassa tyossa ja vapaa-aikana koetut ristiriidat
lisaavat tyontekijan kuormitusta. (Antila, Auvinen, Hakonen, Lanttola, Marttila, Meklin & Pa-
karinen. 2009, 18.) Tyon vaatimusten kasvaessa ja tyontekijan paatoksenteon- ja vaikutus-
mahdollisuuksien kaventuessa henkinen kuormittuminen lisaantyy. Kuormittaviksi tekijoiksi
koetaan oman ammattitaidon, oppimis- ja vaikutusmahdollisuuksien puute. Jatkuva kiire ja
kiireinen tyotahti, seka liiallinen vastuu ja yksilon ja tyoyhteison heikko vuorovaikutus lisaa-

vat tyonkuormittavuutta. (Henkinen kuormitus 2010.)

Tyon fyysiset vaatimukset, kuten raskas ruumiillinen tyo, toistotyo ja huono tyoergonomia
heikentavat tyontekijan mahdollisuutta kokea tyon imua, seka lisaavat tyossa uupumisen
mahdollisuutta. Tyon liiallisilla henkisilla vaatimuksilla on yhtalainen merkitys tyon imun ko-

kemiseen kuin fyysisillakin vaatimuksilla. (Tuomi, Seitsamo, Ilmarinen & Gould 2006, 176.)
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Tyossa yleisesti kuormittaviksi tekijoiksi lasketaan kontrolloitu tyo, epasaannollinen tyoaika ja
liiallinen tyon maara. Sosiaalisina kuormitustekijoina pidetaan tyoilmapiirin muutoksia, kuten
kilpailuhengen ja ristiriitojen lisaantyminen. Taloudellisina tekijoina tyosuhteen laatu ja var-
muus, etta palkkaus ja uralla etenemismahdollisuudet vaikuttavat tyontekijan kuormittumi-
seen. (Blom & Hautaniemi 2009, 32.)

Tyon voimavaroiksi maaritellaan kaikki fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja organisaatiotasoiset
tekijat, joiden avulla tyontekija voi saavuttaa tyon tavoitteet ja kehittaa itseaan. Tallaisia
voimavaroja ovat oman ammattitaidon kehittaminen, oikeudenmukainen esimiestyo, tyoyh-

teisossa saatava tuki, oman tyotehtavan selkeys ja palautteen saaminen. (Pietila 2005, 2.)

Organisaation, tyoyhteison ja tyon tavoitteet on tyontekijan tiedostettava taysin, jotta han
sitoutuisi tyon tekemiseen. Tavoitteettomaan ja paamaarattomaan tyohon ei tyontekija pysty
sitoutumaan. Tyoyhteisossa ei saa jaada kenellekaan epaselvaksi, mita tyolta vaaditaan, mit-
ka ovat lyhyen tahtaimen suunnitelmat ja mihin tyosuorituksen kokonaisuus liittyy. (Virtanen
2005, 65-66.)

Organisaation toimintakyvyn ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta luottamuksella ja yhtei-
sollisyyden tunteella on myonteinen vaikutus, joka edistaa tiedonkulkua ja oppimista seka
lisaa yhteistyota. Tyossa yhteisty0 tehostuu ja sairauspoissaolojen maarat laskevat tyonteki-
joiden keskinaisen luottamuksen ja toimivien ihmissuhteiden organisaatioissa. Korkean luot-
tamukseen organisaatioissa on tutkimusten mukaan tyontekijoilla vahemman psyykkisia oirei-
ta. (Koivumaki 2008, 205-210.)

Kuva 1 Tyon vaatimusten - tyon voimavarojen (TV-TV) malli Schaufelin ja Bakkerin mukaan
(Honkonen 2010, 79-80).

Heikentynyt
Terveys

Tyon

Tyouupumus
vaatimukset y P

Tydhon
Tyon imu sitoutuminen ja
suoriutumine

Tyon voimavara-
tekijat
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Hollantilaiset tutkijat Schaufeli ja Bakker ovat kehittaneet mallin (Kuva 1), jonka mukaisesti
tyohyvinvointiin kulkee energia- ja motivaatiopolku. Motivaatiopolulla tyohon sitoutumiseen
ja siina suoriutumiseen ovat yhteydessa tyon voimavarat ja tyon imu. Energiapolulla tyo-
uupumuksen valityksella liialliset tyon vaatimukset aiheuttavat tyontekijalle heikentyneen
terveyden. Tyohyvinvointi toteutuu, kun tyossa on riittavasti voimavaroja ja tyon vaatimukset
ovat kohtuulliset. (Honkonen 2010, 79-80.)

Tyouupumukseen kuuluu kolme astetta: uupumusasteinen vasymys, kyynistyminen ja ammatil-
lisen itsetunnon alentuminen. Talle kasitteelle antiteesina voidaan pitaa tyon imua, joka
koostuu myos kolmesta ulottuvuudesta: tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumises-
ta. Tyontekija joka kokee tyouupumusta, voi myos kokea samanaikaisesti jonkin asteista tyon
imua, sama patee myos toisin pain. Tyohonsa leipaantynyt tyontekija ei yleensa koe kumpaa-
kaan tilaa. (Blom & Hautaniemi 2009, 27-28.)

Tyontekijan taitojen ja kokemusten huomioon ottaminen ja hyodyntaminen tyossa lisaavat
kehittymisen ja pystyvyyden tunnetta. Antamalla tarpeeksi itsenaisyytta ja mahdollisuutta
suorittaa tyot tyontekijan omien tyotapojen ja aikataulujen mukaisesti, motivoi tyontekijaa
uudistushakuiselle toiminnalle ja innostukselle tyota kohtaan. Tyontekija kokee saavansa an-
taa omat vahvuudet mukaan tyohon. Tama vaikuttaa positiivisesti tyon imuun ja tyontekijan
itsetuntemukseen. (Hakanen 2011, 52-53.)

Tutkimuksissa on havaittu tyopaikan oikeudenmukaisuuden lisaavan tyontekijoiden sitoutu-
mista tyopaikkaan ja parantavan eri henkilostoryhmien valista yhteistoimintaa. Oikeudenmu-
kaisuuteen kuuluvat, jokaisen tyontekijan mielipiteen kuunteleminen ja kaikille yhteiset sa-
mojen periaatteiden mukaiset saannot jotka patevat paivasta toiseen. Oikeudenmukaisessa
organisaatiossa paatoksenteot tehdaan luotettavan tiedon pohjalta ja niita korjataan tarvit-

taessa seka jokaiselle asianomaiselle tiedotetaan naista paatoksista. (Manka 2006, 56.)

Tyon voimavaroihin vaikuttaa merkittavasti tyoyhteison ilmapiiri. Usein sanotaan, etta tyoyh-
teiso on johtajansa nakoinen. Hyva johtaminen on oikeudenmukaista ja tavoitteellista vuoro-
vaikutusta yhteiseen paamaaraan paasemiseksi. Tiedonkulku kaikkiin suuntiin on tyohyvin-
voinnin kannalta merkittavaa. Sen on oltava saannollista, ja tiedon perille meneminen on
varmistettava. (Aalto 2006, 14-15.)

5  Yksilon voimavarat

Kaikilla tyontekijoilla on yksilollisia vahvuuksia, kaikkia niita ei vain tiedosteta. Vahvuuksien

tunnistaminen vaatii itsensa tuntemista ja tutkiskelua. Useimmat vahvuudet voivat peittya
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ennakkoluulojen ja asenteiden taakse. Leimaavat roolit estavat useimmiten vahvuuksien loy-
tymista. Tyotehtavien hallinnan kannalta olisi tarkeaa uskoa itseensa ja loytaa omat vahvuu-
det. (Suonsivu 2011, 48.)

Jokaisen tyontekijan yksilolliset positiiviset voimavarat, kuten optimismi ja usko omasta tyos-
taan selviytymiseen vaikuttavat tyon imuun myonteisesti. Tyon imun myonteista kokemusta
lisaavat tyontekijan kokema sinnikkyys ja vastoinkaymisista palautuminen seka haastavissa
vuorovaikutustilanteissa selviaminen. Yksilollisia voimavaroja, kuten itseluottamusta ja tyossa
parjaamisen kokemusta voidaan vahvistaa jos tyossa on paljon voimavaroja. (Hakanen 2011,
71-72.)

