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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia kotimaisen henkilostopalvelualan yrityksen Hel-
singin toimiston toimihenkiloiden tyon imua ja vertailla sita toimialatiimien kesken. Tavoit-
teena oli muodostaa kehitysehdotuksia tyon imun parantamiseksi seka tuoda organisaatiolle
tietoa toimihenkiloiden senhetkisesta tilanteesta. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys
koostuu tyohyvinvoinnista, sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta seka tyon imusta. Tyohyvin-
vointi osassa kasitellaan mita tyonhyvinvointi on ja mitka asiat siihen vaikuttavat. Sisaisen ja
ulkoisen motivaation osassa kaydaan lapi mita motivaatio on, miten ja milloin se ilmenee.
Tyon imun osiossa kaydaan lapi mita tyon imu on ja sen eri ulottuvuuksia. Tyon imusta paneu-

Opinnaytetyon tutkimusaineisto kerattiin kyselytutkimuksen, haastatteluiden ja tyopajan
avulla. Kyselytutkimuksen avulla tehtiin alkukartoituksen tyoyhteison tyon imun nykytilan-
teesta. Haastatteluissa keskityttiin selvittamaan tyon imun juurisyita. Tyopajan tarkoituksena
oli ideoida yritykselle konkreettisia tyon imua parantavia kaytanteita ja keinoja. TyOpajalla
pyrittiin syventamaan haastatteluista nousseita tyon imuun vaikuttavia positiivisia ja negatii-
visia tekijoita seka pohtia miten niihin voitaisiin vaikuttaa tyon imun edistamiseksi.

Opinnaytetyon tuloksena oli, etta tyon imu oli Helsingin toimistolla keskimaaraista tulosta
valilla. Haastatteluista tuli ilmi, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia omiin tyotehtaviinsa ja sii-
hen etta saavat muokata omaa tyotaan mieleisekseen. Tyopajassa selvisi keskeisia tyon imuun
vaikuttavia tekijoita. Naista tekijoista tarkeimmat olivat luottamus, arvostus seka lapinaky-
vyys toiminnassa. Naista saatujen tietojen perusteella muodostettiin kehitysehdotuksia yrityk-
selle tyon imun parantamiseksi.

Viideksi kehityskohteeksi muodostui palaute, ammatillisen kehittymisen tukeminen ja tyoteh-
tavien optimointi, viestinta, henkiloston sitouttaminen ja ilmapiiri. Palautteen kautta voidaan
huomioida tyossa suoriutuminen, joka edistaa ammatillista kehittymista seka lisaa arvostuk-
sen tunnetta. Tuloksista nousi esille tarve selkeille linjauksille seka lapinakyvyydelle. Henki-
lostoa voidaan sitouttaa organisaation enemman eri toimihenkilotasoilla, lisaksi henkiloston
kuuleminen tyon toteutuksen suhteen nousi esille. Tyotehtavien optimoiminen ja ammatilli-
sen kehittymisen tukeminen nahtiin organisaation seka toimihenkildiden kehityskohteena.
Ammatilliseen kehittymiseen toivottiin lisaa tukea ja tyopaivien suunniteluun tulisi jattaa riit-
tavasti lilkkkumavaraa. Ilmi tuli myos positiivisen ilmapiirin yllapitamisen tarkeys seka negatii-
visten tunteiden saateleminen ja sanoittaminen.

Asiasanat: motivaatio, tyohyvinvointi, tyon imu



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Business Administration

Bachelor of Business Administration

Anni Hiiri, Laura Tajas
The effect of work engagement in a work community
Year 2023 Pages 55

The aim of this thesis project was to examine the state of work engagement of employees in
the Helsinki office of a domestic human resources company and compare it between industry
teams. The objective was to create development proposals to improve work engagement and
to provide information to the organization about the state of its employees™ work engage-
ment.

The theoretical section of this thesis report deals with well-being at work, internal and exter-
nal motivation, and work engagement. The well-being at work section discusses what well-
being at work is and what factors affect it. The section on internal and external motivation
describes what motivation is, and how and when it manifests itself. The last section concerns
work engagement and its different dimensions, focusing on the importance of work engage-
ment and the factors that increase it.

The research material was collected through a survey, interviews, and a workshop. The pur-
pose of the survey was to establish the current state of work engagement. The purpose of the
interviews was to examine the factors that influence work engagement. The purpose of the
workshop was to come up with concrete practices and methods for the company to improve
work engagement. The workshop aimed to explore the positive and negative factors affecting
work engagement that emerged from the interviews, and to consider how they could be im-
pacted to improve work engagement.

The main finding was that work engagement at the Helsinki office was better than the aver-
age result. The interviews revealed that the employees are satisfied with their own work
tasks and that they can modify their own work to their liking within certain limits. In the
workshop, key factors affecting work engagement were revealed. The most important of
these factors were trust, appreciation, and transparency in operations. Based on the infor-
mation obtained from the data acquisition methods, development proposals were formed for
the company to improve work engagement.

The five development targets were feedback, supporting professional development and opti-
mizing work tasks, communication, employee commitment and atmosphere. Through feed-
back, performance at work can be monitored, which promotes professional development and
increases the feeling of appreciation. The need for clear policies and transparency emerged
from the research. Personnel can be engaged more at different levels of the organization,
and, in addition, the consultation of the personnel regarding the implementation of the work
came to the fore. Optimizing tasks and supporting professional development was seen as a
development goal for the organization and the employees. More support for professional de-
velopment was hoped for, and enough room for mobility should be left in the planning of the
working days. Maintaining a positive atmosphere as well as regulating and verbalizing nega-
tive emotions emerged from the discussion.

Keywords: work engagement, well-being at work, motivation
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1 Johdanto

Tyon imu nykyisessa arki ymmarryksessa on innostusta ja myonteista vetoa tyossa seka sitou-
tumista tyohon. Tutkimuksissa tyon imua on maaritelty tunne- ja motivaatiotayttymyksen ti-
lana. Tyontekijalla on energinen olo seka hanella on tarmokkuutta selvita hankalimmistakin
asioista. Han on ylpea siita mita tekee ja kokee oman tyonsa inspiroivana seka merkitykselli-
sena. Inhimillisesta paaomasta on koko ajan tullut tarkeampi resurssi sen osalta, etta tyo-
elama intensifioituu seka kilpailu kovenee. Vahemmilla resursseilla tulisi saada enemman ai-
kaan. On noussut esiin paitsi osaamisen nakokulma kuin myods motivaatio puoli. Tyon imussa
yhdistyy hyvinvoinnin elementti seka motivaation ja mielekkyyden elementit. Tyon imussa ih-
minen voi aidosti hyvin tyossaan seka hanella on tahtotila olla aloitteellinen. (Lyytinen 2021,
1:30-6:15.)

Kuviossa 1 on kuvattu opinnaytetyon prosessi. Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia toimek-
siantajan tyon imun tilannetta. Opinnaytetyossa on kaksi tutkimuskysymysta: mika on tyon
imun tilanne talla hetkella organisaation Helsingin toimistolla ja mitka tekijat vaikuttavat
tyon imuun. Lisakysymyksia on kolme: mika on tyon imun tilanne Helsingin toimiston toimiala-
tiimien kesken, mitka tekijat vaikuttavat positiivisesti tyon imuun ja mitka tekijat vaikuttavat
negatiivisesti tyon imuun. Tavoitteena on selvittaa toimeksiantajan Helsingin toimiston toimi-
henkiloiden tyon imun tamanhetkinen tilanne ja vertailla sita eri toimialatiimien kesken. Ta-
voitteena on myos selvittaa tyon imuun positiivisesti seka negatiivisesti vaikuttavia tekijoita.
Saadun tiedon perusteella teoriaa hyodyntaen tarkoituksena on muodostaa kehitysehdotuksia

tyon imun parantamiseksi tyoyhteisossa.

Opinnaytetyon
aiheenrajaaminen

__ Teoreettinen viitekehys

Kyselytutkimus G
ysely \\\ \‘_\\\ Haastattelut

Tyopaja A
N Tutkimustulokset

Johtopgéitijkset ja
kehitysehdotukset

Kuvio 1: Opinnaytetyon prosessi



Opinnaytetyo toteutetaan kevaan 2023 aikana ja tutkimusmenetelmina hyodynnetaan kysely-
tutkimusta, haastatteluita seka tyopajaa. Kuviossa 1 on havainnollistettu prosessin kulku. Ky-
selytutkimus lahetetaan Helsingin toimistossa tyoskenteleville toimihenkilolle. Sen avulla saa-
daan alkukartoitus tyon imun tilanteesta seka pystytaan vertailemaan tyon imua toimialatii-
meittain. Taman jalkeen siirrytaan hankkimaan syvempaa tietoa tyon imun juurisyista haas-
tatteluiden avulla. Viimeiseksi toteutetaan tyopaja, jonka tarkoituksena on loytaa kehityseh-

dotuksia tyon imun parantamiseksi.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on kotimainen henkilostopalvelualan yritys, joka tuottaa henki-
l6stovuokrausta seka rekrytointipalveluita. Yritys on perustettu vuonna 2003 ja sen toiminta
alkoi teollisuus- ja rakennusalan parissa. Vuosien varrella yritys on laajentanut liiketoimin-
taansa monipuolisesti eri toimialoille kuten asiantuntijahakuihin ja terveydenhoitoalalle. Yri-
tyksen 2021 tilikauden liikevaihto oli noin 30 miljoonaa ja liikevoitto oli 1,5 miljoonaa. Yrityk-
sella on toimistoja Tampereella, Helsingissa, Jyvaskylassa seka Porissa. Tassa opinnaytetyossa
keskitytaan Helsingin toimiston toimihenkiloihin. Helsingin toimistolla on talla hetkella, kun

opinnaytetyota tehdaan, yhteensa 34 toimihenkiloa toimialatiimeissa. (Yritys X 2023.)

Toimialatiimeja Helsingin toimistolla on kuusi, jotka ovat terveydenhuolto/palvelut -tiimi,
johto- ja toimihenkilot -tiimi, kuljetus- ja logistiikkatiimi, teollisuustiimi, rakennustiimi seka
uusimpana tana vuonna perustettu koulutusratkaisut -tiimi. Terveydenhuolto/palvelut -tii-
missa on 11 toimihenkilod, johto- ja toimihenkilot -tiimissa on viisi toimihenkiloa, kuljetus- ja
logistiikkatiimissa on nelja toimihenkiloa, teollisuustiimissa on kuusi toimihenkiloa, rakennus-
tiimissa on kuusi toimihenkiloa, ja koulutusratkaisut -tiimissa on kaksi toimihenkiloa. (Yritys X
2023.)

Opinnaytetyo sisaltaa seitseman paalukua, jossa ensimmainen johdattaa aiheen pariin. Toi-
sessa luvussa avaamme tyon keskeisia kasitteita ja paneudumme syvemmin opinnaytetyon
teoreettiseen viitekehykseen. Kolmannessa luvussa kasittelemme kyselytutkimusta, neljan-
nessa haastatteluita ja viidennessa tyopajaa. Kuudes luku kasittelee tutkimustuloksia ja kehi-
tysehdotuksia. Viimeisessa luvussa pohdimme oman osaamisemme kehittamista seka sita saa-

vutimmeko opinnaytetyolle asetetut tavoitteet ja saimmeko vastaukset tutkimuskysymyksiin.



2 Tyohyvinvointi, motivaatio ja tyon imu

Tyohyvinvoinnista ja tyon imusta on tehty tutkimuksia lahivuosina. Yuonna 2019 Tyoterveys-
laitos aloitti Miten Suomi voi? -tutkimushankkeen, jonka tarkoituksena on tuottaa tietoa miten
suomalaisten tyontekijoiden tyohyvinvointi ja erilaiset tyoasenteet ovat kehittyneet viime
vuosina. Alkuvuonna 2023 julkaistiin tutkimustulokset siita, miten tyohyvinvointi on kehittynyt
kesan 2021 ja loppuvuoden 2022 valilla. Kyselyaineistoa oli keratty tutkimustuloksien julkaisu
hetkella puolitoista vuotta, noin kuuden kuukauden valein. Kyseisena aikana lahetettiin nelja
kyselya. Ensimmainen kysely lahetettiin tyossa kayville 16-65-vuotiaille suomalaisille vaesto-
rekisterin kautta. Taman jalkeisiin kyselyihin kutsu lahetettiin aiempaan kyselyyn vastan-
neille, jotka antoivat luvan jatkokyselyyn kutsumiselle. Kokonaisuudessaan kyselyyn osallistui

480 tyossakayvaa suomalaista. (Kaltiainen ja Hakanen 2023, 2-5.)

Tutkimuksessa havaittiin, etta mikaan tutkituista tyohyvinvointikokemuksista ei kohentunut.
Tyon imu laski 2,7 % kevaan 2021 ja loppu vuoden 2022 valilla. Samoin tyokyky heikentyi 3,5 %
ja tyouupumus kasvoi 2,3 %. Tutkimuksen mukaan tyon imua koetaan keskimaarin kerran vii-
kossa. Se on alhaisin tulos, joka on havaittu suomalaisissa vertailuaineistoissa. (Kaltiainen ja
Hakanen 2023, 10-11, 39.)

Opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat tyohyvinvointi, sisainen ja ulkoinen motivaatio seka
tyon imu. Aloitamme laajasta kasitteesta tyohyvinvointi ja siirrymme suppiloa myoden tar-
kempaan aiherajaukseen, kunnes saavumme tyon imuun. Kuviossa 2 on havainnollistettu ai-

heenrajaus suppilomallilla.