Monissa tutkimuksissa elamanhallinnan tunne on maaritelty motivaation tarkeaksi osaksi. Hy-
vinvoinnin kannalta se vaikuttaa siihen olennaisesti: Mita enemman koemme voivamme hallita
omaa tyotamme, sita paremmin jaksamme. Elamanhallinnalla voimme vaikuttaa stressin ko-
kemiseen, tyon hallintaan, tyotyytyvaisyyteen, sopeutumisstrategioihin, sosiaalisiin verkostoi-
hin seka sairauspoissaolojen maaraan. Elamanhallinta voidaan jakaa kolmeen eri ulottuvuu-
teen: sisaiseen ja ulkoiseen persoonallisuuden hallintaan, optimistiseen tai pessimistiseen

ajattelu- ja tulkintatapaan ja koherenssin tunteeseen. (Manka 2006, 153-154.)

Kuva 2 Tyokykya kuvaavat ulottuvuudet voimavarojen, tyon ja ympariston kannalta (llmari-
nen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo 2006, 23).

/\ Yhteiskunta
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Ty&yhteisd ja organisaatio
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Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky
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Tyontekijan voimavarat koostuvat talon kolmesta alimmasta kerroksesta (kuva 2), jotka ovat
terveys ja toimintakyky, ammatillinen osaaminen seka arvot asenteet ja motivaatio. Talon
alin kerros rakentuu tyontekijan fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta, jon-
ka kestavyys vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn uran aikana. Toinen kerros rakentuu tyontekijan
ammatillisista tiedoista ja taidoista ja niiden elinikaisesta paivittamisesta. Kolmas kerros ku-
vaa tyontekijan tyomotivaatiota elaman erivaiheissa, seka hanen sisdista arvomaailmaansa ja
asenteitaan. Tyontekijan ikaantyessa yksilolliset voimavarat muuttuvat, samoin kay tyouran

erivaiheissa. (Ilmarinen ym. 2006, 23-24.)

Tyotekijoiden fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia voimavaroja vahvistavat positiiviset tunteet,
kuten ilo, ylpeys ja tyytyvaisyys. Iloinen tyontekija kontrolloi itseaan vahemman, ja siten luo-
vuus paasee kukoistamaan. Ylpeys omasta onnistumisesta aikaansaamisesta lisaa uusien onnis-
tumisien tavoittelemista. Myonteiset tunteet lisaavat tyontekijan uskoa ja osaamisen koke-

musta omaa tyotaan kohtaan. (Hakanen 2011, 123.)

Ammatissa kasvaminen jatkuu tyontekijalla lapi elaman. Peruskoulutuksesta saatua tietoa ja
taitoa paivitetaan jatkuvasti. Osaaminen voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen, ammat-
tiosaamista tarvitaan tyotehtavan hoitamiseen siten, etta se tuottaa lisaarvoa tehtavaan tyo-
hon. Sosiaalisen osaaminen alueeseen kuuluvat muiden ihmisten kanssa kaytava vuorovaikutus
ja verkostoituminen seka teknisilla laitteilla viestiminen. Kolmantena osaamisalueena on hen-
kilokohtainen osaaminen, joka luo pohjan kahden edellisen kehittymiselle. Osaamisalueiden
vahvuus lisaa tyontekijan itsetuntoa ja tietoa omista mahdollisuuksista. (Suonsivu 2011, 48-
49.)

Tyossa jaksamisen kannalta on sosiaalisen tuen merkitys suuri. Tyontekijan kyky pyytaa apua
tyokaveriltaan hankalassa tilanteessa, kuten tietoteknisissa ongelmissa auttaa tyon eteenpain
saattamista. Hankalista asiakastilanteista keskustelemalla voi tyOkaveri tarjota uuden nako-
kulman tilanteeseen, jolloin tilanne saadaan loppuun kasiteltya. Positiivisella sosiaalisen tuen
saamisella on tutkimusten mukaan tyontekijaan terveytta suojaava vaikutus. (Ahola, Kivisto &
Vartia 2006, 60.)

Yksilon psykologiset voimavarat ovat yhteydessa tyossa koettuun tyytyvaisyyteen ja tyohon
sitoutumiseen, lisaksi silla on positiivinen yhteys tyontekijan terveyteen. Psykologiset voima-
varat vastaavat kysymyksiin kuka mina olen ja millaiseksi haluan tulla. Yksilolliset psykologi-
set voimavarat voidaan jaotella itseluottamukseen, toiveikkuuteen, realistiseen oppimiseen ja

sitkeyteen. Naita taitoja voidaan harjoittaa ja kehittaa lapi elinkaaren. (Manka 2012.)

Hyvan itsetunnon omaavalla tyontekijalla ei ole negatiivista itsekeskeisyytta, jolloin han ei

koe oman osaamisensa kehumista tarpeellisena. Muut tyontekijat tietavat, hanen tietonsa ja
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taitonsa, seka luottavat tyontekijan osaamiseen ja suoriutumiseen eri tyotehtavista. Talloin
tyontekijan ei tarvitse edeta toisten kustannuksella tai latistaa muita tyokavereitaan. (Virta-
nen 2005, 70.)

Tyontekijan tekijan psykologiset voimavarat auttavat tyon imun vahvistumista. Luottamus
itseensa ja omiin kykyihin selvita myos haastavista tehtavista, halu paasta tavoitteisiin ja loy-
taa tarvittaessa vaihtoehtoisia reitteja tavoitteisiin paasemiseen seka esteita ja ongelmia

kohdatessa tyontekija kestaa ne ja aloittaa alusta. (Manka 2011.)
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6  Systemaattinen kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksien maara tutkimusmuotona on noussut erityisesti 1990-luvun jalkeen. Ny-
kyaan lahes kaikki kirjallisuuskatsaukset kirjoitetaan tietyn kaavan mukaan. Kaikissa arvioi-
daan yksityiskohtaisten tulosten luotettavuutta. Kirjallisuuskatsauksella haetaan aina tieteel-
lista tietoa. Tieteellinen tieto maaritellaan kaikille saatavissa, arvioitavissa ja kaytettavissa
olevaksi julkiseksi tiedoksi. (Leino-Kilpi 2007, 2.) Kirjallisuuskatsauksella hahmotetaan koko-
naisvaltaisesti olemassa olevia tutkimuksia. Kirjallisuuskatsaukseksi voidaan kutsua kahden

tutkimuksen vertailusta laajaan tutkimuskokonaisuuteen. (Johansson 2007, 3.)

Kirjallisuuskatsaukset voidaan jakaa kolmeen erilaiseen perustyyppiin. Kuvailevassa kirjalli-
suuskatsauksessa kaytettavan materiaalin maara on laaja eika aineistoa rajaa metodiset saan-
not. Toisena kirjallisuuskatsauksen tyyppina voidaan pitaa meta-analyysia, joka sisaltaa kaksi
toisistaan eroavaa mallia. Metasynteesissa pyritaan tulkitsevaan ja kuvailevaan analyysiin,
kun taas meta-yhteenvedossa kaytetaan matemaattista ja maarallista tutkimusotetta. Syste-
maattinen kirjallisuuskatsaus on kolmas perustyyppi, jossa tehdaan tiivistelma aikaisempien

tutkimusten olennaisesta sisallosta. (Salminen 2011, 6-12.)

Opinnaytetyossani paadyin systemaattisen kirjallisuuskatsauksen kayttoon. Valintaperusteena
oli tutkimani aihealueen tuore nakokulma, jolloin aihepiirista ei loytynyt viela runsaasti mate-
riaalia jota kuvailevaan kirjallisuuskatsaukseen vaaditaan. Samasta syysta jouduin myos pois
sulkemaan meta-yhteenvedon, jolloin aineistoa olisi tarvittu huomattavasti maarallisesti
enemman. Vaihtoehdoiksi jaivat metasynteesi ja systemaattinen kirjallisuuskatsaus. Syste-
maattisen kirjallisuuskatsauksen avulla opinnaytetyoni aihealuetta voidaan paremmin tutkia

jatkossakin.

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen erottaa muista kirjallisuuskatsaustyypeista sen sisalta-
mien tarkkojen prosessien kuvauksien ja spesifin tarkoituksen vuoksi (Johansson 2007, 4). Sys-
temaattisessa kirjallisuuskatsauksessa tietoa haetaan jarjestelmallisesti, tiedonhaun prosessi
on tarkasti rajattu ja maaritelty etukateen. Ennen prosessiin ryhtymista tulee maaritella mis-
sa muodossa olevaa tietoa haetaan ja kuinka laadukasta tietoa loydetaan. (Tahtinen 2007,
10.) Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on edistaa nayttoon perustuvan tyon
imun vaikutusta tyontekijan tyossa jaksamiseen. Taman avulla maaritellysta aihepiirista teh-
daan tiivistelma aikaisemmin julkaistujen artikkeleiden olennaisesta sisallosta. (Salminen
2011, 9.)

Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa kuvataan alkuperaisartikkeleiden loytymisprosessi
mahdollisimman tarkasti. Kenen tahansa toisen tutkijan tulee paasta samoilla hakukriteereilla

samoihin julkaisuihin. Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa pyritaan kokoamaan ja yhdis-
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tamaan alkuperaisten tekstien informaatiot keskenaan. Alkuperaistutkimusten suunnittelussa
ja metodeissa ilmenevat puutteet voivat aiheuttaa ongelmia aineiston analysoinnissa. Ongel-
makohdista huolimatta systemaattisella kirjallisuuskatsauksella on todettu saatavan parhaiten

ajantasainen ja luotettava tieto hoitohenkilokunnan kayttoon. (Malmivaara 2002.)

6.1  Aineiston keruu ja tiedonhankinta

Paatin hakea aineistoa kirjallisuuskatsaukseen seka suomalaisesta Medic-tietokannasta etta
yhdysvaltalaisesta PubMed-tietokannasta, jotta aineiston laajuus olisi kansainvalinen. Suoritin

haut samana paivana 17.08.2012 molempiin tietokantoihin.

Kotimainen terveystieteellinen Medic-viitetietokanta on perustettu vuonna 1978. Tietokan-
taan tallennetaan kielesta riippumatta Suomessa ilmestyneita laake-, hammaslaake- ja hoito-
tieteellisia julkaisuja. Tietokanta koostuu kirjoista, vaitoskirjoista, tutkimuslaitosten ja viras-
tojen raporteista seka ammatti- ja potilaslehtien artikkeleista. (Terveystieteiden keskuskir-

jasto.)

PubMed-tietokantaa yllapitaa yhdysvaltalainen National Library of Medicine (NLM). Tietokan-
nassa on yli 14 miljoonan artikkeliviitteen tieto tiivistelmineen. Lehdissa julkaistujen artikke-
leiden aihepiirit ovat laaketieteellisia, hoitotieteellisia, hammaslaaketieteellisia ja elainlaa-
ketieteellisia. Naita artikkeliviitteita on keratty jarjestelmallisesti jo vuodesta 1952 alkaen.
Kaikkien artikkeleiden hakukieli on englanti vaikka mukana on yli 50 erikielista lehtea. (Kuo-

pion yliopistonkirjasto 2004.)

Taulukko 2 PubMed:ssa aineiston rajaaminen

Haun rajaus saatu aineisto
work engagement 1849

work engagement [All fieldds] 116
2005-2012 110

Free full text available 16

otsikon ja tiivistelman perusteella kahdeksan

PubMed:ssa tein aluksi haun sanoilla work engagement jolloin hakutulokseksi tuli 1849 artik-
kelia. Rajasin haun kasittamaan molempia sanoja yhdessa, jolloin kaytin hakusanana work

engagement [All Fields], talloin tulokseksi sain 116 artikkelia. Jatko rajasin hakua kasitta-
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maan vain uusimpia artikkeleja vuosivaliksi valitsi 2005-2012 julkaistut artikkelit, jolloin haun
tulos rajoittui 110 artikkeliin. Viimeiseksi rajaukseksi asetin Free full text available, jolloin
artikkelit ovat kokonaisuudessaan ilmaisia, talloin tulokseksi jai enaa 16 artikkelia. Otsikon ja

artikkelien tiivistelman perusteella hyvaksyin kahdeksan artikkelia.

Taulukko 3 Medic:ssa aineiston rajaaminen

haun rajaus tyon imu tyotyytyvaisyys tyokuormitus
nimi kolme 448 403
2005-2012 kolme 227 230

vain kokonaiset nolla 103 109

kieli: suomi nolla 91 89

ei: Pro Gradu/vaitos | nolla 73 89

lopulliset hyvaksytyt | nolla nelja kaksi

Medic-tietokantaan tein haun tyon imu-haku sanalla, jolloin sain hakutulokseksi kolme julkai-
sua. Jatko rajasin hakua koskemaan vain kokonaiset tekstit, jolloin haulla ei loytynyt yhtaan

tulosta.

Vaihdoin Medic-tietokantaan hakusanaksi tyotyytyvaisyys, jolloin saatavia teksteja loytyi jo
448. Jatko rajasin haun koskemaan uusia vuosien 2005-2012 aikana julkaistuja aineistoja, jol-
loin maara laski 227. Maarittelin seuraavaksi haun koskemaan vain kokonaisia aineistoja jol-
loin sain tulokseksi 103 haku tulosta. Paatin hyvaksya vain suomenkieliset tekstit tassa tapa-
uksessa, jolloin sain 91 julkaisua. Lopuksi maarittelin aineistoni koskemaan kaikkea muuta
materiaalia paitsi Pro Graduja ja vaitoskirjoja, lopulliseksi aineistoksi jai 73. Valitsin naista
otsikon ja saatavuuden perusteella nelja artikkelia jotka ennen lopullista hyvaksymista luin

kokonaisuudessaan.

Tein viela kolmannen haun Medic-tietokantaan hakusanalla tyokuormitus, hakutulos talla ni-
mikkeella oli 403. Jatko rajasin hakua samoin kuin edellisessa haussa ensin koskemaan vain
vuosina 2005-2012 julkaistuja kirjoituksia, jolloin tulokseksi tuli 230. Maariteltyani haun kos-
kemaan vain kokonaisia julkaisuja sain tulokseksi 109. Rajauksen koskiessa vain suomenkieli-
sia ja ei Pro Graduja tai vaitoskirjoja lopulliseksi tulokseksi sain 89 julkaisua. Naiden julkaisu-

jen joukosta loysin kaksi uutta aiheeseeni sopivaa julkaisua jotka luin.

Aineiston analysoinnin jalkeen taydensin tyon imu maaritelmaa suomalaisella kirjallisuudella.

Tama toimenpide oli valttamaton, koska muuten kasitteen maarittely ei olisi ollut riittavan
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monipuolinen. Kirjallisuuteen valitsin kasitteen suomentajan Jari Hakasen, tyoterveyslaitok-
sen vanhemman tutkijan tutkielmia, Tampereen yliopiston professori Marja-Liisa Mankan kir-

jallisuutta, Paivi Leino lisensiaatti tutkimuksen, seka kaksi raporttia.

6.2  Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnin tarkoituksena on saada tutkittu tieto ymmarrettavaan muotoon. Sisal-

lon analyysissa kuvataan keratyn aineiston tuottamaa tietoa. Aikaisemmin kerattya aineistoa

analysoitiin maarallisen sisallonanalyysin avulla. Nykyisin rinnalle on noussut myos laadullinen
sisallonanalyysi-menetelma, jota kaytan omaa aineistoani analysoidessani. (Kylma & Juvakka

2007, 112.)

Laadullista analyysia voidaan saatua aineistoa lahtea analysoimaan kahdella vastakkaisella
menetelmalla. Induktiivisessa analyysissa saatu aineisto tulkitaan yksittaisista palasista ylei-
seen muotoon. Deduktiivisessa analyysimuodossa lahestymistapana kaytetaan yleisen muodon

muuttamista yksittaisiksi paatelmiksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009 95.)

Paadyin kayttamaan opinnaytetyossani induktiivista sisallonanalyysia, koska aihealueestani on
tehty erilaisia yksittaisia paatelmia. Tarkoituksenani oli koota naista yksittaisista paatelmista

yhteenveto, jolloin yleiskuva aiheesta muotoutuu ymmarrettavammaksi.

Induktiivisessa sisallonanalyysissa aineistoa lahdetaan purkamaan tutkimuskysymysten avulla.

Saadusta aineistosta poimitaan tutkimuskysymyksiin vastauksia. Tarkoituksena ei ole analysoi-
da kaikkea saatua tietoa. Aluksi saatu aineisto puretaan osiin ja sisalloltaan samanlaiset osat

yhdistetaan omiksi ryhmiksi. (Kylma & Juvakka 2009, 112-113.)

Induktiivinen sisallonanalyysi voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen. Aluksi saatu aineisto pelkis-
tetaan, jolloin kaikki tutkimukselle epaolennainen tieto karsitaan pois. Pelkistamisesta voi-
daan lahesty kahdesta nakokulmasta, aineiston tiivistamisesta tai sen osiin pilkkomisesta.
Taman jalkeen saatu aineisto ryhmitellaan kasittelemaan samankaltaisia ilmioita tai niiden
vastakohtia. Lopuksi kasitteita yhdistelemalla saadaan lopullinen vastaus tutkimuskysymyk-
siin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108-112.)

Lahdin aluksi lukemaan saamaani aineistoa lapi, jolloin sain kokonaiskuvan materiaalista. Ta-
man jalkeen lahdin erivarisilla merkkauskynilla alleviivaamaan aineistoistani kohtia, jotka
vastasivat kolmeen tutkimuskysymykseen. Nama tiivistin varien perusteella saamani aineiston
kolmen eri alaotsikon alle. Lopuksi tein aineistosta taulukot nelja ja viisi, joista tutkimuksen

tulokset on visuaalisesti helpompi hahmottaa.
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7  Tulokset

Japanilaisessa tutkimuksessa: Is workaholism good or bad for employee well-being? The dis-
tinctiveness of workaholism andwork engagement among Japanese employees tarkasteltiin
776 japanilaisen tyontekijan tyonimun ja tyoholismin valista suhdetta tyohyvinvointiin. Tulok-
seksi saatiin, etta tyon imu ja tyoholismi ovat kaksi erillista kasitetta joilla on yhteys toisiin-
sa. Tyon imu on yhteydessa negatiivisesti huonoon terveyteen ja positiivisesti yhteydessa tyo-
hyvinvointiin. Tyoholismi liittyy positiivisesti eriasteisiin sairauksiin ja negatiivisesti tyytyvai-

syyteen omasta elamasta. (Shimazu & Schaufeli 2009, 495-502.)

2012 tehty japanilaistutkimus: Do Workaholism and Work Engagement Predict Employee Well-
being and Performance in Opposite Directions? perustuu Shimazu & Schaufeli, 2009 tekemaan
poikkileikkaus tutkimukseen. Tassa tutkimuksessa selvitettiin tyon imun ja tyoholismin valisia
suhteita pituussuuntaisesti. Tutkimukseen osallistui 1967 eri ammateissa toimivaa japanilaista
tyontekijaa. Tuloksissa kavi ilmi tydholismin ja tydn imun heikon ja positiivisen yhteyden toisiin-
sa, kuitenkin ollen kaksi erillista kasitetta. Tassakin tutkimuksessa tydholismiin liittyi terveyson-

gelmia ja tyytymattdmyys omaan elaman, kun taas tyon imua kokevat tyontekijét olivat tyytyvai-
sid omaan tybhonsa ja elamaansa. (Shimazu, Schaufeli, Kubota & Kawakami 2012, 316-321.)

Alankomaissa tehdyssa vertailussa: To Stop or Not to Stop, That’s the Question: About Persis-
tence and Mood of Workaholics and Work Engaged Employees tutkittiin 270 hollantilaisen
tyontekijan tyon imun ja tyoholismin valisia eroja. Tuloksissa kavi ilmi tyontekijoiden tyon
imun ja tyoholismin erot ja niiden vaikutus tyossa jaksamiseen ja siihen sitoutumiseen. (Van
Wijhe, Peeters & Schaufeli 2011, 361-372.)

Alankomaissa tehdyssa tutkimuksessa: Enhancing a sustainable healthy working life: design of
a clustered randomized controlled trial seurattiin vuoden ajan yli 45 vuotiaita koeryhman-
tyontekijoita. Tarkoituksena oli edistaa ikaantyneiden tyontekijoiden tyoterveytta, muutta-
malla heidan omaa tietoisuuttaan ja kayttaytymistaan saavuttaakseen tavoitteet seka opettaa
tyontekijoita hakemaan tarvittavaa tukea esimiehiltaan tyossa jaksamiseen. Tutkimuksen tu-
lokseksi saatiin tyontekijoiden osallistuminen enemman oman tyonsa suunniteluun seka omien

resurssien kehittamiseen. (Koolhaas, Brouwer, Groothoff & van der Klink 2010.)

Artikkelissa: Hyvinvointityontekijoiden tulkinnat kuormittavasta sitoutumisesta tarkastellaan
set nakokulmat on jaoteltu kolmeen paaluokkaan: liialliseen sitoutumiseen, mekaaniseen si-
toutumiseen ja hyvinvointialan rakenteellisia tekijoita sisaltavaan osioon. Artikkelin johtopaa-
toksena voidaan pitaa tyohon sitoutumisen eri ulottuvuuksien vaikutusta asiakkaihin, tyonteki-
jaan seka koko tyoyhteisoon. (Wallin 2010, 266-278.)
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Yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa: Organizational effects on patient satifaction in hospital
medical-surgical units, selvitettiin potilaiden hoitotyytyvaisyyden ja hoitajien tyotyytyvaisyy-
den valista yhteytta. Tutkimukseen osallistui 2720 potilasta ja 3718 rekisteroitya sairaanhoita-
jaa 146 eri sairaalassa. Tutkimuksen tuloksena oli tyohon sitoutuneiden sairaanhoitajien vai-
kuttavan potilaan tyytyvaisyyteen merkittavasti. Hoitajien tyon imun vaikutus vaikutti myos

potilaiden sairaalassa olo paiviin vahentaen niita. (Bacon & Mark 2009, 220-227.)

Toisessa Yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa: Does safety climate moderate the influence of
staffing adequacy and work conditions on nurse injuries? selvitettiin hoitajien tyon imun ja
henkiloston resurssien seka tyoilmapiirin vaikutusta hoitajien saamiin tyotapaturmiin. Tutki-
muksen osallistui 143 yleisen akuutin hoidon sairaaloista 281 kirurgista yksikkoa. Tuloksissa
kavi ilmi tyon imun ja tyoilmapiirin vaikuttavan positiivisesti tyoympariston turvallisuuteen,
voiden vahentaa hoitajien tyotapaturmien maaraa. (Mark, Hughes, Belyea, Chang, Hofmann,
Jones & Bacon 2007, 431-446.)

Artikkelissa: Terveyskeskuslaakarien tyohon sitoutuminen ja tyosta lahtoaikeet seka niiden
yhteydessa olevat tyon psykososiaaliset riskitekijat, arvioidaan 2006 tehdyn kyselyn perusteel-
la laakarien tyohon sitoutumista, tyon riskitekijoita seka psykososiaalisia tekijoita. Laakarin
tyohon liittyviksi riskitekijoiksi listattiin yksinainen tyo, kiire, ryhma- ja ihmissuhdeongelmat
seka paivystysrasitus. Lopputuloksissa kay ilmi kuinka sitoutumista tyohon voidaan lisata sosi-
aalisen tuen ja moni- ammatillisen ryhmatyon avulla seka organisaatiotasoisesti lisaamalla
johtamiskoulutusta seka lahiesimiesten tukea. Laakarien tyohon sitoutuminen heijastuu myos
potilassuhteisiin ja hoitomyontyvyyteen positiivisesti. Tyopaikat, joissa oikeudenmukaisuus
puuttui, oli tyohon sitoutuminen ja henkilokunnan vaihtuvuus suurempaa. (Lepantalo, Hepo-
niemi, Sinervo, Vanska, Halila & Elovainio 2008, 279-292.)

Iso-Britanniassa tehdyssa tutkimuksessa: Vocation and avocation: leisure activities correlate
with professional engagement, but not burnout, in a cross-sectional survey of UK doctors la-
hetettiin kyselylomake koskien mm. tyon imua, stressia, koulutusta ja henkilokohtaista vapaa-
aikaa 4457 laakarille, joista 2845 vastasi siihen. Tuloksista kavi ilmi loppuun palaneilla laaka-
reilla olevan paljon univaikeuksia ja heikko itsetunto. Tyohon sitoutuneet laakarit kokivat
saavansa vaikuttaa omaan tyohonsa, potilasmaaraan ja heidan tyonsa oli itsenaisempaa. (Mc-
Maus, Jonvik, Richards & Paice 2011.)

Artikkelissa: Tyoyhteiso - uhka ja tuki mielenterveydelle kasitellaan tyontekijan mielenter-
veyden hairioita, jotka johtuvat tyon huonosta organisoinnista, puutteellisesta johtamisesta
ja tyopaikan heikoista sosiaalisista suhteista. Loppupaatelmasta kay ilmi, kuinka tyohon sitou-

tumiseen vaikuttavat sopivan haasteelliset tehtavat, oikeudenmukainen johtamistapa ja tyo-
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yhteistyon toimivuus. Tyontekijan mielenterveyden ja unen laadun kannalta esimiehen ja

tyokavereiden sosiaalisen tuen maaralla on suuri merkitys. (Sinokki 2010, 1803-1839.)