Tyohyvinvointi

Sisdinen ja ulkoinen
motivaatio

"'-\Tyt')n imu

Kuvio 2: Suppilo keskeisista kasitteista



Opinnaytetyon aiheena on tyon imu. Ensin tulee avata muita kasitteita, jotta voidaan ymmar-
taa mita tyon imun on. Kuviossa 2 on esitelty keskeiset kasitteet laajimmasta kasitteesta
kohti tyon imua. Tyohyvinvointi on laaja kasite, jota avataan seuraavassa alaluvussa. Tyohy-
vinvointia kasitellaan muutamista eri nakokulmista, jotka ovat oleellisia taman opinnaytetyon
merkitykseen. Olennainen osa tyohyvinvointia on motivaatio. Motivaatio voidaan luokitella
kahteen erilaiseen motivaatiotyyppiin, sisaiseen seka ulkoiseen motivaatioon, jota kaydaan
lapi tarkemmin kolmannessa alaluvussa. Sisaisesta motivaatiosta paastaan tyon imuun, josta

kasitellaan tyon imun merkitysta seka miten tyon imua voidaan lisata.
2.1 Tyohyvinvointi

Nykykasityksen mukaan jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin kuuluu turvallinen ja terveelli-
nen tyoymparisto. Tyoyhteison tulee olla sosiaalisesti ja psyykkisesti terve eika vain fyysisesti
turvallinen tyoymparisto riita. Nykyinen lainsaadanto erityisesti painottaa kyseista nakokul-
maa. Tyohyvinvoinnista puhutaan entista enemman ja se on hyvin laaja aihealue. Tyohyvin-
vointia voidaan tarkastella useasta eri nakokulmasta, kuten esimerkiksi tekniikan, psykolo-
gian, lainsaadannon, sosiaalipolitiikan ja liiketaloustieteen nakokulmista. Tyoyhteisotasolla
kun mietitaan tyohyvinvointia, niin nimenomaan liiketaloustieteen nakokulma yhdistaa suu-

rimmalta osalta kaikki nama muut nakokulmat. (Kauhanen 2016, 21.)

Luukkala (2011, 19-21) on maaritellyt, etta tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan ja tyon
sopivuutta toisillensa. Sosiaali- ja terveysministerio (2023) on taas maaritellyt tyohyvinvoinnin
kokonaisuutena, johon kuuluu tyo ja sen mielekkyys, turvallisuus, terveys seka hyvinvointi.
Tyohyvinvointi vaikuttaa esimerkiksi tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvoinnin kasvaessa tyohon
sitoutuminen ja tyon tuottavuus kasvaa. Kauhasen (2016, 26) mukaan tyohyvinvointi tulee
nahda yhtena osana organisaation johtamista ja se tulee integroida organisaation strategiaan.
Tyohyvinvoinnin kehittaminen liittyy moneen asiaan, eika se tule nahda muusta johtamisesta

erillisena asiana.

Tyohyvinvointiin vaikuttavia keskeisia tekijoita on monenlaisia. Tarkeinta on tarkastella
minka tekijoiden on todettu vaikuttavan yksilon tyohyvinvointiin. Tekijat voidaan jakaa kah-
teen erilaiseen kategoriaan. Nama ovat yksiloon ja olosuhteisiin liittyvat tekijat seka organi-
saation liittyvat tekijat. Yksiloon ja olosuhteisiin liittyvien tekijoiden luonnollisena lahtokohta
ovat yksilon oma fyysinen seka henkinen suorituskyky. Pohjimmiltaan siihen vaikuttavat esi-
merkiksi arvot, motivaatio, osaaminen, terveys seka geeniperima. Osaan tekijoista yksilo ei
voi vaikuttaa, mutta osaan voi. Organisaation liittyvia tekijoita taas voi olla esimerkiksi tyo-
ymparisto ja olosuhteet, kehitysmahdollisuudet, tyoaikajarjestelyt, johtaminen seka tyoyhtei-

son toimivuus. (Kauhanen 2016, 28-29.)
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Tyohyvinvointia muokkaavat tekijat ovat seka fyysisia, psyykkisia, henkisia etta taloudellisia.
Fyysisia elementteja ovat esimerkiksi tyotilat tai turvallisuus. Sosiaalisiin elementteihin kuu-
luvat muun muassa tyoyhteiso, esihenkilot ja asiakkaat. Psyykkisiin elementteihin kuuluvat
tyokuorma ja vastuut. Taloudellisiin elementteihin lukeutuu esimerkiksi palkka ja muut mate-
riaaliset tyoedut. Nama kaikki elementit yhdessa muokkaavat ja vaikuttavat tyontekijan tyo-

hyvinvointiin, joko nousevasti tai laskevasti. (Luukkala 2011, 19-21.)

Tyohyvinvoinnin keskeisena elementtina toimivat sosiaalinen tuki, vaatimukset ja osaaminen.
Tyontekija kokee turvallisuutta, kun han saa tukea omalta tyoyhteisoltaan seka esihenkilol-
taan. Tyontekija jaksaa paremmin tyossaan, kun han pystyy jakamaan tyohon liittyvan kuor-
mituksen jonkun kanssa. Tama taas puolestaan lisaa tyontekijan hyvaa oloa tyossa ja vaikut-
taa siihen, etta han jaksaa paremmin. Vaatimukset ja osaaminen liittyvat vahvasti toisiinsa ja
kun ne ovat tasapainossa edistavat ne tyohyvinvointia suuresti. Kun tyontekijalla on vahva
osaaminen tyostaan, han hoitaa tyonsa kunnolla eika koe ylimaaraista stressia. Onnistumisen
tunnetta tyontekijalle syntyy, kun tavoitteet ja vaatimukset ovat samassa linjassa osaamisen

kanssa, jolloin myos tyonhyvinvointi lisaantyy. (Luukkala 2011, 31-32.)

Tyolla on paljon positiivisia vaikutuksia tyontekijan elamaan. Se varmistaa sen, etta tyonte-
kija saa varman toimeentulon ja parjaa elaman perusasioissa itsenaisesti, ilman ulkopuolista
tukea. Tyo antaa elamalle sisaltoa seka auttaa organisoimaan ajankayttoa. Lisaksi tyoyhtei-
soon kuuluminen lisaa sosiaalista kanssakaymista ja sosiaalisia suhteita. Tyo luo itsevarmuutta
seka moni luo identiteettiaan tyonsa kautta. Hyva tyo kasvattaa tyontekijan hyvinvointia ja
kehittaa terveytta. Kun tyontekija voi hyvin, han on myos motivoituneempi omalle tyolleen ja
nain ollen myos tulokset ovat parempia. Kaiken kaikkiaan hyvan tyon pitaisi olla jokaiselle yk-
silolle etuoikeus. (Luukkala 2011, 22-25.)

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen on monia tyokaluja. Tyohyvinvointi ei synny sattumalta vaan
se tulee ottaa osaksi organisaation johtamista ja strategiaa. Tyohyvinvoinnin kehittaminen on
yksinkertaista tilanneanalyysin tekemista, tulosten mittaamista, tavoitteiden asettamista
seka toimenpiteiden suorittamista. Tulee tarkastella organisaation ulkoisia ja sisaisia muutok-
sia seka reagoida niihin nopeasti. Lahtokohtaisesti jokaisessa organisaatiossa on tyohyvinvoin-

nin parissa jotain kehitettavaa tallakin hetkella. (Kauhanen 2016, 122-123.)

Tyohyvinvoinnin ytimessa on monta asiaa, jotka yhdessa luovat parasta mahdollista tyohyvin-
vointia. Tarkeinta on selkea paamaara, jota kohden pyritaan. Lisaksi tulee saada valitonta pa-
lautetta tyosta, jotta voi kehittaa itseaan ja omaa osaamistaan. Myonteinen seka kehittava
palaute lisaa hyvinvointia. Tyon loppuun saattaminen ja tyOrauha vaikuttavat positiivisesti
tyohyvinvointiin. Keskeista on saada rauhassa edeta loppuun saakka ilman turhia hairioteki-

joita tai keskeytyksia. On tarkeaa, etta tyonteko on mieluisaa ja parhaimmillaan siihen
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uppoutuu. Uppoutuminen on kokemus siita, etta ajantaju katoaa taysin ja keskittyy vain sii-
hen mita on tekemassa. (Luukkala 2011, 33-36.)

2.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Salmela-Aron ja Nurmen (2017, 18) mukaan motivaatiolla tarkoitettaan ihmisen omia tavoit-
teita, johon vaikuttaa geenit, ymparisto, ymparistotekijat seka kulttuuri. Motivaatio on ihmi-
sen vapaasti valittavissa ja se tapahtuu ihmisen omasta tahdosta. Motivaatio vaihtelee ihmis-
ten valilla hyvin paljon ja se mihin se keskitetaan. Toiset motivoituvat tyosta, kun toisille tar-

kein motivaatio on mahdollisesti harrastus tai perhe.

Kun puhutaan motivaatiosta tyossa, tarkoitetaan kayttaytymista, joka on paamaarahakuisuu-
teen liittyvaa toimintaa. Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan tama ilmenee tyotyytyvaisyytena
ja tyohalukkuutena. Motivaatio tassa yhteydessa esiintyy jossain maarin pysyvalla innostunei-
suudella tyota kohtaan. Tyomotivaatioon vaikuttaa esihenkilon toiminta, tyon ominaisuudet,
ammatillinen kiinnostus, tyontekijan yhteensopivuus seka tyontekijassa itsessaan olevat teki-
jat. Tyo voi olla tyontekijalle jo itsessaan motivoivaa tai tyolla voi olla valinearvoa palkitse-
viin asioihin, kuten palautteeseen ja tyon kautta saatavaan arvotukseen ja yhteenkuuluvuu-

den tunteeseen.

Thomas (2009, 47-66) esittaa etta ihmisella on nelja luontaista palkintoa, joita kohden han
toiminnallaan pyrkii. Nama nelja palkintoa, jotka edistavat tyontekijan sitoutumista tyo-
honsa, ovat merkityksellisyys, valinta, patevyys ja edistyminen. Kun tyontekijat viihtyvat
omassa tyossaan ja pitavat tyotehtaviaan mielekkaina, se vahvistaa tyontekijan sitoutumista
tyohon ja silloin tyontekija valitsee tehda tyonsa mahdollisimman hyvin. Lisaksi tyontekija saa
tyossaan itse tehda paatoksen siita milla tavalla tyo tehdaan niin, etta se on sellainen tapa,
jolla han itse kokee, etta asia tulisi tehda. Tyontekija ottaa silloin merkittavan edistysaske-
leen kohti tarkoituksen saavuttamista itsenaisesti ilman organisaation velvoitetta. Kun tyonte-
kija saavuttaa nama nelja palkintoa tyossaan, on hanen motivaationsa pidempi kestoinen ja
hanta motivoi luontaiset sisaisen motivaation palkinnot. Naissa on kyse enemman tyontekijan

tunteista, kuin ulkoisen motivaation tuomista eduista, kuten raha tai oman edun tavoittelu.

Motivaatioteorioita on monia ja valtaosa niista keskittyy tutkimaan motivaatiota tietyssa toi-
mintaymparistossa. Yksi kaytetyimmista motivaatioteorioista on Decin ja Ryanin (2000) itse-
maaraamisteoria. Keskeinen viesti teoriassa on se, etta ihmiset motivoituvat, kun voivat itse
paattaa tekemisistaan. Lahtokohtana on myos oletus, etta ihminen on luonnostaan motivoi-
tuva, itseaan ohjaava seka aktiivinen. Ihmisella on taipumus pyrkia suoriutumaan ymparoi-

vista haasteista seka asettaa itselleen tavoitteita. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 14, 54.)

Itsemaaraamisteoriaa maaritellessa lahdettiin ajatuksesta, etta yksilot eroavat sen suhteen,

kuinka paljon heita kiinnostaa tietyt asiat seka minka takia he ovat valmiit tekemaan jotain.
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Esimerkiksi yksi tyontekija tekee toita saadakseen palkkaa ja toinen tyontekija tekee tyota
ennen kaikkea, koska saa tyosta iloa ja energiaa. Molemmat ovat motivoituneita, mutta eri
tavalla ja ne johtavat ehka erilaisiin lopputuloksiin. Itsemaaraamisteorian mukaan motivaa-
tion lahde ja laatu ovat olennaisempia kuin motivaation maara. Teoriassa erotellaan erilaisia
motiivityyppeja seka tutkitaan niiden merkitysta yksilon henkiselle kehitykselle ja kasvulle.
Motiivien keskeisen ero on jako ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon, joka on havainnollistettu
kuviossa 3. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 54-55.)

Motivaatio

Sisainen Ulkoinen
motivaatio @ motivaatio

Kuvio 3: Jako ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon

Martela ja Jarenko (2014, 14) esittavat, etta yksiloa voidaan motivoida kahdella eri tavalla,
joko sisaisesti tai ulkoisesti. Kuviossa 3 on havainnollistettu motivaation jaottelu. Kun tekemi-
nen kiinnostaa ja innostaa yksiloa, niin han on lahtokohtaisesti sisaisesti motivoitunut. Teke-
minen on tassa tapauksessa itsessaan jo palkkio. Ulkoisesti motivoitunut henkilo nakee teke-
misen valineena, jonkin ulkoisen paamaaran saavuttamiseksi. Tekeminen tuntuu talléin vaki-

naiselta ja han joutuu pakottamaan itsensa suorittamaan tehtavaa.

Sisainen motivaatio on aktiivista ja aloitteellista seka se kumpuaa yksilosta itsestaan. Sisai-
sesti motivoitunut yksilo etsiytyy aktiivisesti tekemaan hanta innostavia asioita, koska han
lahtokohtaisesti haluaa tehda sisaisesti motivoivia aktiviteetteja. Yksilo ei tassa tilanteessa
joudu pakottamaan itseaan tekemaan aktiviteettia, vaan energia virtaa luontaisesti aktivi-
teettiin. Aktiviteetti ei ole tilanteessa kuormittavaa yksilolle samalla tavalla kuin esimerkiksi
tilanteessa, jossa ulkoisesti motivoitunut yksilo joutuu pinnistelemaan aktiviteetin suorittami-
sen kanssa. Sisainen motivaatio on seuraus siita, etta yksilo etsiytyy tekemaan hanelle mielek-
kaita aktiviteetteja. Innostunut tyontekija on tuottavampi ja tehokkaampi kuin ulkoisesti mo-
tivoitunut tyontekija, joka ajattelee esimerkiksi vain palkkiota, eika tyon tekeminen ole ha-

nelle niin mieluista. (Martela ja Jarenko 2014, 14.)
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Vaikka tassa jaotellaan sisainen ja ulkoinen motivaatio aika jyrkasti, niin kaytannossa asiat
ovat hieman tulkinnanvaraisempia. Martelan (2015, 65) mukaan jossain tapauksissa tekeminen
voidaan luokitella selvasti sisaisen motivaation tai ulkoisen motivaation alle, mutta suurin osa
tekemisista on sekoitus molempia. Esimerkiksi tyossa kaymista motivoi seka mahdollisuus

paasta toteuttamaan itseaan, etta tyosta maksettu korvaus.

Itsemaaraamisteorian mukaan silla, kuinka hyvin yksilon perustarpeet tyydytetaan sosiaali-
sessa ymparistossa, on suora vaikutus henkiselle kasvulle, hyvinvoinnille seka ulkoisten motii-
vien sisaistymiselle. Psykologisia perustarpeita tukeva sosiaalinen ymparisto tukee myos si-
saista motivaatiota, hyvinvointia ja aktiivista itseohjausta. Tama johtaa hyvaan suoritukseen,
luovuuteen seka hyvaan suoritukseen. Decin ja Ryanin (2000) mukaan perustarpeita on kol-
menlaisia: tarve autonomiaan, tarve kokea yhteenkuuluvuutta ja tarve pystyvyyden tuntee-

seen. Psykologiset tarpeet on havainnollistettu kuviossa 4. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 59.)

Autonomia

y N

Psykologisia
perustarpeita

Pystyvyys Yhteenkuuluvuus

Kuvio 4: Psykologiset perustarpeet

Autonomian kokemus pitaa sisallaan ajatuksen, etta ihminen kokee elamaansa tyytyvaisyytta
ja motivoituu, kun han saa itse vapaasti valita sisaltoja omaan elamaansa. lhmisella on myos
tarve vaikuttaa paatoksentekoon seka omaan elamaansa. Pystyvyyden tunne tarkoittaa tun-
netta patevyydesta ja osaamisesta. Kaikilla ihmisilla on my0s tarve kokea kuuluvansa ryhmaan
ja olla osa sita. Kaikki kolme tarvetta ovat niin perustavanlaatuisia tarpeita, etta yhtakaan
niista ei voi jattaa tayttamatta, ilman yksilon hyvinvointiin liittyvia ongelmallisia seuraamuk-
sia. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 59-60.)
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Riippuen elamanalueesta ja tilanteesta, yksilon motivaation laatu ja maara vaihtelee. Itse-
maaraamisteorian mukaan yksiloiden valilla on myos varsin pysyvia eroja, esimerkiksi siihen
millainen tapa heilla on nahda ymparistonsa ja kuinka he arvioivat kykya saadella toimin-
taansa omassa ymparistossaan. lhmiset voidaan luokitella itsemaaraamisteorian mukaan kol-
meen eri orientaatio tyyppiin. Teorian mukaan jokaisella yksilolla on mahdollisesti kaikkia
naita taipumuksia, mutta hallitseva orientaatio ohjaa yksilon toimintaa. (Salmela-Aro & Nurmi
2017, 61-62.)

Usein sisaisesti motivoituneilla on autonominen orientaatio. Yksilolla on taipumus tulkita ym-
paristoa, omia ratkaisujaan ja autonomiaa tukevaksi seka han etsii aktiivisesti mahdollisuuksia
tehda valintoja. Kyseinen orientaatio auttaa myos yksiloa ohjaamaan toimintaansa kohti ta-
voitteita seka saatelemaan kayttaytymista joustavaksi tilanteen mukaan. Kontrolliorientaati-
ossa yksilo kokee olevansa joko sisaisesti tai ulkoisesti kontrolloitu. Yksilo tuntee, etta ha-
nella on vahaiset valinnanmahdollisuudet. Yksilon toimintaa ohjaa enimmakseen tietoisuus
toiminnasta seuraavista palkinnoista enemman kuin omat tunteet ja kiinnostus. Ulkoisilla
palkkioilla voi olla yksilon toimintaan varsin merkittava vaikutus. (Salmela-Aro & Nurmi 2017,
62.)

Viimeinen orientaatio on impersonaalinen orientaatio. Toiselta nimitykseltaan rakentumaton
orientaatio on kokemusta taitamattomuudesta ja kykenemattomyydesta tilanteiden hallintaa.
Tassa tilanteessa yksilolla voi olla taipumus nahda ymparisto esteena sille, etta saavuttaa
omat tavoitteensa. Tasta taipumuksesta seuraa motivoitumattomuutta seka toiminta voi olla

paamaaratonta ja epajohdonmukaista. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 62.)
2.3 Tyonimu & positiivinen psykologia

Tyon imun kasitteen esitteli yhdysvaltalainen professori William Kahn vuonna 1990. Han maa-
ritteli tyon imun kokemuksena, jossa tyontekija voi tyorooleissaan ilmaista itseaan kokonais-
valtaisesti. Tyontekija kokee tyon imua, jos voi olla lasna tyossaan seka tuoda rooliinsa kogni-
tiivisen, emotionaalisen seka fyysisen energiansa. Tassa tilanteessa olevat tyontekijat suoriu-
tuvat parhaiten tehtavistaan sen vuoksi, etta heidan energiansa ja huomionsa suuntautuu tyo-
hon. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 117.)

Ennen 2000-lukua tyon imuun liittyvat kirjoitukset eivat herattaneet kiinnostusta, mutta sen
jalkeen muutos on ollut merkittava. Tahan on vaikuttanut kolme tekijaa vuosituhannen
alusta. Business- ja konsulttimaailmassa on alettu kiinnostua etenevissa maarin henkiloston
motivaatiosta kilpailuetuna seka inhimillisesta paaomasta. Positiivinen psykologia on myos ol-
lut nousussa. Sen myota organisaatio- ja tyopsykologiassa on havaittu, etta huomion suuntaa-
minen vain tyouupumuksen ja stressin kaltaisiin hairiotiloihin ei kerro riittavasti tyopaikkojen
tyohyvinvoinnista. Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin (2002) kehittama menetelma, jolla

voidaan tutkia tyon imua kaikissa ammateissa, on myos suuresti vaikuttanut tyon imun
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merkitykseen. Tyon imu ei jaanyt vain akateemiseksi kasitteeksi, vaan monet organisaatiot
ovat etsineet keinoja ja ymmarrysta henkiloston tyon imun vahvistamiseksi seka tata kautta

inhimillisen paaoman vahvistamiseksi. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 118.)

Tyon imu on yhtena osana positiivisen psykologian tutkimussuuntaa, joka tutkii tunne- seka
motivaatiotayttymyksen tilaa tyota kohtaan (Hakanen 2011, 11). Positiivisella psykologialla
tarkoitetaan nakokulmaa, jossa keskitytaan tutkimaan inhimillisia olosuhteita onnellisuuden,
tayttymyksen ja kukoistukseen liittyvien asioiden kautta. Se keskittyy siihen mika tekee ela-
masta ihanaa ja elamisen arvoista. Positiivinen psykologia nayttaytyy tyomaailmassa erityi-
positiivisessa tyopsykologiassa on, etta saadaan tyontekijat sitoutumaan tyohon sisaisesti ja

olemaan tyytyvaisia tyohonsa. (Manka & Manka 2023, 96.)

Tyoterveyslaitos (2023) kuvailee tyon imua tyohon liittyvana innostuksena seka merkityksen
kokemuksella. Tyon imu on sita, etta tyontekija lahtee aamulla innostuneena toihin ja nauttii
siita. Han kokee tyon olevan merkityksellista ja mieleista seka nauttii tasta. Tyontekija tassa
tilanteessa kokee tyossaan myonteista motivaatio- ja tunnetilaa. Salmela-Aron ja Nurmen
(2017, 19, 121) mukaan tyon imu on pysyvampi ja kaikkialle levittyva tila eika hetkellinen
huippukokemus. Vaikka ilmio on varsin pysyva voi se vaihdella paivasta toiseen, esimerkiksi

riippuen siita millaiset tyotehtavat ja tyoolot ovat tiettyna hetkena kyseessa.

- Tyon

\\ | / ‘,.-’/ E \

‘Omistautuminen | Uppoutuminen

AL .

Kuvio 5: Tyon imun ulottuvuudet
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Tyon imu voidaan jakaa kolmeen eri ulottuvuuteen: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutu-
minen. Kuviossa 5 on havainnollistettu tyon imun ulottuvuudet. Tarmokkuus tulee esille koke-
muksena energisyydesta. Tyontekijalla on tahtoa panostaa tyohon. Vastoinkaymistenkin het-
kina tyontekijalla on sinnikkyytta seka ponnistelun halua selvita niista. Omistautuminen tulee
tyossa esille ylpeydesta, innokkuudesta ja merkityksellisyydesta. Uppoutuminen tulee, kun
uppoutuu taysin tyohon ja keskittyy kasilla olevan tyon suorittamiseen. Tassa tapauksessa
tyosta irrottautuminen voi tuntu vaikealta ja aika voi kulua huomaamatta. (Tyoterveyslaitos
2023.)

Tyon imun paikkaa ja eroa muihin tyohyvinvoinnin kasitteisiin voidaan hahmottaa Russelin
(1980) luoman hyvinvoinnin kokonaisvaltaisen luokittelumallin avulla. Tassa mallissa tunteet
luokitellaan kahden ulottuvuuden avulla, milta tyontekijasta tuntuu ja mika on hanen ener-
giatasonsa. Kun tyontekija tuntee myonteisia tunteita, han tuntee myos samalla tyon imua ja
tyytyvaisyytta tyohonsa. Kielteisia tunteita kokiessa tyontekijalla voi olla tyouupumusoireita
tai hanta voidaan kuvailla tyoholistiksi. Suuri vireys liittyy tyon imuun seka tyoholismiin ja va-
hainen vireys liittyy tyduupumukseen seka tyossa tylsistymiseen. Taman lisaksi vahainen vi-
reys voi myos liittya tyytyvaisyyteen tyossa, jos tunteet tyota kohtaan ovat myonteisia. (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2017, 119.)

Tyohyvinvointia ja tyon imua voidaan myos tarkastella Hobfollin (1998) voimavarojen sailytta-
misen teorian avulla. Keskeinen ajatus siina on se, etta ihmiset tavoittelevat uusia voimava-
roja seka pyrkivat yllapitamaan ja suojelemaan nykyisia voimavaroja. Voimavarat yleensa
ovat hyvinvoinnin, sosiaalisen tuen, energian ja muiden suotuisten olosuhteiden tapaisia ai-
neettomia voimavaroja. Teorian mukaan ihmiset, joilla on jo erilaisia voimavaroja, haluavat
ja kykenevat hankkimaan uusia voimavaroja. Ihmiset, joilla ei ole voimavaroja tai niita on va-
hemman, ovat taipuvaisia suojelemaan niita. Kun taas ihmiset, jotka ovat tyytyvaisia nykyisiin
voimavaroihinsa, pyrkivat suojelemaan niita todennakoisemmin kuin hankkimaan uusia. (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2017, 119.)

Eri tyohyvinvoinnin tilojen suhdetta motivaatioon ja motivationaaliseen toimintaan voidaan
paatella yhdistamalla Russelin (1980) hyvinvoinnin taksonomiamalli seka Hobfollin (1998) voi-
mavarojen sailyttamisen teoria. Kuviossa 6 on esitetty Hakasen (2005) soveltama malli Russe-
lin hyvinvoinnin taksonomiamallista. Tyontekijalla, joka kokee tyon imua, on ylimaaraisia voi-
mavaroja seka myonteista energiaa. Taman takia tyontekija voi ja haluaa omistaa tyohonsa
aikaa ja voimiaan seka samalla sailya hyvinvoivana. Han voi myos hankkia itselleen lisaa voi-
mavaroja seka kohentaa vointiansa proaktiivisesti muokkaamalla omaa tyotaan. Tyohonsa tyy-
tyvaisen tyontekijan tyytyvaisyys kumpuaa siita, miten han viihtyy tyossaan. Tama tila ei valt-
tamatta sisalla tahtotilaa kehittaa omaa tyotaan tai tyotapojaan paremmaksi. (Salmela-Aro &
Nurmi 2017, 120.)
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Kuvio 6: Hyvinvoinnin taksonomia tyossa (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 120.)