Tyoterveyslaakari -lehden artikkelissa: Tyon psykososiaaliset tekijat, tyon ja perheen yhteen-
sovittaminen ja uni kirjoitetaan tyontekijoiden tyoolosuhteiden vaikutuksesta uniongelmiin.
Katsauksen yhteenvedosta kay ilmi, kuinka tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmilla on
yhteys uniongelmiin. Tyontekijan unen laatuun ja tyossa jaksamiseen vaikuttavat negatiivises-
ti kiireinen tyotahti, paallekkaiset ja ristiriitaiset tyon vaatimukset seka omaan tyohonsa hei-
kot vaikutus mahdollisuudet. Mieltamalla tyo positiiviseksi voimavaraksi elamassa ja tyoyhtei-
son sosiaalisen tuen avulla voidaan hyvan unen maaraa ja tyossa jaksamista lisata. (Lallukka &
Rahkonen 2009, 47-51.)

Miten terveydenhuoltoalan vetovoimaisuutta voidaan lisata? -artikkelissa kasitellaan organi-
saation vetovoimaisuuteen liittyvia ominaisuuksia ja osa-alueita. Tyohon sitoutumiseen ja po-
tilasturvallisuuteen vaikuttavat tyontekijan vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa ja mah-
dollisuuteen kehittaa ja kayttaa omaa ammattitaitoaan. Lopputuloksena artikkelissa kay ilmi
tyoymparistojen kehittaminen tyohyvinvointia edistaviksi ja organisaatioiden vetovoimaisuut-
ta tulisi lisata. (Makipaa, Laaksonen, Saarinen & Miettinen 2012, 1060-1063.)

Japanilaisessa tutkimuksessa: Intragroup and intergroup conflict at work, psychological dis-
tress, and work engagement in a sample of employees in Japan etsittiin organisaation sisais-
ten ja tyoryhmien valisten konfliktien vaikutusta tyon psyykkisten ongelmiin ja tyon imuun.
Kyselylomake lahetettiin kaikille tyontekijoille, ja 255 vastausta palautui (vastausprosentti
84%). Tuloksissa kavi ilmi, ettei organisaatioiden sisaisilla ristiriidoilla ollut suurtakaan merki-
tysta tyon imuun tai tyohon sitoutumiseen, mutta tyoryhmien valisten konfliktien havaittiin
olevan merkitsevasti yhteydessa psyykkisiin ongelmiin seka miehilla ja naisilla. (Tsuno,
Kawakami, Inoue, Ishizaki, Tabata, Tsuchiya, Akiyama, Kitazume, Kuroda & Shimazu 2009,
640-648.)

Yritysjohdon kanssa samassa veneessa - tavoitteena tyossaan viihtyva, aikaansaava ja sitoutu-
nut henkilosto -artikkelissa on nakokulmaksi valittu tyoterveyshuollon ja johdon yhteiset ta-
voitteet joiden avulla tyontekijoiden tyohon sitoutumista voidaan lisata. Tyon imuun vaikut-
tava johtamistapa lahtee organisaation ylimmasta portaasta ja kulkee koko organisaation lapi
tyontekijaan asti. Tyooloja pystytaan parhaiten kehittamaan tyoterveyshuollon tekemilla tyo-
hyvinvointikartoituksilla, joita johdon kanssa tarkastellaan saannollisesti. (Akseli 2011, 28-
31.)


http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Tsuno%20K%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Tsuno%20K%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Kawakami%20N%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Inoue%20A%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Ishizaki%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Tabata%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Tsuchiya%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Akiyama%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Kitazume%20A%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Kuroda%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Shimazu%20A%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=19996540
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7.1 Tyon imun maaritelma tutkimuksissa

Tyon imu maaritellaan pysyvaksi, myonteiseksi, tunne- ja motivaatiotilaksi, joka levittaytyy
tyoymparistossa kaikkialle. Se ei ole hetkellinen ”flown” kaltainen tunnetila, jolloin hyvin-
voinnin kokemus on ohimenevaa ja tehtavaan sitoutunutta. (Hakanen 2004, 228-229.) Tyon
imulla ei tarkoiteta tyoholismia, jolloin tyosta ei kyeta irrottautumaan vapaa-ajallakaan. Tyon
imun sailymisen kannalta onkin tarkeaa huolehtia riittavasta palautumisesta ja voimien elvyt-

tamisesta tyopaivan jalkeen. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10.)

Bacon ja Mark 2009 seka McManus, ym. 2011 maarittelevat tyon imun tyontekijan henkilokoh-
taiseksi osallistumiseksi ja tyohon sitoutumiseksi, joka motivoi tyontekijaa panostamaan

enemman aikaansa ja energiaansa tyotehtaviin. Shimazu ja Schaufeli 2009 maarittelevat tyon
imun tutkimuksessaan samoin. Erona maaritelmassa he lisaavat imun kokemuksen olevan posi-
tiivinen tunnetila, jolle ominaista on omaan tyohon energian kayton lisaksi ongelmista selvia-

misen taito.

Wallin 2010 kirjoittaa artikkelissaan tyon imun moniulotteisesta vaikutuksesta. Se voi ilmeta
organisaation lisaksi tyotehtavissa, asiakkaissa, kollegoissa seka ammatissa. Tyon imussa on
Wallinin 2010 artikkelin mukaan kyse arvoista ja eettisista ulottuvuuksista seka luottamukses-
ta ja vastavuoroisuudesta. Lepantalo, ym. 2008 artikkelissa laakarien tyon imun kokemiseen
vaikutti negatiivisesti heikentynyt oikeudenmukaisuus. Tyon imun puutteeseen tyoyhteisoissa
liittyy lahes aina poissaolot ja tyostressi seka tyontekijoiden suuri vaihtuvuus. Shimazu ym.
2012 maaritelmassa tyon imua kokeva tyontekija on tyytyvainen omaan elamaansa ja hanella

on vahan sairauspoissaoloja.

Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijoiden myonteista toimintaa yrityksen tavoitteiden hyvaksi.
Imua kokeva tyontekija nauttii tyostaan ja kokee sen mielekkaana vastoinkaymisista huoli-
matta. Nama myonteiset tunteet heijastuvat myos tyontekijan fyysiseen, psyykkiseen ja sosi-
aaliseen itsetuntoon vahvistaen niita. Paasaantoisesti tyon imua kokevat tyontekijat ovat mui-
ta terveempia ja tyokykyisempia. (Hakanen 2011, 38-42.) Heidan tyomotivaationsa on korkea.
Tyon imussa oleva tyontekija lahtee toihin mielellaan. Oma tyo koetaan mielekkaana ja nau-
tinnollisena ja omasta tyostaan voi kokea ylpeytta. Vastoinkaymisia kohdattaessa niiden yli
pyritaan paasemaan sinnikkaasti ponnistellen. Tyontekija toimii epaitsekkaasti tyokavereiden-

sa ja tyopaikkansa hyvaksi. (Hakanen 2009, 33.)
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Tsuno ym. 2009; McManus ym. 2011 tutkimuksessa kay ilmi tyon imun tarkoittavan positiivista
mielentilaa, jolle on tyypillista tyolle omistautuminen ja tyohon imeytyminen. Olennaista
tyon imun kokevalle tyontekijalle on hyva henkinen ja fyysinen terveys. Van Wijhe ym. 2011
tutkimuksen mukaan tyon imu tarkoittaa myonteista tyoperaista tunnetilaa, joka koostuu
kolmesta ulottuvuudesta. Nama ulottuvuudet ovat tarmokkuus, omistautuminen ja imeytymi-

nen. Vastakohtina tyon imun ulottuvuudelle he maarittelevat uupumuksen ja kyynisyyden.

Tutkimusten mukaan tyon imu voi tarttua tyontekijasta toiseen ja innostuneisuus vaikuttaa
koko tyoyhteisoon myonteisesti (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10). Edellytykset
tyon imulle saadaan tyon organisoinnilla ja hyvalla johtamistavalla. Onnistuessaan se on koko
yhteiskunnan merkittavin hyvinvointitekija. Taman paivan tyontekijan tulisi olla oma-
aloitteinen ja innovatiivinen, kehittaa jatkuvasti omaa ammattitaitoa ja ottaa vastuuta oman
tyonsa laadukkaasta suorittamisesta. Tyon imussa olevan tyontekijan tyo on laadukasta ja ha-

nella on kyky sovittaa tyo- ja perhe-elama toisiinsa. (Antila ym. 2009 17.)

Taulukko 4 Tyon imu polku (Hakanen 2009, 60).