Tyotyytyvaisyys on tyon imua vahvemmin yhteydessa siihen, etta tyontekija kokee omien ha-
lujensa, toiveiden ja tavoitteiden olevan linjassa sen kanssa, miten ty0 naita haluja tayttaa.
Tyon imu taas energisena ja motivationaalisena tilana saa tyontekijat tavoittelemaan seka ha-
luamaan tyolta enemman kuin mita se tarjoaa talla hetkella. Kuviosta 6 voidaan havainnoida,
etta tyon imuun ja tyoholismiin liittyy suuri vireys. Tyoholismiin liittyy kuitenkin pohjimmil-
taan ulkoinen motivaatio kuten esimerkiksi sosiaalisen hyvaksynnan tarve. Tyoholismissa
tyolle annetaan enemman voimavaroja kuin niita on ja tama on terveytta kuluttava seka hy-
vinvointia vahentava tila. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 121.) Tyon imun kannalta tarkeaa on
myos vastapainona palautua omasta tyostaan. On tarkeaa keskittya myos tyon ulkopuolisiin
harrastuksiin ja muistaa etta tyontekijalla on elamassaan muitakin rooleja kuin pelkka tyo-
rooli. (Lyytinen 2021, 36:29-37:40.)

Vahainen vireys ja kielteisyys maarittelevat tyossa tylsistymista seka tyouupumusta. Tassa ti-
lanteessa jaljella olevia voimavaroja halutaan suojella. Vaikka tarve hankkia uusia voimava-
roja on suuri, niin ilman ulkopuolisen tukea on vaikea loytaa motivaatio ja voimavaroja muu-
tokseen. Tyon imun tila taas sisaltaa paljon myonteista energiaa. Tama tila ei aina pysy sa-
mana vaan se vaihtelee. Vaikka tyon imu on varsin pysyva tila ja saattaa kestaa useita vuosia,
niin se saattaa myos vaihdella paivasta toiseen. Tahan esimerkiksi saattaa vaikuttaa millaiset

tyotehtavat ja tyoolot minakin hetkena ovat. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 121.)
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2.4  Tyon imun merkitys

Kun tyontekijat kokevat tyon imua, he sitoutuvat tyohonsa ja ovat aloitteellisia seka uudistus-
haluisia. Tyon imua kokevat tyontekijat tartuttavat tyon imua tyoyhteisoon seka kokevat, etta
tyo parantaa heidan elamanlaatuaan. Tyon imun kokeminen vaikuttaa myonteisesti esimer-
kiksi tyontekijan fyysiseen terveyteen seka mielenterveyteen. Silla on myos positiivinen vaiku-
tus hyvaan tyosuoritukseen seka yrityksen taloudelliseen kukoistamiseen. (Tyoterveyslaitos
2023.)

Tyon imu suojaa tyontekijaansa loppuun palamiselta ja se on ihmisen oma tahtotila. Tyossa
tulee olla elementteja, jotka mahdollistavat tyon imua. Naihin elementteihin kuuluu hyva
johtaminen organisaatiossa, itsensa johtaminen, liikkumatila tyossa, tyon mielekkyys seka
mahdollisuus kasvuun ja kehitykseen. Tyon imu tuo tyontekijalleen hyvaa oloa ja onnistumi-
sen tunnetta. (Lyytinen 2021, 16:00-18:55.)

Organisaation tulisi panostaa tyon imun parantamiseen, koska kun se on hyvalla tasolla ovat
tyontekijat myos tuottavampia omassa tyossaan. Tyon imua kokevat tyontekijat tehostavat
asiakastyytyvaisyytta ja asiakasuskollisuutta. Tyontekijat ovat innovatiivisempia ja tyonteki-
joille tapahtuu vahemman virheita seka tyotapaturmia omassa tyossaan. Tyon imua kokeva
tyontekija on ystavallisempi ja hanella on myonteinen asenne omassa tyoyhteisossaan seka
han tarjoaa helpommin apua myos muille tyoyhteison jasenille. Taman lisaksi tyontekija on
tyytyvainen omassa tyossaan eika halua lahtea muuttamaan omaa tyopaikkaansa helposti, esi-
merkiksi paremman palkan takia. Han nakee omassa tyossaan tulevaisuuden ja sen mihin ha-
luaa oman urapolkunsa suunnata nykyisessa tyossaan. Tyon imua kokevan tyontekijan oppi-
mis- ja kehittymishalu on suuri ja hanella on halu uudistaa omaa tyotoimintaa yksilon seka tii-
min kesken. Lisaksi tyon imua kokevat tyontekijat ovat luovempia omassa tyossaan ja tyopai-

kat hyotyvat taloudellisesti tyon imua kokevista tyontekijoista. (Lyytinen 2021, 19:00-23:00.)

Tyon imussa tyontekija kayttaa keskimaaraista enemman voimavarojaan tyohon. Useissa tut-
kimuksissa on todettu, etta tallainen toiminta ennustaa entista parempaa henkista ja fyysista
terveytta. Esimerkiksi parempaa tyokykya ja sydamen toimintaa seka suurempaa tyytyvai-
syytta elamaan ja vahaisempaa masennusoireilua. Tyon imulla on myos merkittava positiivi-
nen yhteys yrityksen tulosmittareihin kuten tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen seka henki-

loston vahaisempaan vaihtuvuuteen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 128.)

Tyon imun yhteytta hyvaan tyotoimintaan selittavat myos monet mekanismit. Tyo koetaan
ponnisteluista huolimatta merkityksellisena. Tyon imussa myos koetaan myonteisia tunteita,
jotka laajentavat toiminta- ja ajattelumalleja seka sita kautta myos yksilollisia voimavaroja.
Parempi tyokyky ja terveys seka muun elaman ja tyon vaikutukset vapauttavat voimavaroja
tyohon. Tyon imu tarttuu myos tyontekijoiden valilla ja se synnyttaa jaljiteltavia tyoskentely-

tapoja tyoyhteisossa ja innostusta. Tyon imun tarttuminen on osin automaattista ja liittyy
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empatiaan ihmisten valilla seka vuorovaikutukseen. Esimerkiksi hyvantahtoisuus ja huomaa-
vaisuus leviavat tyontekijoiden mukana ja samalla lisaavat tyon imua. (Salmela-Aro 2017,
129.)

Salmela-Aron ja Nurmen (2017, 129) mukaan tyon imu voi olla myos yksilotason kokemuksen
lisaksi yhteisollinen kokemus. Oma tiimi voi esimerkiksi tuntua omistautuneelta, energiselta
seka innostuneelta. Tiimeissa usein tyontekijat tyoskentelevat samojen kollegoiden ja esihen-
kiloiden kanssa seka heilla on samoja tavoitteita ja tehtavakuvia. Nama edella mainitut jaetut
asiat seka niiden lisaksi yksiloiden toiminta ja vuorovaikutussykli saavat aikaan yhteista jaet-
tua tapaa tuntea, toimia ja kokea kollektiivista tyon imua seka toimia tuloksellisemmin
tyossa. Nama kaikki tekijat vaikuttavat siihen, etta tyon imulla on motivoiva potentiaali hy-

vaan tyosuoritukseen.

Tyoterveyslaitoksen ja Elinkeinoelaman tutkimuslaitoksen tutkimuksessa tyon imun hyodyista
kerrottaan, etta tyon imun tilaa on ruvettu tutkimaan koko ajan enemman viimeisen kahden
vuosikymmen aikana. Olemassa olevista tutkimuksista on huomattu, etta tyon imu vaikuttaa
positiivisesti tyontekijoiden ja organisaatioiden tyotuloksiin. Tyon imu parantaa ammatillista
menestysta ja samalla vahentaa tyottomyytta. Se on tyontekijalle tunnetila, joka vaikuttaa
kestavasti ja positiivisesti tyontekijan hyvinvointiin. Tulevaisuudessa olisi hyva tutkia tyon
imua lisaa, jotta saataisiin tietoon, onko tyon imuun liittyvat positiiviset vaikutukset pitkalle
ulottuvia vai ovatko hyodyt vain hetkellisia ja lyhytkestoisia. (Hakanen, Rouvinen & Ylhainen
2021, 1-2.)

2.5 Tyon imua lisaavia tekijoita

Erilaiset tyohon liittyvat voimavarat lisaavat ja edistavat tyon imua. Voimavarat synnyttavat
tyontekijan halun tehda tyonsa hyvin seka onnistumaan asetetuissa tavoitteissaan. Tyoter-
veyslaitos on maaritellyt voimavaroja, jotka liittyvat muun muassa tehtavaan, tyon jarjesta-
miseen, tyoyhteison vuorovaikutukseen seka organisaatioon. (Tyoterveyslaitos 2023.) Tyon
imua positiivisesti lisadvia tekijoita ovat palveleva johtajuus, inhimillisyys, arvostuksen
naytto, tyon tuunaaminen ja tyon imun tarttuminen, palaute ja mahdollisuus kasvaa. Tyo saa
olla kuormittavaa, kunhan sen vastapainona on edella mainittuja positiivisia elementteja. Jos
nama positiiviset elementit puuttuvat, ei tyon imua enaa synny ja tyo voi muuttua mielek-

kaasta kuormittuvuudesta negatiiviseksi kuormittumiseksi. (Lyytinen 2021, 28:18-29:30.)

Hakanen (2011, 49-50) on maaritellyt tyon imua lisaaviksi tekijoiksi erilaisia fyysisia, sosiaali-
sia, psykologisia ja organisatorisia piirteita. Nama piirteet vaikuttavat suoraan tyohon asetet-
tujen tavoitteiden saavuttamiseen. Seka myos siihen, miten tyohon asetettuihin vaatimuksiin
suhtaudutaan. Piirteet auttavat tyontekijaa kehittymaan tyossaan ja oppimaan uusia taitoja
niiden myota. Tyon voimavarat ovat kaikki ilmaisia ja niita voidaan parannella milloin vain ke-

nen tahansa tyoyhteison jasenen toimesta.
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Tyotehtavia koskevia voimavaroja ovat muun muassa tehtavien itsenaisyys, monipuolisuus
seka mahdollisuus kehittaa omaa ammatillista osaamista. Tyon jarjestelyyn liittyvia voimava-
roja ovat ymmarrys tyon tavoitteista ja tyorooleista. Oleellisena osana tahan kuuluu myos
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja tyoaikoihin. Tyon sosiaalisiin voimavaroihin kuuluu
tuki ja luottamus tyoyhteisossa seka oikeudenmukainen ja arvostettava kohtelu tyopaikalla.
Lisaksi on tarkeaa antaa palautetta, jotta kehitysta voi syntya ja tiimin keskeinen yhtenaisyys
lisaantyy. Jaetun vision avulla voidaan lisata tyoyhteison yhteenkuuluvuutta ja tyon imua. Or-
ganisaattoriset voimavaratekijat keskittyvat vahvasti organisaatioon itseensa ja ne ovat johta-
jien, ja henkilostohallinnon tapoja pitaa tyon imua ja tyohyvinvointia ylla. Nailla voimava-
roilla tarkoitetaan esimerkiksi organisaation tukea yksilolle, myonteista ilmapiiria, palkkaa ja

palkitsemista seka perehdyttamista. (Hakanen 2011, 52-69.)

Tyoterveyslaitos on tehnyt tutkimuksen 87 suomalaisessa tyopaikassa. 11 500 tyontekijaa eri
ammateissa havaitsi kolme tarkeinta tyon voimavaraa tyon imulle. Kolme tarkeinta voimava-
raa ovat tyon kehitettavyys, valiton palaute omasta tyosta seka voimaannuttavassa tiimissa
tyoskentely. Mahdollisuus oppia ja kehittya tyossa seka paasta monipuolisesti kayttamaan tai-
tojaan ovat merkittava voimavara. On myos tarkeaa saada palautetta omasta tyostaan ja
kuulla kuinka hyvin on suoriutunut. Yhdessa ohjautuvassa tiimissa tyoskentely johtaa siihen,

etta kokee tekevansa mielekasta ja vaikuttavaa tyota. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Tyon tuunaamisella tarkoitetaan tyon muuntamista ja kehittamista vapaaehtoisesti itselle so-
pivaan suuntaan tyon asettamissa rajoissa. Muuntamisella voidaan vaikuttaa esimerkiksi sii-
hen, millaisia toita tehdaan seka miten ja missa niita toteuttaa. Lisaksi voidaan vaikuttaa
vuorovaikutukseen toisten ihmisten kuten asiakkaiden ja tyokavereiden kanssa eli kuinka pal-
jon ja milla tavalla ollaan yhteydessa heihin omassa tyossaan. Kolmas asia, johon tyontuunaa-

misella voidaan vaikuttaa, on tyon sosiaalinen merkitys ja tarkoitus. (Hakanen 2011, 84.)

Salmela-Aron & Nurmen (2017) mukaan tyon tuunaaminen sisaltaa kolmenlaisia yleisia strate-
gioita. Harva pystyy muokkaamaan tyota rajoituksitta, mutta kyseessa on pienet kyseisella
hetkella toteutettavissa olevat muutokset. Ensimmainen on omiin tehtaviin liittyvien muutok-
sien tekeminen. Tata voidaan tehda esimerkiksi sisallyttamalla uusia tyotehtavia tai vahenta-
malla vanhoja tyotehtavia. Toinen yleinen strategia on ajatuksien muokkaaminen, jotka kos-
kevat omaa tyota. Pohditaan ja muokataan ajatuksia esimerkiksi siita mita tyo antaa itselle ja
mika on tyon tarkoitus. Viimeinen yleinen strategia on vuorovaikutuksen muokkaaminen asiak-
kaiden ja tyontekijoiden kanssa. Tarkoituksena on muokata sita, kuinka usein on muiden

kanssa tekemisissa ja miten kohtaa muut.