1. tyon "ydin” eli tehtavatason voimavarat

2. tyon organisointia koskevat voimavarat

3. vuorovaikutukseen ja johtamiseen liittyvat voimavarat

4. organisatoriset voimavarat

5. yksilolliset voimavarat

Tyon imuun vaikuttavat voimavarat ilmenevat tyopaikoilla kaikilta eri tasoilla (Taulukko 4),
niihin voidaan vaikuttaa monesta eri nakokulmasta. Tehtavatasolla imuun positiivisesti vaikut-
taa tyon antama valiton palaute ja palkitsevuus, seka tyossa kehittymisen mahdollisuudet.
Tyon itsenaisyys ja omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet ja tyon tavoitteiden selkeys
vaikuttavat tyon organisointiin liittyviin voimavaroihin. Vuorovaikutuksellisuuteen ja johtami-
seen positiivisesti vaikuttaviksi voimavaroiksi katsotaan riittava tuki seka esimiehelta etta
muulta tyoyhteisolta. Muiden tyontekijoiden kokema tyon imu, positiivisen palautteen saami-
nen, oikeudenmukainen kohtelu, luottamus ja yhteisollisyys vaikuttavat tyontekijan imun ko-
kemiseen. Positiivisesti tyon organisatorisiin voimavaroihin vaikuttavat kannustava ja uudis-

tushakuinen tyoilmapiiri ja tyon jatkumisen varmuus. Tyon ja muun elaman yhteensovittami-
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sella seka eriasteisilla palkitsemiskaytannoilla voidaan tyontekijan imun kokemukseen vaikut-
taa. (Hakanen 2009, 60.)

Jokainen tyontekija kokee tyon imun yksilollisesti. Tutkimusten mukaan ialla ja sukupuolella
on vaikutus koettuun tyon imuun. Naiset kokevat tyon imua yleisemmin kuin miehet. Samoin
alle 36-vuotiaiden ja yli 65-vuotiaiden tyon imun kokeminen on yleisempaa. (Leivo 2011, 5).
Kaikissa sosioekonomisissa ryhmissa olevien tyontekijoiden on todettu tutkimusten perusteella
jatkavan tyouria ja siirtavan elakkeelle jaamista, mikali he kokevat tyon imun voimakkaana.
(Perkio-Makela 2012, 116.)

7.2  Tyon voimavarojen vaikutus tyon imun kokemiseen

Shimazu ja Schaufeli 2009 tutkimuksessa kavi ilmi, etta lisaamalla tyon voimavaroja saatiin
tyontekijoille enemman tyon imun kokemusta. Tama tulos saavutettiin lisaamalla sosiaalisen
tuen maaraa tyoyhteisossa, antamalla tyontekijoille positiivista palautetta seka tiimityosken-

telya vahvistamalla. Sinokki 2010 artikkelissa ilmenee tyon asettamien liiallisten vaatimusten

Lallukka ja Rahkonen 2009 kirjoittavat artikkelissa tyon imuun vaikuttavien tyon vaatimusten
ja voimavarojen suhteesta. Tyontekijan on mahdollista kokea imua, vaikka tyossa olisikin pal-
jon vaatimuksia, kuten jatkuvaa kiiretta ja tyotehtavien paallekkaisyytta. Imun kokemisen
mahdollistavat talloin tyontekijan mahdollisuudet saadella omaa tyoskentelytapaansa ja aika-
tauluaan. McManus ym. 2011 paatyvat tutkimuksessaan samoihin tuloksiin Lallukan ja Rahko-

sen kanssa.

Bacon ja Mark 2009 tutkimuksessa sairaanhoitajien tyon imun kokemukseen vaikuttivat itse-
nainen tyo ja mahdollisuudet osallistua paatoksenteko prosesseihin. Nama vaikuttivat hoitaji-
en oman ammatillisuuden ja osaamisen kokemuksiin, jotka valittyivat myos potilastyytyvai-
syyteen. Makipaa, ym. 2012 artikkelissa tyon imua lisaaviksi sosiaalisiksi tyon voimavaroiksi
maaritellaan hyva yhteistyo seka kommunikaatio. Lallukka ja Rahkonen 2009 mukaan edellis-
ten lisaksi esimiehelta saatavalla riittavalla sosiaalisella tuella on merkittava rooli, mikali

tyossa on paljon vaatimuksia.

Lepanaho ym. 2008 tutkimuksessa tyohon sitoutumiseen vaikuttivat riittava ryhma- ja yhteis-
tyo, seka toimivat ihmissuhteet. Avoimella ja luottamuksellisella suhteella kaikkien organisaa-
tioon kuuluvien valilla on tyon imun kokemiseen yksi tarkeimpia vaikutuksista (Akseli 2011).

Mark ym. 2007 tutkimuksen tuloksissa tulee ilmi avoimen tyoilmapiirin ja hyvan vuorovaiku-
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tuksen vaikuttavan positiivisesti tyon imu kokemiseen. Valillisesti tyon imua kokeville tyoteki-

joille sattuu myos vahemman tyotapaturmia taman tutkimuksen mukaan.

Tsuno ym. 2009 tutkimuksessa ilmenee esimiehen ja tyontekijan valisten ristiriitojen vahen-
tavan tyontekijan kokemaa tyon imua. Tyontekijat kokevat talloin useammin tyopaikan vaih-
toajatuksia kuin ristiriitojen ollessa organisaation valisia. Sinokin 2010 artikkelissa ilmenee
tyon ristiriidoilla ja puutteellisella esimiehen tuella olevan yhteys jopa tyontekijan mielenter-

veyden ongelmiin.

Tyoyhteison heikko sitoutuminen ja huono johtamiskulttuuri estavat Wallinin 2010 mukaan
tyontekijaa kokemasta tyon imua. Organisaation tuottavuutta ja henkilokunnan pysyvyytta
edistaviksi organisaation voimavaroiksi maaritellaan oikeudenmukainen johtaminen, eri am-
mattiryhmien valinen arvostus seka tyontekijoiden vaikutus mahdollisuudet (Makipaa ym.
2012, 1060). Akseli 2011 kirjoittaa artikkelissaan imun kokemisen mahdollistaviksi tekijoiksi
organisaation asettamat riittavan haastavat ja realistiset tavoitteet, jotka ovat kaikille tyon-

tekijoille yhdenmukaiset.

Tyon imun kokemiseen vaikuttavat Lepantalo ym. 2008 tutkimuksessa jatkuva kiire ja resurs-
sien puute. Nama heikentavat tyontekijan omaa kokemusta vaikuttaa tyohonsa. Wallin 2010
tutkimuksessa kay ilmi tyontekijoiden liiallisen kiireen ja tyomaaran lisaavan tyontekijoiden
tyonkuormittavuutta ja johtavan lopulta eettisiin kriiseihin tyossa seka stressioireisiin. Kool-
haas ym. 2010 tutkimuksessa tyontekijoita koulutettiin osallistumaan oman tyonsa suunnite-
luun. Heille opetettiin kykya toimia itsenaisesti ja kuinka organisaation asettamat tavoitteet
voidaan saavuttaa. Naiden koulutusten avulla tyontekijoiden tyohon sitoutumisen maaraa saa-

tiin nostettua.
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Taulukko 5 Tyon voimavarojen vaikutus tyon imuun tutkimuksissa

Itsenainen tyo

Tyotyytyvaisyys

Luottamus Psyykkiset voimavarat

Sovitteleva ilmapiiri

Tyotahti

Palautteen saaminen

Esimiehen tuki

Avoin tyo ilmapiiri

Tyon eri voimavaro-

Kannustus Sosiaaliset voimavarat

Yhteisty® jen vaikutus positii-

Sohteet visesti tyon imuun
uhtee

Kommunikaatio

Tyon organisointi

Johtamistapa

Vaikutusmahdollisuudet

Oikeudenmukainen kohtelu Organisaation voimavarat

Riittavat resurssit

Arvostus

Haastavat ja realistiset tavoitteet

Koulutus mahdollisuudet

7.3 Yksilon voimavarojen vaikutus tyon imun kokemiseen

Shimazu ja Schaufeli 2009 kirjoittavat itsetunnon, optimismin ja joustavuuden olevan yksilon
voimavaroista tarkeimpia tyon imun kokemiseen vaikuttavia tekijoita. Tyoholismiin taipuvia
tyontekijoita tulisi tukea ajan kayton oikeaan organisointiin ja tyopaivan jalkeiseen palautu-
miseen. McManus ym. 2011 loytavat samojen ominaisuuksien vaikuttavan yksilon kokemaan
tyon imuun. Lisaksi heidan tutkimuksessaan merkittavaan roolin nousee yksilon persoonalli-

suuden vaikutus imun kokemiseen.

Tyotekijan psykososiaalisten voimavarojen lisaksi olennaisesti tyon imun kokemiseen vaikutta-
vat tyontekijan tyon ja perheen yhteensovittamisen taito (Lallukka & Rahkonen 2009). Akseli
2011 artikkelissa olennaiseksi tyontekijan voimavaraksi nousee oma motivaatio. Tyoroolin ko-

keminen ja tyon tekemisen merkityksellisyys vaikuttavat yksilon motivaation syntymiseen.
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Koolhaas ym. 2010 tutkimuksessa paastiin samoihin tuloksiin. Tyontekijoiden tyonitsenaisyy-

den lisaaminen vaikutti positiivisesti motivaation kehittymiseen.

Makipaa ym. 2012 kirjoittavat artikkelissa tyontekijan osaamisen vaikutusta yksilonvoimava-
roihin. Yksilon kokemus tyonhallinnasta ja palkitsevuudesta lisaantyvat, jos tyontekijalle an-
nettaan mahdollisuus lisata omaa asiantuntijuutta ja innovatiivisuutta. Naiden vaikutus imun
kokemiseen on positiivinen. Bacon ja Mark 2009 tutkimuksessaan paasevat samaan lopputu-
lokseen tyontekijan oman asiantuntijuuden ja itsenaisten paatoksien vaikutuksesta tyon imun

kokemiseen.

Kahdeksassa tutkimuksessa sivuttiin yksilon voimavarojen vaikutusta tyon imun kokemiseen.
Taulukkoon nelja on koottu tutkimuksien tuloksien yhteenveto jaoteltuna eri yksilon voimava-
rojen osa-alueisiin. Vain yhdesta tutkimuksesta kay ilmi tyontekijan terveyden vaikutus tyon
imun kokemiseen. Sinokki 2010 kirjoittaa artikkelissaan mielenterveyden vaikutuksesta yksilon

onnellisuuteen, itsetuntoon ja itsenaisyyteen.

Taulukko 6 Yksilon voimavarojen vaikutus tyon imuun tutkimuksissa

Tyon ja perheen yhteen sovittaminen

Itsenaisyys

Vapaa-ajan sosiaaliset suhteet Yksilon arvot

Optimismi

Motivaatio

Ammattitaito Yksilo eri voimavaro-
Innovatiivisuus jen vaikutus positii-

Oma rooli Yksilon osaaminen visesti tyon imuun

Asiantuntijuuden kehittamismahdolli-

suudet

Omasta kunnosta huolehtiminen

Itsetunto Yksilon terveys
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8 Pohdinta

8.1 Luotettavuus ja eettisyys

Tieteellisia tutkimuksia tehtaessa luotettavuus on avainasemassa. Jokainen tutkimus pyrkii
saamaan tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman oikeaa ja luotettavaa tietoa. Laadullisen tut-
kimuksen luotettavuus kriteereiksi maaritellaan uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys
ja siirrettavyys. Tutkimuksen tekemisen jokaista tyovaihetta voidaan arvioida naiden kritee-
reiden mukaisesti. (Kylma & Juvakka 2007, 127-130.)

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa yleisimmat kasittely menetelmat ovat validiteetti ja
reliabiliteetti. Validiteettiin sisaltyy tutkimuksen aihealue, sisaltaako tutkimus samoja asioita
kuin tutkimusongelmat ja saadaanko tutkimuskysymyksiin vaaditut vastaukset. Reliabiliteetin
nakokulmasta tarkasteltaessa tutkimuksen etenemisen kuvauksella on tarkea rooli. Luotetta-
vuuden kannalta aineistohaku kriteerien yksityiskohtainen selittaminen on tarkeaa. Kenen
tahansa tulee kyeta tarvittaessa toistamaan tutkimuksen saaden samat tulokset. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 135-136.)

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen luotettavuudessa tulee huomio kiinnittaa alkuperaistut-
kimusten laatuun. Laatua arvioidaan seka sisaisesti etta ulkoisesti, molempia arviointeja teh-
daan yleensa samaan aikaan. Ulkoisessa laadun arvioinnissa kiinnitetaan huomiota otokseen,
interventioon seka tulosten mittaukseen. Sisainen laadunarviointi keskittyy tutkimusasetel-

maan, toteutukseen seka tulosten analysointiin. (Kontio & Johansson 2007, 101-102.)

Opinnaytetyoni kirjallisuuskatsausta tehdessani suoritin haut tutkimuskysymyksiini liittyvilla
hakusanoilla seka suomeksi etta englanniksi. Rajasin haun koskemaan vain alle kahdeksan
vuotta vanhoja tutkimuksia ja artikkeleita, jotta kayttamani materiaali koskisi vain tuoreinta
tietoa. Suomenkielisissa artikkeleissa hyvaksyin tutkimukseeni vain laadukkaiden ammattileh-
tien artikkelit. Englanninkielisista tutkimuksista hyvaksyin mukaan tunnettujen tutkijoiden ja

arvostettujen yliopistojen tekemat tutkimukset.

Pyrin selittamaan yksityiskohtaisesti aineiston hakuprosessin, jotta kuka tahansa paasee sa-
maan lopputulokseen kulkemalla kayttamaani hakupolkua pitkin. Valitsin opinnaytetyoni tut-
kimuskysymyksia taydentamaan lisaksi kirjallisuutta. Valintakriteerina oli kayttaa ainoastaan

yliopistotasoisia tutkimuksia.

Tutkimusetiikka voidaan jakaa kahteen erilaiseen eettiseen nakokulmaan. Toisessa eettisiin

ratkaisuihin vaikuttavat tutkimuksessa saadut tulokset, kun taas toisessa tutkijan tekemiin
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ratkaisuihin vaikuttavat erilaiset eettiset nakokulmat. Jalkimmaista nakokulmaa pidetaan var-

sinaisena tieteen etiikkana. (Tuomi & Sarajarvi. 2009, 125.)

Tutkimusten keskeisimmaksi alueeksi nousee sen eettisyys. Talla pyritaan varmistamaan teh-
dyn tutkimuksen normien noudattaminen. Eettiset vaatimukset voidaan jakaa kahdeksaan
osa-alueeseen: "alyllisen kiinnostuksen vaatimus, tunnollisuuden vaatimus, rehellisyyden vaa-
timus, vaaran eliminoiminen, ihmisarvon kunnioittaminen, sosiaalisen vastuun vaatimus, am-
matinharjoituksen edistaminen ja kollegiaalinen arvostus”. (Kankkunen & Vehvilainen-
Julkunen. 2009, 172.)

Opinnaytetyoni eettisyytta tukeviksi perusteiksi voidaan katsoa oman ammatillisuuden kasva-
minen ja suuri mielenkiinto aihetta kohtaan. Kirjallisuuskatsausta tehdessani minulla ei ollut
ennakkokasitysta saamiani tuloksia kohtaan ja pyrin kasittelemaan ne mahdollisimman luotet-
tavasti. Kaytin opinnaytetyotani tehdessani vain luotettavista lahteista saamaani tietoa. Ta-
voitteenani oli herattaa mielenkiintoa ja jatkotutkimus mahdollisuuksia muiden tutkijoiden

keskuudessa aiheesta.

8.2 Tulosten tarkastelu

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selkeyttaa tyon imu kasitetta ja maaritella siihen vai-
kuttavia tekijoita. Halusin ottaa nakokulmaksi positiivisen psykologian, jota nykyaan tuodaan
esille tyoelamassa paljon. Taman paivan suuntaus on yrittaa loytaa ja katsoa asioista jotain
positiivista. Tutkiessani aikaisempia tyohyvinvointimalleja huomasin, ettei lahes mikaan muu
ole muuttunut 1970-luvulla tehdysta malleista kuin nakokulman muuttuminen positiivisen

ajattelun piiriin. Saatujen tulosten perusteella sain kaikkiin tutkimuskysymyksiin vastaukset.

Tyon imu maariteltiin tutkimuksissa ja kirjallisuudessa positiiviseksi ja pitkakestoiseksi tilaksi.
Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan tyon imua maaritelmaa kuvata moniulotteiseksi kasit-
kaisella ihmisella on henkilokohtainen tapa kokea imua. Tutkimuksissa kavi ilmi, etta paa-
saantoisesti tyon imua kokevien tyontekijoiden terveys oli muita parempi ja heidan sairaus-

poissaolonsa muita vahaisempia.

Tutkimusta tehdessani kiinnitin huomiota erityisesti siihen, etta tyon imu kasitetta kaytetta-
essa viitattiin lahes aina tiettyihin tutkijoihin. Suomalaisista tutkijoista esille nousi lahes kai-
kissa tyon imuun liittyvissa tutkielmissa kasitteen suomentaneen tutkijan Jari Hakasen nimi.

Ulkomaalaisissa tutkimuksissa viitattiin Schaufeliniin ja Bakkeriin, jotka kehittivat 2000-luvun
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alussa tyon imua mittaavan mittariston (liite 1). Alun perin myos Jari Hakasen tutkimukset

pohjautuvat naiden kahden hollantilaisen tutkijan maaritelmiin.