Tims ja Bakker (2010) ovat esittaneet tyon tuunaamisen hieman edellisesta poikkeavan mal-
lin. Tyon tuunaaminen on vaatimusten ja voimavarojen tasapainottamista, jotta voimavarat

ja vaatimukset vastaavat paremmin omia tavoitteita ja kykyja. Nakemyksen mukaan
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tyontekija voi vaikuttaa tyon imuun kolmen keinon avulla: tyossa tarvittavien voimavarojen
lisaaminen, tyon haitallisten vaatimusten vahentaminen ja tyon haastavien vaatimuksien li-
saaminen. Tyossa tarvittavia voimavaroja voidaan lisata esimerkiksi hankkimalla uusia taitoja
tai vahvistamalla aikaisempaa osaamista. Haitallisten vaatimusten vahentaminen voi tarkoit-
taa esimerkiksi sita, etta minimoidaan byrokratian vaatima ajankaytto. Haastavien vaatimus-
ten lisaaminen voi olla esimerkiksi hakeutuminen itsea innostaviin projekteihin. (Salmela-Aro
& Nurmi 2017, 125-126.)

Tyon tuunaaminen on tyontekijasta itsesta lahtevaa vapaaehtoista oman tyon muokkaamista.
Tyontekija voi muokata tyotaan oman nakoiseksi, joka vastaa tyontekijan omaa tarvetta ja
kaipuuta tyossaan ja etta tyosta tulee tyontekijan nakoista. Tyolle on organisaation puolesta
asetettu tavoitteet, mutta tyontekija saa itse miettia sita, kuinka han tyontekijana paasisi
parhaiten naihin toivottuihin tuloksiin. Tyon tuunaamisen ansiosta tyon tulokset paranevat ja
tyontekija voi paremmin omassa tyossaan ja se ehkaisee tyontekijan tyouupumusta. (Lyytinen
2021, 33:05-34:02.) Tyontekijan motiivina tyon tuunaukselle voi olla esimerkiksi tavoitteiden
saavuttaminen, pyrkimys saada tyostaan mielekkaampaa, vahvistaa omaa ammatti-identiteet-
tia tai tyon epakohtien poistaminen. Tyon tuunaamiseen tyontekija voi kayttaa hyvakseen
tyoyhteison rakennuspalikoita ja voimavaroja. Naita ovat muun muassa erilaiset vastuut, tyo-

tehtavat, tyokaverit, materiaalit ja tekniset valineet. (Hakanen 2011, 85.)

Tyoterveyslaitoksella (2023) on kaynnissa tutkimushanke, jonka tavoitteena on selvittaa voiko
verkossa toteutetulla kehittamisvalmennuksella edistaa tyontekijoiden tyon tuunaamista. Ta-
man lisaksi tavoitteena on selvittaa voiko kehittamisvalmennuksen avulla lisata tyon imua ja
taman myota sydamen toiminnan parasympaattista saatelya tyoaikana. Tyon tuunaamisen
avulla tyontekija voi tasapainottaa ja saadella tyoolosuhteitaan, esimerkiksi tyon voimavaroja
ja vaatimuksia. Taman avulla edistetaan tyohyvinvointia ja tyon imua. Tyon imu saa aikaan
erilaisia terveydellisia hyotyja ja sen on todettu olevan yhteydessa sydamen toiminnan ter-

veeseen autonomiseen saatelyyn eli parasympaattiseen saatelyyn.
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3 Kyselytutkimus

Ensimmaiseksi kartoittavaksi aineistonhankintamenetelmaksi valittiin kyselytutkimus. Tyon
imusta on olemassa valmis kyselypohja ja analysointia varten pisteytyskaava Tyoterveyslaitok-
sen sivuilla. Taman vuoksi ei olisi ollut kannattavaa tehda uutta kyselytutkimusta, koska val-
miina olevaa pohjaa pystyttiin hyodyntamaan. Kyselytutkimuksen avulla oli myos mahdollista
saada nopeasti selvitettya tyon imun senhetkinen tilanne alkukartoitusta varten. Kyselytutki-
muksen tavoitteena oli selvittaa tyon imun seka ulottuvuuksien tilanne koko Helsingin toimis-
tolla seka toimialatiimeittain. Saadun tiedon avulla pystyttiin vertailemaan tuloksia toimiala-
tiimien kesken. Kyselytutkimuksen avulla oli my0s tarkoitus saada vastaus tutkimuskysymyk-
seen: mika on tyon imun tilanne organisaation Helsingin toimistolla seka lisakysymykseen:

mika on tyon imun tilanne Helsingin toimiston toimialatiimeittain.

Kyselytutkimuksen etuna on se, etta niiden avulla voidaan kerata laajaa tutkimusaineistoa.
Menetelma on myos tehokas, koska silla pysytaan tavoittamaan suuri maara vastaajia seka ai-
neisto voidaan kasitella ja analysoida nopeasti. Kyselytutkimukseen liittyy myos heikkouksia,
jotka tulee huomioida. Keratty aineisto saattaa olla pinnallista seka on mahdoton tietaa,
kuinka vakavasti vastaajat suhtautuvat tutkimukseen ja pyrkivatko vastaajat vastaamaan huo-
lellisesti ja rehellisesti. Tulee myos huomioida, etta vastaajan senhetkinen mieliala saattaa
vaikuttaa vastauksiin seka ymmartavatko vastaajat kysymyksiin liittyvan aiheen. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 1997, 195.)

Heikkouksia pyrittiin ehkaisemaan silla, etta vastaajia pyydettiin ottamaan rauhallinen hetki
paivastaan kyselyyn vastaamiseen. Taman lisaksi kyselyn saateviestista pyrittiin tekemaan
mahdollisimman tehokas ja informatiivinen. Kyselyyn lahetettiin linkki sahkopostin kautta ja
viestiin avattiin tyon imu kasitetta seka sen merkitysta. Viestissa kerrottiin myos kyselyn tar-
koitus, merkitys seka hyodyt. Sahkopostiviestissa oli myos ohjeistus, jossa kerrottiin mista ky-
sely loytyy ja mihin tulokset tulisi merkata. Mahdollisimman suuren vastausprosentin saa-

miseksi kyselysta lahetettiin useita muistutusviesteja.
3.1 Tyon imu -testi

Hollannissa on kehitetty tyon imu -menetelma (Utrecht Work Engagement Scale), jonka ovat
kehittaneet Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker. Menetelmassa on kaksi versiota. Alkuperai-
sessa vaittamista koostuvassa kyselyssa on 17 vaittamaa (tyon imu 17; UWES 17) ja sen poh-
jalta on kehitetty lyhennetty yhdeksan vaittaman versio (tyon imu 9; UWES 9). (Hakanen
2009, 8.)

Tyoterveyslaitoksen tyon imu -testi hyodyntaa lyhyempaa versiota. Tyon imu -testi koostuu 20
vaittamasta. 1-9 vaittamat koskevat tyon imua ja loput vaittamat taustatietoja. Tyon imu tes-

tin tulos maaraytyy 1-9 vaittamien vastauksien mukaan, eika loput kysymykset taustatiedoista
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vaikuta lopputuloksiin. Testi sisaltaa tyon imun kolme ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautu-
minen ja uppoutuminen. Tyon imu -kyselyssa on seitseman eri vastausvaihtoehtoa ja kaikissa
vaittamissa on samat vastausvaihtoehdot. Vastausvaihtoehtoina on: en koskaan, muutaman

kerran vuodessa, kerran kuussa, muutaman kerran kuussa, kerran viikossa, muutaman kerran

viikossa ja paivittain. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista mitataan jokaista kolmella vaittamalla. Tar-
mokkuuden vaittamat ovat: (TA1) tunnen olevani taynna energiaa, kun teen tyotani, (TA2)
tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani ja (TA3) aamulla herattyani minusta tuntuu
hyvalta lahtea toihin. Omistautumisen vaittamat: (OM2) olen innostunut tyossani, (OM3) tyoni
inspiroi minua ja (OM4) olen ylpea tyossani. Uppoutumisen vaittamat: (UP3) tunnen tyydy-
tysta, kun olen syventynyt tyohoni, (UP4) olen taysin uppoutunut tyohoni ja (UP5) kun tyos-
kentelen, tyo vie minut mukanaan. (Hakanen 2009, 10-11.)

Tarmokkuuden korkeat tulokset kertovat siita, etta kyseinen vastaaja on energinen ja innos-
tunut tyostaan. Matalat tulokset taas viittaavat siihen, etta tyontekija ei ole erityisen innos-
tunut omasta tyostaan tai sisukas tyossaan. Omistautumisen korkeat tulokset kertovat, etta
vastaaja kokee tyonsa merkityksellisena seka haastavana ja inspiroivana. Taman lisaksi vas-
taaja on myos innostunut ja ylpea tyostaan. Matalat tulokset taas viittaavat painvastaiseen
tulokseen: vastaaja on harvoin innostunut ja ylpea tyostaan seka han ei koe sita haastavana ja
inspiroivana. Uppoutumisen korkeat tulokset kertovat, etta vastaaja on usein syventynyt ja
uppoutunut tyohonsa ja aika kuluu huomaamatta. Matalat tulokset taas kertovat, etta vas-

taaja ei syvenny ja uppoudu tyohonsa. (Hakanen 2009, 10.)

Taulukossa 1 kuvataan Tyoterveyslaitoksen tutkimusaineistojen (N= 16 335) pohjalta maaritel-
lyt viitteelliset normiarvot tyon imu 9:lle (UWES9) Suomessa. Tyoterveyslaitoksen tutkimusai-
neisto, johon tuloksia verrataan, koostui noin 16 000 tyontekijan tyon imu -vastausten kes-
kiarvoista. Ulottuvuuksien osalta pisteet muodostuvat, kun kolmesta kyseisen ulottuvuuteen
kysymyksista on laskettu vastauksien keskiarvo. Tyon imun -summa saadaan, kun lasketaan
kaikkien kysymyksien pisteet yhteen ja jaetaan yhdeksalla. Valmiit pisteytykset saadaan tyon

imu -testin paatteeksi ulottuvuuksien seka tyon imun osalta. (Hakanen 2009, 45-46.)

Tyon imun taso Persentiili Tarmokkuus |Omistautuminen|Uppoutuminen |Ty6n imun -summa
"Hyvin matala" pisteet < 5° < 1,65 < 1,50 < 1,00 < 1,44

"Matala" 25° > pisteet <5° |1,63-3,49 1,50-3,30 1,00-2,99 1,44-3,43
"Kohtuullinen" 25° > pisteet < 50°|3,50-4,59 3,31-4,60 3,00-4,29 3,44-453
"Keskimaaraista korkeampi" |50° > pisteet < 75° |4,60-5,33 4,61-5,50 4,30-5,29 4,54-5,30

"Korkea" pisteet > 75° 5,43-6,00 5,51-6,00 5,30-6,00 5,31-6,00

Taulukko 1: Tyoterveyslaitoksen tyon imu -testin viitteelliset arvot (Hakanen 2009, 34.)
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Tyon imun tasot maaritellaan taulukossa 1. Pisteytys on asteikolla 1-6. Tarmokkuuden osalta
alle 1,65 pistetta on hyvin matala ja sen yli menevat pisteet ovat matalalla tasolla 3,49 pis-
teeseen asti. 3,50-4,60 pistetta on kohtuullinen tarmokkuus, 4,60-5,33 pistetta keskimaa-
raista korkeampi ja 5,44 pistetta tai yli on korkea. Omistautumisen hyvin matalan tason pis-
teet ovat alle 1,50. Matala on 1,50-3,30 pistetta, kohtuullinen 3,31-4,60 pistetta ja keskimaa-
raista korkeampi 4,61-5,50 pistetta. Korkea taso omistautumisessa on yli 5,51 pistetta. Up-
poutumisessa alle 1 pisteen tulokset ovat hyvin matalat. Matala taso on 1-2,99 pistetta, koh-
tuullinen 3-4,29 pistetta ja keskimaaraista korkeampi 4,30-5,29 pistetta. Korkea taso on 5,30
pistetta tai yli. Tyon imun osalta hyvin matala taso on alle 1,44 pistetta. Matala on 1,44-3,43
pistetta, kohtuullinen 3,44-4,53 ja keskimaaraista korkeampi 4,54-5,30 pisteta. Korkea on
5,31 pistetta tai yli.

3.2 Toteutus

Jotta kyselyyn vastaamiseen saatiin mahdollisimman helpoksi vastaajille, kysyttiin tasta mieli-
piteita yrityksen toimihenkiloilta. Mielipidetta kysyttiin viidelta toimihenkilolta ja heilta ky-
syttiin mika olisi heidan mielestansa helpoin tapa ilmoittaa kyselyn tulokset. Kaikki kannatti-
vat, etta vastaukset laitettaisiin Google Formsiin, johon laitettaisiin missa tiimissa tyoskente-
lee ja mitka tulokset saatiin tyon imu -testista. Tama myos varmistaisi anonymiteetin seka on
kaikista helpoin ja nopein tapa ilmoittaa saadut tulokset. Muina vaihtoehtoina pohdittiin sah-
kopostia, Excel-tiedostoa seka WhatsAppia. Sahkopostissa ja WhatsAppissa anonymiteetti ei
toteudu, joten nama tavat hylattiin sen vuoksi. Excel-tiedostossa vastaaja paasisi vertaile-

maan muiden tiimien tuloksia, joka saattaisi vaikuttaa vastaajien laittamiin tuloksiin.