Tutkimuksen keskeisin tulos oli tyon imun ja tyohon sitoutumisen valinen yhteys. Tyon imuun
vaikuttavat tekijat loytyivat organisaatioiden eritasoilta, kuitenkin eniten tyon imun koke-
mukseen vaikutti tyontekijan lahin esimies ja hanelta saatu tuki. Tyon imua kokevan tyonteki-
jan yleistyksena voidaan pitaa ihmista, joka osaa ottaa tyon asettamat vaatimukset haastee-
na. Omien ja organisaation antamien voimavarojen avulla han kykenee kaantamaan energian-

sa tulosten tuottamiseen vaipumatta tyouupumukseen.

Kirjallisuuskatsauksessa nousee esille voimakkaasti tyon voimavarojen merkitys tyon imun ko-
kemukseen. Kahdessa tutkimuksessa tulee myos ristiriitaisesti ilmi muihin tutkimuksiin ja
kirjallisuuteen verrattuna tyontekijan mahdollisuus kokea tyon imua. Talloin huomio tulisi
kiinnittaa tyontekijan mahdollisuuksiin saadella omaa ajan kayttoaan. Muissa tutkimuksissa
paadyttiin yleisesti johtopaatokseen: tyon voimavarojen ja vaatimusten tasapainoiseen suh-

teeseen.

Tyon voimavaroista nousivat lahes aina tutkimuksissa tarkeimmaksi sosiaalisen tuen tarkeys.
Avoin ja luottamuksellinen suhde lahimpaan esimieheen edesauttaa tyon imun kokemusta.
Hyvalla johtamiskulttuurilla saadaan tyotekijat sitoutumaan tyohonsa ja organisaatioonsa.
Talloin tyontekijoiden tyopaikan vaihto ajatuksensa lahes havisivat. Toimivalla ryhma- ja tii-

mityolla on myos tutkimusten mukaan positiivinen vaikutus organisaatioon sitoutumisella.

Yksilon voimavarojen vaikutusta tyon imun kokemiseen oli niukasti saatavilla. Useimmissa kir-
jallisuuskatsauksen tuloksissa kavi ilmi tyon ja perheen yhteensovittamisen taito. Yhdessa
tutkimuksessa tulee ilmi saman tyontekijan voivat kokea joko tyon imua tai tyoholismia riip-

puen siita kuinka han kykenee ajankayttonsa priorisoimaan.

Persoonallisuuden vaikutus imu kokemiseen nousee selkeasti esiin seka kirjallisuudessa, etta
tehdyissa tutkimuksissa. Positiivisesti suuntautuneen tyontekijan on negatiivisesti ajattelevaa
tyontekija helpompi kokea tyon imua. Tarkeimmiksi tyontekijan tyon imuun vaikuttavista yk-
silollisista voimavaroista nousivatkin kirjallisuuskatsauksessa esille hyva itsetunto, optimisti-

nen luonne ja joustavuus. Tutkimuksissa kay ilmi tyonvoimavarojen vahvempi vaikutus tyon-
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8.3  Johtopaatokset ja jatkotutkimukset

Aihe on maailmanlaajuisesti pateva, silla tyon imuun vaikuttavia voimavaroja on tutkittu ym-
parimaailmaa, kuten Suomessa, Yhdysvalloissa, Japanissa ja Alankomaissa. Aiemmissa tutki-
muksissa on osoitettu vahva yhteys tyotekijan ja tyon voimavarojen vaikutuksesta koettuun
tyon imuun. Tutkimuksissa kay myos ilmi tyon imun vaikutukset organisaatioiden menestyk-

seen seka potilaiden kokemaan tyytyvaisyyteen.

Taman opinnaytetyon aihe nousi esille tyolahtoisesti. Aihealue oli minun oman ammatillisen
kasvun kannalta tarkeaa, koska koulutuksessani ei ollut juurikaan tyoterveyshuollon opetusta.
Tulevaisuudessa kykenen ottamaan huomioon entista paremmin tyopaikkojen ja tyontekijoi-
den hyvinvointia. Talla hetkella olen mukana myos Jamit-hankkeessa, jonka tarkoituksena on
saada tyopaikat tyonkyvyn tukijoiksi ja osatyonkykyisten jatkavan tyouriaan. Tama opinnayte-

tyon aihe edistaa minua myos taman hankkeen parissa.

Tutkimuksessa saatuja tuloksia voidaan hyodyntaa kaikilla organisaation tasoilla. Rekrytoita-
essa uusia tyontekijoita yritykseen huomio tulisi kiinnittaa yksilon voimavaroihin, jolloin orga-
nisaatioiden palvelukseen saataisiin heille sopivia tyontekijoita. Jo rekrytointi vaiheessa tyon-
tekijoiden ja tyotehtavien yhteensopivuudella on merkittava vaikutus, talloin tyontekija paa-
see kayttamaan omia vahvuuksiaan tyon suorittamiseen. Yrityksen menestymisen ja tyonteki-
joiden pysyvyyden kannalta tyon imun kokemisella on keskeinen tehtava. Tyon imun kokemus-
ta lisaamalla tyoyhteisossa vahenevat sairauspoissaolot huomattavasti ja siten organisaatioi-

den tuottavuus ja menestyminen paranevat.

Lahimman esimiehen vaikutus tyontekijan tyon imun kokemukseen tulee monessa tutkimuk-
sessa ilmi. Organisaatiotasolla olisi tarkeaa kiinnittaa huomiota lahiesimiehen antamaan sosi-

aaliseen tukeen. Samalla huomiota tulisi kiinnittaa esimiesten jaksamiseen, koska heidan tyon

Tyon imun ja tyon voimavarojen vaikutusta toisiinsa on jo tutkittu jonkin verran, mutta tyon
imun ja yksilollisten voimavarojen vaikutuksia toisiinsa on vasta vahan tutkittu. Tulevaisuuden
jatkotutkimuksina voitaisiin nakokulmaksi ottaa tyon imun yksilollisten voimavarojen vaiku-
tus. Toisena mielenkiintoisena jatkotutkimuksen aihealueena voitaisiin pitaa tyon imun vaiku-
tuksia organisaatioiden menestykseen ja tuloksellisuuteen. Naita tutkimuksia ei ole Suomessa
aikaisemmin tehty ja maailmallakin aihetta on vasta vahan tutkittu. Kolmantena mielenkiin-
toisena jatkotutkimus aiheena voisi olla tyon imun ja taloudellisen taantuman valinen vaiku-

tus toisiinsa.
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Kuinka usein sinulla on seuraavien vaittamien kaltaisia tuntemuksia tai ajatuksia? Lue jokai-

nen vaittama huolellisesti ja paata, miten usein koet tyossasi vaittamassa kuvattua tuntemus-

ta tai ajatusta. Jos sinulla ei koskaan ole ollut kysyttya kokemusta, rastita '0' (nolla). Jos si-

nulla on ollut vaittaman mukaisia kokemuksia, rastita se vaihtoehto (yhdesta kuuteen), joka

parhaiten kuvaa, kuinka usein olet kokenut kuvatulla tavalla.

hyvin har- | harvoin joskus melko hyvin usein | aina
voimn usein
0 1 2 3 4 5 6
en/ei kos- | muutaman | kerran muutaman | kerran vii- | muutaman | paivittain
kaan kerran kuussa kerran kossa kerran vii-
vuodessa kuussa kossa

0O N O U A W N =

O

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

Tunnen olevani taynna energiaa, kun teen tyotani (VI1)
Tyoni on mielestani merkityksellista ja silla on selva tarkoitus (DE1)
Tyoskennellessani unohdan ajan kulun (A12)
Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani (VI2)*
Olen innostunut tyostani (DE2)*
Kun tyoskentelen, unohdan kaiken muun ymparillani (AB2)
Tyoni inspiroi minua (DE3)*
Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahtea toihin (VI3)*
Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni (AB3)*
Olen ylpea tyostani (DE4)*
Olen taysin uppoutunut tyohoni (AB4)*
Jaksan tyoskennella hyvinkin pitkia aikoja kerrallaan (VI4)
Minulle tyoni on haastavaa (DE5)
Kun tyoskentelen, tyo vie minut mukanaan (AB5)*
Olen hyvin sinnikas tyossani (VI5)
Minun on vaikea irrottautua tyostani, kun olen siihen uppoutunut (AB6)

Jatkan hellittamatta tyossani silloinkin, kun asiat eivat suju niin hyvin (VI6)

Shortened version (UWES-9); VI = tarmokkuus; DE = omistautuminen; AB = uppoutuminen
(Schafeli & Bakker. 2003, 53)