Sahkopostissa, joka lahetettiin toimihenkiloille, oli selitetty kyselyn tarkoitus, tutkittava aihe
ja sen merkitys tyoyhteisolle seka vastaajille. Sahkoposti on liitteessa 1. Siina oli myos ker-
rottu vastauksien anonymiteetista seka vapaaehtoisesta osallistumisesta. Viestissa oli linkki
tyon imu -testiin. Kun toimihenkilo oli saanut kyselysta tulokset, han laittoi ne Google Form-
siin, jonka linkki oli my0s sahkopostissa. Google Formsiin taytettiin toimialatiimi seka kyselyn
tulokset anonyymisti. Ennen kyselyn lahettamista lahetettiin ohjeistus ja kyselylomake tes-
tiksi muutamille kyselyn ulkopuolisille henkiloille ja pyydettiin palautetta. Naiden palauttei-

den perusteella viestia muokattiin viela ymmarrettavampaan ja selkeampaan suuntaan.

Kysely lahetettiin 13.3.2023 ja kysely oli voimassa 19.3.2023 klo 23.59 asti eli vastausaikaa oli
yksi viikko. Kyselyn lahettamisen hetkena huomasimme, etta useampi toimihenkilo oli kysei-
sen viikon lomalla. Paatimme pidentaa kyselya yhdella paivalla maanantaihin 20.3.2023 asti,
ja lahettaa toimihenkiloille, jotka palasivat lomalta sahkopostin uudelleen maanantaina. Ker-
roimme heille mahdollisuudesta osallistua kyselyyn viela kyseisena paivana. Kysely lahetettiin

sahkopostilla Helsingin toimiston toimihenkiloille seka tata tehostetaan lahettamalla viesti
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Helsingin toimiston WhatsApp ryhmaan. Kyselysta lahetettiin muistutusviestit torstaina
16.3.2023 seka perjantaina 17.3.2023.

3.3 Tulokset

Kysely lahettiin 33 Helsingin toimiston toimihenkilolle ja kyselyyn vastasi 29. Tyon imu -testin
tulokset loytyvat liitteesta 2. Vastausprosentiksi saatiin 88 %. Johto- ja toimihenkilot -tiimista
seka kuljetus- ja logistiikkatiimista vastasivat kaikki tiimin jasenet. Terveydenhuolto/palvelut
-tiimista seka teollisuustiimista jai molemmista yksi vastaus saamatta ja rakennustiimista
kaksi vastausta. Yhdeksan vastauksista saatiin terveydenhuolto/palvelut -tiimilta, kuusi ra-
kennustiimilta, viisi johto- ja toimihenkilot -tiimilta, viisi teollisuustiimilta ja nelja kuljetus-

ja logistiikkatiimilta.

Vastauksia tarkastellessa tulee ottaa huomioon tiimien eri koot. Johto- ja toimihenkilot -tii-
missa oli viisi jasenta ja logistiikkatiimissa oli nelja jasenta. Terveydenhuolto/palvelut -tii-
missa oli kymmenen jasenta ja rakennustiimissa oli kahdeksan jasenta. Rakennustiimin henki-
6lukuun oli laskettu mukaan kaksi toimihenkiloa, jotka liittyivat alkuvuonna perustettuun
koulutusratkaisut -tiimiin. Tama tehtiin siksi, koska he olivat siihen asti tyoskennelleet raken-
nustiimissa. Taman lisaksi kahden henkilon tiimin tyon imua ei olisi voitu vertailla muiden tii-
mien kesken ja anonymiteetin takaaminen ei olisi ollut mahdollista. Terveydenhuolto/palve-
lut -tiimin henkilolukuun laskettiin mukaan myos ulkomailla toimivat tiimin jasenet. Yhta ja-
senta ei otettu huomioon, koska suomen kieli ei ole hanen aidinkielensa ja kysely toteutettiin

suomeksi.

Tyon imun ja ulottuvuuksien keskiarvot (N = 29)
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Kuvio 7: Tyon imun ja ulottuvuuksien keskiarvot

Kuviossa 7 on esitetty Helsingin toimiston toimihenkildiden tyon imun ja ulottuvuuksien kes-
kiarvot. Tyon imu oli 4,8 pistetta, joka on keskimaaraista korkeampi. Tarmokkuus oli 4,9 pis-
tetta, omistautuminen 4,7 pistetta ja uppoutuminen 4,7 pistetta, jotka kaikki ovat keskimaa-

raista korkeampia.
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Tiimi kohtaiset keskiarvot (N = 29)
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Kuvio 8: Tiimi kohtaiset keskiarvot

Kuviosta 8 voidaan havaita tiimikohtaiset keskiarvot. Tyon imussa ei ollut suuria eroja tiimien
valilla. Kaikkien tiimien keskiarvot asettuivat tyon imun kohdalla keskimaaraista korkeam-
malle haarukalle. Tarmokkuuden osalta tuloksissa oli hieman hajontaa. Johto- ja toimihenki-
(6t -tiimin osalta 4,3 pistetta tarmokkuus oli kohtuullinen ja muiden tiimien osalta tarmok-
kuus oli keskimaaraista korkeampi eli yli 4,6 pistetta. Omistautumisen osalta rakennustiimilla
oli kohtuullinen 4,2 pistetta ja muiden tiimien osalta omistautuminen oli keskimaaraista kor-
keampi, yli 4,6 pistetta. Viimeisen ulottuvuuden eli uppoutumisen osalta kaikkien tiimien kes-

kiarvot olivat keskimaaraista korkeampia. Tulokset olivat 4,3 pistetta tai yli.

Suuria eroja tiimien valilla tyon imussa tai ulottuvuuksissa ei ollut. Isoimmat pistemaarat jo-
kaisesta kategoriasta sai teollisuudentiimi. Terveydenhuolto/palvelut -tiimi sai toiseksi isoim-
mat pistemaarat tyon imusta ja tarmokkuudesta. Uppoutuminen oli sama kuin teollisuudentii-
min kanssa, mutta omistautuminen jai hieman muiden tiimien alle. Tassa tulee huomioida tii-
mien erot toimihenkilomaarissa. Teollisuudentiimissa oli viisi vastannutta ja terveyden-

huolto/palvelut -tiimissa yhdeksan.

Kyselyn tuloksista voitiin paatella, etta tyon imu Helsingin toimistolla oli kaikkien tiimien
osalta keskimaaraista parempi. Tarmokkuuden osalta johto- ja toimihenkilot -tiimin tulos oli
kohtuullinen ja muiden osalta keskimaaraista korkeampi. Omistautuminen oli rakennustiimilla
kohtuullinen ja kaikilla muilla tiimeilla keskimaaraista korkeampi. Viimeinen ulottuvuus eli

uppoutuminen oli kaikkien tiimien osalta keskimaaraista korkeampi.
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4  Haastattelut

Toiseksi aineistonkeruumenetelmaksi valitsimme haastattelun. Halusimme syventaa kerattya
tietoa, paneutua tarkemmin tyon imun juurisyihin seka selvittaa mitka olivat taustatekijat ky-
selytutkimuksen tuloksien takana. Haastatteluiden tavoitteena oli selvittaa tyon imun juuri-
syita, mitka tekijat vaikuttavat tyon imuun ja pystyyko toimihenkilo itse siihen vaikuttamaan
ja jos pystyy, niin miten. Halusimme myos saada selville, onko toimihenkildiden tyon imu
muuttunut viimeisen vuoden aikana ja jos on niin miten ja miksi. Paatimme valita puolistruk-
turoidun teemahaastattelun, koska tavoitteena oli syventaa jo olemassa olevia tietoja tyon
imusta seka tuoda esiin haastateltavien kokemuksia ja ajatuksia. Haastattelun aikana oli myos

helppo esittaa tarkentavia kysymyksia haastateltavalle.

Haastattelu on laadullinen tutkimusmenetelma, joka on kielellista vaikuttamista ja sen avulla
saa helposti kerattya haluttavat tiedot erilaisten kysymysten perusteella. Haastatteluiden

avulla haluamme tietaa toiminnan syita ja mielipiteita tutkimiimme asioihin. Haastattelut on
usein helppo toteuttaa silla ne ovat yleismaallisesti tunnettu tiedonkeruun muoto, ja ihmiset
tietavat mita niissa tapahtuu. Haastattelun muotoja on erilasia ja niita voidaan toteuttaa mo-

nesta eri perustasta kasin. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 11.)

Teemahaastattelu on avoimen haastattelun ja lomakehaastattelun valimuoto. Tyypillista tee-
mahaastattelussa on se, etta haastattelun aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymyksia ja jar-
jestysta ei ole tarkasti mietitty etukateen. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 1997, 208.) Puo-
listrukturoitu haastattelu on sekoitus lomakehaastattelua ja strukturoimatonta haastattelua.
Tassa haastattelumuodossa keskeisinta on, etta haastateltavien ihmisten tutkimuskysymykset
ovat kaikille samat ja joku haastattelun nakokohdista on lyoty lukkoon. Haastattelukysymys-
ten jarjestys voi vaihdella ja haastattelua ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 47.)

Kohdennetun haastattelun eli teemahaastattelun pohjana on se, etta haastattelu on kohden-
nettu tietylle ryhmalle, joilla on samanlainen kokemus tietysta koetusta aiheesta, jota juuri

silloin tutkitaan. Kohdennettua haastattelua ennen kyselyn toteuttajat ovat perehtyneet tut-
kittavaan asiaan perinpohjaisesti ja ymmartavat sen rakenteita, osia ja prosesseja, jonka pe-
rusteella he ovat luoneet kysymykset haastateltaville. Teemahaastatteluissa keskitytaan tiet-

tyihin teemoihin ja ne tuovat tutkittavien aanen kuuluviin. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48.)

Puolistrukturoidun teemahaastattelun hyotyna on se, etta siina saadaan haastateltavan aani
kuuluviin ja hanen kokemuksillaan ja ajatuksillaan on paljon merkitysta. Haastatteluiden
avulla halutaan syventaa jo olemassa olevaa tietoa ja selventaa saatuja vastauksia. Haastat-
telun avulla saadaan laajempia vastauksia aiheisiin, joita on jo tutkittu ja mahdollisesti loytaa

uusia nakokantoja asioista, joita ei ole aikaisemmin tullut esille. Haastatteluiden avulla
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saadaan syvempi yhteys haastateltaviin kuin esimerkiksi lomakehaastatteluissa ja nain ollen
on helpompi saada vastauksia myos hieman vaikeampiin asioihin. (Hirsjarvi & Hurme 2000,
35.)

4.1 Toteutus

Haastattelurunkoa suunnitellessa tarkoituksena oli miettia muutamia kysymyksia etukateen.
Talla varmistettiin aiheessa pysyminen, mutta mahdollistettiin myos avoin keskustelu ja lisa-
kysymyksien esittamisen. Kaikki etukateen mietityt kysymykset kysyttiin kaikilta haastatelta-
vilta. Osa kysymyksista oli mietitty etukateen, mutta jarjestys vaihteli tilanteen mukaan. Na-
kokulma, josta lahdimme haastatteluita rakentamaan, oli tyon imun juurisyyt. Tavoitteena oli
selvitta mitka asiat vaikuttavat tyon imuun ja pystyvatko toimihenkilot itse vaikuttamaan ky-
on, niin miten. Kysymykset rakennettiin kolmen eri teeman alle: tyon imun tilanne nyt ja vii-
meisen vuoden aikana, tyon imuun positiivisesti seka negatiivisesti vaikuttavat tekijat ja tyon

tuunaaminen ja vaikutusmahdollisuudet.

Haastattelu aloitettiin kertomalla lyhyesti tyon imusta ja sen merkityksesta seka hyodyista.
Haastattelukysymykset ovat liitteessa 3. Haastateltavilta kysyttiin, miten he kokevat taman-
hetkisen tyon imunsa. Heille sanottiin, etta he voivat muistella esimerkiksi omia tyon imun -
testin tuloksia. Tasta siirryttiin tiedustelemaan, onko haastateltavien tyon imu muuttunut vii-
meisen vuoden aikana ja jos on niin, miten. Seuraavaksi siirryttiin selvittamaan mitka asiat
vaikuttavat heidan tyon imuunsa. Haastateltavilta kysyttiin, mitka asiat vaikuttavat tyon
imuun positiivisesti ja mitka negatiivisesti, kokevatko haastateltavat, etta voivat itse vaikut-
yritykselta. Seuraavaksi kysyttiin voiko haastateltavat vaikuttaa omaan tyonkuvaansa seka
tuunata omaa tyotansa, esimerkiksi mielekkaan ja tehokkaan tyopaivan suunnittelussa. Ta-
man jalkeen selvitettiin, miten he pystyvat vaikuttamaan naihin asioihin, jos he voisivat niihin

vaikuttaa.

Haastattelut paatetiin toteuttaa niin, etta jokaisesta kyselytutkimukseen osallistuneesta tii-
mista haastattelimme yhden henkilon. Yhteensa haastattelimme viisi henkiloa. Tarkoituksena
oli ensin haastatella tiimin jasenia, joiden kyselyn tulokset eroaisivat selkeasti muista tii-
meista. Kyselyn tuloksien ollessa hyvin samankaltaisia tiimien valilla, paatimme haastatella
yhden henkilon jokaisesta tiimista. Haastattelut pidettiin viikolla 15. Ennen haastatteluiden
pitamista haastattelut testattiin kolmella ulkopuolisella henkilolla. Tarkoituksena oli varmis-
taa, etta kysymykset ovat ymmarrettavassa muodossa eivatka ole johdattelevia. Saatujen pa-

lautteiden avulla tehtiin muutoksia kysymyksiin.

Jokaisesta tiimista valittiin satunnaisesti toimihenkilo haastatteluun. Toimihenkiloita lahes-

tyttiin yksityisesti viestilla tai suorana kysymalla heita haastatteluun. Heille kerrottiin mika



29

haastatteluiden tarkoitus olisi ja miksi niita pidettiin. Samalla kerrottiin, etta haastattelu pi-
dettaisiin Teamsin valityksella seka haastattelut nauhoitettaisiin aineiston litterointia varten.
Toimihenkiloiden kanssa sovittiin taman jalkeen haastatteluajat ja pyydettiin varaamaan 45
minuuttia aikaa haastatteluihin. Seuraavaksi lahetettiin Teams-kutsu toimihenkiloille, jossa
oli lyhyt yhteenveto haastatteluiden agendasta ja muistutus, etta haastattelut nauhoitetaan.
Haastattelut toteutettiin 12.-13.4.2023.

Haastatteluaineiston analyysissa kaytettiin sisallonanalyysia. Aineistolahtoisen laadullisen ai-
neiston analyysi on karkeasti kolmivaiheinen: pelkistaminen, ryhmittely ja teoreettisten kasit-
teiden luominen. Sisallonanalyysin eteneminen on havainnollistettu kuviossa 7. Sisallonana-
lyysi perustuu paattelyyn seka tulkintaan. Empiirisessa aineistossa edetaan kohti kasitteelli-
sempaa nakemysta tutkittavasta ilmiosta. Abstrahoinnissa eli teoreettisten kasitteiden luomi-
sessa aineisto liitetaan teoreettisiin kasitteisiin ja tuloksia esitetaan aineistosta muodostettu-
jen kasitejarjestelmien, kasitteiden, aineistoa kuvaavien teemojen tai mallien avulla. Taman
lisaksi tuloksia kuvataan luokittelun pohjalta muodostettujen kategorioiden tai kasitteiden
kautta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108, 112-113.)

Haastatteluiden litterointi

Pelkistettyjen ilmauksien etsiminen

Pelkistettyjen ilmauksien listaaminen

Pelkistettyjen ilmauksien luokittelu samankaltaisin ja erikaltaisiin
> =

Alaluokkien muodostaminen samankaltaisista ilmauksista

Alaluokkien kokoaminen ja yhdistaminen seka niista ylaluokkien muodostaminen

Kokoavan kasitteen muodostaminen ylaluokista

Kuvio 9: Haastatteluiden sisallonanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109.)

Kuviossa 9 on esitetty sisallonanalyysin etenemisen. Ensin nauhoitetut haastattelut kuunnel-
laan ja litteroidaan eli kirjoitetaan auki. Taman jalkeen aineisto luetaan huolellisesti lapi ja
etsitaan pelkistettyja ilmauksia ja listataan niita ylos. Seuraavaksi pelkistetyt ilmaukset luoki-
tellaan samankaltaisiin ja erikaltaisiin. Pelkistetyt ilmaukset yhdistetaan, jolloin syntyy ala-
luokkia ja alaluokat yhdistettyna muodostavat ylaluokkia. Kokoava kasite saadaan, kun yhdis-
tetaan ylaluokat. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109-111.)
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4.2  Tulokset

Tassa osiossa kaymme lapi teemahaastatteluista saadut tulokset. Jaoimme haastattelun kol-
meen eri teemaan, jotka olivat tyon imun tilanne, tyon imuun positiiviset ja negatiivisesti vai-
kuttavat tekijat seka tyontuunaaminen ja vaikutusmahdollisuudet. Haastatteluiden analysointi
tehtiin mukaillen sisallonanalyysi -menetelmaa. Aluksi litteroimme tehdyt haastattelut ja et-
simme haastatteluista pelkistettyja ilmauksia. Sen jalkeen listasimme pelkistetyt ilmaukset ja
siita siirryimme suoraan muodostamaan ylaluokkia, joista muodostimme haastattelun tarkeim-
mat kokoavat kasitteet. Tekstin elavoittamiseksi lisasimme suoria lainauksia haastatteluista

tutkimustuloksien tueksi.

Ensimmaisena kysyttiin haastattelussa tyontekijoiden tyon imun tilannetta talla hetkella ja
viimeisen vuoden ajalta. Haastateltavista kahdella tyon imu oli parantunut viimeisen vuoden
aikana ja kahdella heista tyon imu oli huonontunut. Yhdella haastatteluun osallistuneista tyon
imu oli pysynyt suhteellisen samana viimeisen vuoden aikana. Tamanhetkinen tyon imu haas-
tateltavilla oli yhta lukuun ottamatta hyvalla tasolla. Haastatteluun osallistuvien tyon imun
tyossa, tyon kuormittavuus, tyon innostavuus, tyorooli seka uuden oppiminen. Nama kaikki te-
kijat vaikuttivat siihen, oliko tyon imu pysynyt haastateltavalla samana vai oliko se parantu-

nut tai huonontunut.

”Md sanoisin, ettd mulla on aika hyvd tyon imu tdlld hetkelld ja sellanen hyvd drive pdalla

tehd hommii, ettd mulla on ihan mukava mahollisuus sillee muokata tota mun tyéviikkoo.”

Seuraavana teemana oli tyon imuun positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavat tekijat. Haastat-
telujen pohjalta nousi nelja keskeista ylaluokkaa liittyen tyon imuun positiivisesti vaikuttaviin
nousseita pointteja kuten tyotehtavien hallinnointi, omat vaikutusmahdollisuudet tyohon ja
kehittymiseen, tyon joustavuus, ammatillinen kehittyminen, mielenkiintoiset tyotehtavat,
etatyo, liukuvat tyoajat seka se etta saa muokata tyoviikkoaan sellaiseksi, kun itse haluaa.
Toisena keskeisena ylaluokkana haastatteluissa nousi kehittava tyokulttuuri. Kehittavan tyo-
kulttuurin alle listattiin muun muassa kehitysmyonteisyys, toimiva palautekulttuuri, merkityk-
sellisyyden kokeminen ty0ssa ja matala hierarkia. Kaksi viimeista haastatteluissa noussutta
ylaluokkaa olivat hyvat tyontekijaresurssit tyoyhteisossa ja tyotehtavien monipuolisuus. Nama
nelja ylaluokkaa vaikuttavat jokaisella haastateltavallamme siihen, etta tyo koetaan mielei-

sena ja naiden avulla toimihenkilot kokivat, etta heidan tyon imunsa nousee.

Negatiivisesti tyon imuun vaikuttavista tekijoista haastatteluista kavi ilmi viisi ylaluokkaa.
Nama viisi ylaluokkaa olivat joustamaton ilmapiiri, ei-kehitysmyonteinen tyoilmapiiri, tiimin
sisaiset ongelmat, epaluottavainen ilmapiiri ja epamieluisat tyotehtavat. Haastateltavat ko-

kivat, etta negatiivisesti heidan tyon imuunsa vaikuttaa se, etta heidan tyotapojaan tai
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tyontekopaikkoja rajoitetaan tai jos tyopaikalla ei oteta kehitysideoita vastaan tai ei saada
kehittaa omaa ammattiosaamista. Lisaksi haastateltavat mainitsivat haastatteluissa tyon imua
laskeviksi tekijoiksi sen, jos heihin ei luoteta omassa tyoyhteisossa, tai heilla on tiimin sisalla

tulee suorittaa.

Kysyimme haastateltaviltamme myos sita voiko tyon imun positiivisiin ja negatiivisiin tekijoi-
Haastateltavat kertoivat, etta osaan voi kylla hyvin heidan mielestaan itse vaikuttaa. Esimer-
kiksi omaan ammattiosaamiseen, tiimin joustovaraan seka tyotehtavien ja tyoviikon suunnit-
teluun voi itse helposti vaikuttaa. Lisaksi haastateltavat sanoivat, etta jollain tasolla voi itse
vaikuttaa omalta osaltaan myos tyopaikan tyoilmapiiriin omalla toiminnallaan ja yhden haas-
tateltavan mielesta epamieluisammatkin tyotehtavat voidaan kaantaa positiivisiksi tyon imua

parantaviksi tekijoiksi.

“Epdmieluisammat tydtehtdvdt et ehkd jotkut asiakaspalautteet, reklamaatiot mutta sitten
taas niiden hoitamisesta et, kun saa sellasen hyvin maaliin niin siitd sit niikun tyén imu para-

nee, kun on onnistunut siind sit hoitaan sen molemmin puolin hyviksi sen tilanteen.”

Haastateltavien mielesta organisaatio taas pystyy vaikuttamaan tyopaikan ilmapiiriin ja siihen
etta ilmapiiri tyopaikalla on kehittava ja kannustava. Tyon imun kannalta on tarkeaa, etta or-
ganisaatio osoittaa luottamusta tyontekijoilleen, antaa tyontekijoilleen mahdollisuuden vai-
kuttaa omaan tyohonsa ja etta organisaatio ottaa tyotekijoilta saadut kehitysideat vastaan ja
mahdollisesti myos ottaa kehitysideat kayttoon. Haastateltavat myos kertoivat, etta he koke-
vat, ettei heidan mielestaan organisaatio puutu tarpeeksi tiimien keskinaisiin ongelmiin vaan
tyoilmapiirin parannus tapahtuu enemman koko organisaation tasolla. Haastateltavat ovat
kuitenkin iloisia siita, etta organisaatiossa annetaan mahdollisuus kehittya oman roolin sisalla

ja etta organisaatiossa saa tarvittaessa apua hankalissa tilanteissa asiakkaiden kanssa.

Viimeisena haastateltavilta kysyttiin siita, miten he kokevat tyon tuunaamisen ja vaikutus-
mahdollisuudet omassa tyossaan. Kaikki haastateltavamme olivat sita mielta, etta he pystyvat
vaikuttamaan hyvin omaan tyonkuvaansa ja oman tyon tuunaamiseen. Ylakasitteet mitka
tassa haastattelun osassa nousivat, olivat vaikutusmahdollisuudet omaan tyonkuvaan seka
oman tyon kehitettavyys. Keskeisimmat tulokset haastateltaviltamme oli tassa se, etta omaa
tyota saa muokata oman nakoiseksi hyvin paljon ja saa vapaasti paattaa miten ja missa jarjes-
tyksessa toita tekee, kunhan pysyy yrityksen asettamissa tavoitteissa ja haluttua tulosta syn-
tyy. Haastateltavista oli mukavaa, etta yritys antaa tietyt raamit tyon teolle, mutta toteutus
on hyvin vapaata ja itsesta lahtevaa. Saa rauhassa rakentaa oman tyopaivansa ja joustavasti

muokkailla sita tilanteen vaatiessa. Osa haastateltavista myos mainitsi, etta toivoisi
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organisaatiolta tukea enemman siina, etta mihin suuntaan omaa tyouraansa voisi lahtea kehit-

tamaan yrityksessa.

”Mun mielestd kuitenkin hyvd, ettd pitdd olla ne tietyt mallit mut sit sielld on kuitenki se
joustovara ja sitten sitd kautta mulle pystyy syntymddn se tulkinta tietenki siitd, ettd nyt md
oon pddssyt mun tavoitteisiin. Ja sitku md laitan illalla ldppdrin kiinni, nii md tieddn, ettd
md oon tehnyt tarpeeks ja et md voin ldhtee hyvdlld mielelld ja palkitsen tavallaan itse it-

seni siitd tyostd et koen palkitsevuuden tunnetta.”

Kaikki viisi haastateltavaa kertoivat mielellaan ajatuksiaan omasta tyon imustaan ja siihen
vaikuttavista tekijoista. Haastatteluissa nousi esille haastateltavien kohdalla suhteellisen sa-
mankaltaisia vastauksia ja selkeasti eniten haastateltavat pitivat tarkeana sita, etta he saavat
vapaasti muokata omaa tyotaan oman nakoiseksi ja etta he saavat tehda etatoita kotoa kasin.
Lisaksi haastateltavat olivat yleisesti ottaen tyytyvaisia omiin tyotehtaviinsa ja siihen etta
ovat paasseet kehittymaan omassa tyossaan haluamallaan tavalla ja yritys on mahdollistanut

sen.

5 Tyopaja

Viimeiseksi tiedonhankintamenetelmaksi valikoitui tyopaja. Tyopajan tavoitteena oli ideoida
konkreettisia tyon imun parantamiskeinoja ja kaytanteita yhdessa toimihenkiloiden kanssa.
Tarkoituksena oli myos pohtia tyontekijan seka yrityksen nakokulmasta tekijoita, joihin voitai-
siin vaikuttaa tyon imun parantamiseksi. Samalla syvennettiin haastatteluista saatuja tietoja
positiivisesti seka negatiivisesti tyon imuun vaikuttavista tekijoista. Valitsimme tyopajan yh-
deksi menetelmaksi, koska tyontekijat ovat jo itse sitoutuneempia muutokseen, kun ideat tu-
levat heilta itseltaan. Tyontekijat itse paasevat pohtimaan omaa tyon imua parantavia kei-

noja seka he voivat jo suoraan miettia miten niiden ottaminen kaytantoon toimisi.

Tyopaja tulee suunnitella huolellisesti seka riittavan tarkasti, mutta kuitenkin joustavaksi. Jo-
kaiselle tyopajan vaiheelle tulee varata riittavasti aikaa seka jattaa loppuu hieman ylimaa-
raista aikaa. Onnistuessaan tyOpajat ovat intensiivisia ja vaativat jatkuvaa keskittymista,
jonka vuoksi on tarkeaa varata riittavasti taukoja. Tassa myos on hyva huomioida kiireelliset
osallistujat, jotka voivat halutessaan taukojen aikana tarkistaa muun muassa viestinsa ja pu-
helunsa. Tyopajat voivat olla pitkia tai lyhyita. Tarkeaa on varata riittavasti aikaa aiheen
tyostolle, jotta aiheeseen paasee tarpeeksi syvalle. Liian pitkassa tyopajassa voi taas olla on-
gelmana aikataulutus seka osallistujien keskittymiskyvyn riittaminen koko ajaksi. (Jarvi, Leh-

tonen, Martinsuo, Tuominen, & Valtanen 2015, 38.)

Tyopajan aikataulutus ja vaiheet kannattaa miettia huolella. Selkea aloitus, jossa tulee sel-

ville tyopajan tarkoitus, aihe seka mahdollinen esittelykierros on tarkea osa tyopajaa.
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Seuraavaksi siirrytaan osallistujien stimulointiin ja ajatusten ravisteluun. Vaiheen tarkoituk-
sena on saada osallistujat fokusoitua tyopajan teemaan. Seuraava vaihe on prosessointi eli
tyopajan tyostoosuus. Taman jalkeen tehdaan yhteenveto, jossa kaydaan tyostoosuuden tu-
lokset yhteenvetona lapi ja viela viime hetken ajatukset osallistujilta mukaan tuloksiin. Vii-
meisena on selkea paatos, jossa kiitetaan osallistujia seka sovitaan mahdollisista jatkotoimen-
piteista. Kun tyopajaa toteutetaan, on tarkeaa huolehtia aikataulusta ja asioissa pysymisesta,
etenemisesta seka tasa-arvoisesta osallistumisesta. Yleensa nama asiat ovat fasilitaattorin
vastuulla, joka on vastuussa tyopajan vetamisesta ja sen etenemisesta. (Jarvi, Lehtonen,
Martinsuo, Tuominen, & Valtanen 2015, 38, 40-41.)

5.1  Toteutus

Tyopaja sovittiin terveydenhuolto/palvelut -tiimin kanssa. Tarkoituksena oli aluksi valita
tiimi, joka erottuisi muista tiimeista kyselytutkimuksen tuloksia tarkastellessa. Tulokset olivat
hyvin samankaltaiset kaikkien tiimien valilla eika merkittavia eroja ollut. Taman vuoksi paa-
dyimme valitsemaan henkilomaaraltaan isoimman tiimi. Pystyimme nain varmistamaan, etta
saimme riittavan osallistujamaaraan, vaikka osa tiimista ei paasisi osallistumaan. Terveyden-
huolto/palvelut -tiimi oli myos saanut jokaisesta kyselytutkimuksen kategoriasta keskimaa-
raista korkeamman tuloksen. Tulos oli sama kuin kahden muun tiimi, mutta heidan henkilo-

maaransa oli pienempi.

Tyopaja pidettiin 20.4. klo 10-12 valilla. Tyopajan ajankohta oli sovittu kaksi viikkoa aikai-
semmin ja tiimin toimihenkiloita oli tiedotettu tyopajan tarkoituksesta. Tyopaja pidettiin pai-
kan paalla yrityksen tiloissa. Etana osallistumiseen tarjottiin myos mahdollisuus Teamsin vali-
tyksella, mutta ensisijaisesti toivottiin, etta osallistujat tulisivat paikan paalle. Tyopaja kesti
yhteensa kaksi tuntia ja siihen oli varattu pieni tauko. Kuviossa 11 on havainnollistettu tyopa-
jan rakenne. Tyopaja aloitettiin esittelemalla itsemme ja tyopajan aihe, aikataulu seka tar-
koitus. Taman jalkeen siirryttiin lyhyeen esittelyyn tyon imusta, sen merkityksesta seka ylei-
sista tekijoista, jotka lisaavat tyon imua. Aikaa aloitukseen ja aiheen esittelyyn oli varattu 15

minuuttia.
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Kuvio 10: Tyopajan rakenne

Seuraavaksi siirryttiin tyostovaiheeseen. Tyostovaihetta kuviossa 10 kuvaa kohdat 2-7. Jokai-
selle toimihenkilolle jaettiin linkki Jamboard-tauluun, joka on digitaalinen interaktiivinen
taulu (Jamboard 2023). Jamboardista loytyi kaksi taulua, jonne tarkoituksena oli kirjata en-
simmaiseen positiivisesti tyon imuun vaikuttavia tekijoita ja toiseen negatiivisesti vaikuttavia
tekijoita. Tekijoita kehotettiin miettimaan niin omasta kuin organisaation nakokulmasta seka
tahan annettiin esimerkkeja. Yhteensa tahan oli aikaa varattuna 15 minuuttia. Taman jalkeen
kavimme yhdessa tekijoita lapi, jolloin toimihenkiloilla oli mahdollisuus viela lisata tekijoita,

jotka tulivat mieleen. Lapikayntiin aikaa oli varattu 10 minuuttia.

Seuraavaksi vuorossa oli pienryhma pohdinta. Toimihenkilot jaettiin kahteen eri ryhmaan.
Tarkoituksena oli pohtia, miten aiemmin listaamia negatiivisia tekijoita saataisiin kaannettya
positiiviseksi tai minimoitua negatiiviseksi vaikuttavia tekijoita. Tahan tarkentavia lisakysy-
myksia oli, etta mita se vaatisi, mita voi itse viikkotasolla tehda seka mita organisaatio voisi
tehda laajemmalla mittakaavalla. Tarkoituksena oli pohtia asioita omasta seka organisaation
nakokulmista. Ideoita kirjattiin Jamboardiin ryhmin omille tauluille. Aikaa oli varattuna pien-

ryhma pohdintaan 15 minuuttia. Taman jalkeen vuorossa oli tauko, joka kesti 10 minuuttia.

Tauon jalkeen siirryttiin yhdessa kaymaan lapi pienryhmien ideoita seka syventamaan ja esit-
tamaan tarkentavia kysymyksia syntyneista ideoista. Tarkoituksena oli pohtia, miten synty-

neita ideoita saadaan lisattya kaytantoon ja mita se vaatisi. Pohdintaa kirjattiin ylos erilliselle
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Word-tiedostolle. Yhteiseen lapikayntiin oli varattu 15 minuuttia aikaa. Seuraavaksi jakaudut-
tiin uudelleen kahteen pienryhmaan. Tarkoituksena oli pohtia miten organisaatio tai toimi-
henkilo voisi parantaa tai vieda seuraavalle tasolle positiivisesti vaikuttavia tekijoita. Pohdin-
toja kirjattiin ryhmien omalle Jamboard taululle ja aikaa tahan oli varattu 15 minuuttia. Pien-
ryhma pohdinnan jalkeen kaytiin lapi yhdessa ideat seka pohdittiin, miten syntyneita ideoita

saisi lisattya kaytantoon ja mita se vaatisi. Aikaa tahan oli varattuna 15 minuuttia.

Viimeisena vuorossa oli yhteenveto tyopajasta, johon aikaa oli varattu 15 minuuttia. Yhteen-
vedossa kaytiin lapi syntyneita ideoita seka miten niita voitaisiin laittaa kaytantoon. Tassa
viela annettiin mahdollisuus tuoda omia mielipiteita ja ideoita esille. Lopuksi tarkasteltiin
mahdollisia jatkotoiminpiteita, esimerkiksi jos toimihenkilot voisivat osaa ideoista ottaa kay-
tantoon vai tulisiko ideat vieda organisaatiolle tiedoksi, jos siihen vaadittaisiin heilta toimen-
piteita. Toimihenkilot aanestivat myos mitka olivat heidan mielestansa tarkeimmat ideat.
Kaytiin myos lapi, etta paastiinko tyopajan tavoitteisiin ja pyydettiin palautetta tyopajasta.

Lopuksi toimihenkiloita kiitettiin tyopajasta.

Yhteensa tyopajaan oli varattu aikaa kaksi tuntia. Ajasta kaytettavaksi oli laskettu kaksi tun-
tia, mutta tarvittaessa taukoa olisi voinut lyhentaa. Suunnitelmaan oli maaritelty 10 minuutin
tauko. Tauko mahdollisti, etta toimihenkilot olivat voineet vastailla kiireisiin tydasioihin ta-
man ajan puitteissa ja muun ajan keskittya tyopajaan. Toimihenkiloiden kehitysehdotusten
viemiseksi seuraavalle tasolla olisi vaadittu lisaa aikaa, jonka vuoksi syntyneet kehitysehdo-
tukset kasiteltiin tyopajassa yleisella tasolla. Me opinnaytetyontekijat toimimme tyopajan ve-
tajina ja fasilitaattoreina. Huolehdimme, etta aikataulu pitaa ja teimme tarvittavia muutok-
sia, jos sita vaadittiin. Pidimme myos huolta, etta kaikki toimihenkilot paasivat osallistumaan

tasa-arvoisesti pohdintaan seka keskusteluun.
5.2 Tulokset

Tyopajaan osallistui seitseman toimihenkiloa. Tyopajan tyostovaihe aloitettiin listaamalla po-
sitiivisesti ja negatiivisesti tyon imuun vaikuttavia tekijoita. Kuviossa 11 on Jamboardiin muis-
tilapuilla listattuja positiivisesti tyon imuun vaikuttavia tekijoita. Toimihenkilot saivat itse
paattaa muistilappujen varit. Erityisesti esille tekijoista nousi tyon tuunaaminen, ilmapiiri
seka ammatillinen kehittyminen. Tyon tuunaamisesta nousi esille vapaus suunnitella ja to-
teuttaa omaa paivittaista tyota, mahdollisuus vaikuttaa oman tyon suunnitteluun seka hallin-
taan. Tahan liittyy myos isona osana etatyo mahdollisuus, mahdollisuus kehittaa omaa tyota
seka joustava tyoaika, joka mahdollistaa omien henkilokohtaisten menojen sovittamisen tyo-

hon.
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Kuvio 11: Positiivisesti tyon imuun vaikuttavia tekijoita

Ilmapiirista nousi esiin kannustava, rohkaiseva, kunnianhimoinen seka positiivinen ilmapiiri.
Esille tuli myos kehitysmyonteisyys seka arvostus jokaista tiimilaista ja heidan tyopanostansa
kohtaan. Tassa ilmeni my0s oma asenne, esimerkiksi asioihin suhtautuminen positiivisesti seka
optimistisesti. Ammatillinen kehittyminen koettiin myos yhtena tarkeana tekijana, esimerkiksi

uusien vastuualueiden saaminen.

Kuviossa 12 on listattu negatiivisesti tyon imuun vaikuttavia tekijoita. Erityisesti tekijoista ko-
rostui epaluottamus, epatasa-arvo, arvostuksen puute, kiire, tyotehtavien haastavuus ja kiin-
nostavuus. Epaluottamus ja epatasa-arvo ilmenivat siina, etta ongelmiin ei joko puututa tai
toimihenkilot saavat erilaisia ohjeistuksia. Tassa nousi esille ristiriidat viestinnassa ja epasel-
vat ohjeistukset organisaatiotasolla. Ilmeni myos tunne, etta tyopanosta tai tyontekijoita ei

arvosteta.
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armollinen itselle.

Kuvio 12: Negatiivisesti tyon imuun vaikuttavia tekijoita

Kiire, tyotehtavien haastavuus ja ei niin mielenkiintoiset tyotehtavat nousivat myos esille ne-
gatiivisesti tyon imuun vaikuttavista tekijoista. Hektisyys tiedostettiin osalta positiivisesti
tyon imua lisaavaksi tekijaksi, mutta ylikuormituksen vaara tulee esille. Naiden lisaksi liian
kovat tavoitteet ja urapolun heikot nakymat, korkea hierarkia seka tiukat rajaukset oman
tyon toteuttamistapaan - joka vaikuttaa suuresti itseohjautuvuuteen - vaikuttivat heikenta-

vasti tyon imun kokemiseen.

Positiivisten ja negatiivisten tekijoiden listauksen jalkeen siirryttiin pohtimaan, miten negatii-
visesti vaikuttavia tekijoita saataisiin kaannettya positiiviseksi tai minimoitua vaikuttavia te-
kijoita. Kuviossa 13 on listattu syntyneet ideat ja kehitysehdotukset. Vihrealla on laitettu
ideat, joihin voidaan vaikuttaa organisaatio-, tiimi- ja yksilotasolla. Keltaisella ovat ideat, joi-

hin yritys voi vaikuttaa ja sinisella ideat, joihin toimihenkilo voivat itse vaikuttaa.
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Kuvio 13: Negatiivisten tekijoiden kehitysehdotuksia ja ideoita

Tulosten sanoittaminen, arvostuksen osoittaminen, luottamus seka lapinakyvyys tulivat ilmi
kehitysehdotuksissa, joihin voidaan vaikuttaa organisaatio-, tiimi ja yksilotasolla. Olisi hyva
tuoda esiin sita, miten on mennyt ja tuloksia tarkasteltaisiin kokonaisvaltaisemmin ilman ne-
gatiivista painetta. Esille nousi myos arvostus ja sita kautta huomioiminen tyossa suoriutumi-
sessa. Kehitysehdotus oli, etta nostettaisiin enemman positiivisia asioita eika vain negatiivi-
sia, tama varsinkin organisaation puolesta. Toimihenkilot kokivat, etta he haluaisivat saada
enemman konkreettista, sanallista palautetta ja nimenomaan positiivisesta suorituksesta. Ke-
hitysideoissa nostettiin esille lapinakyvyys kaikessa toiminnassa seka avoin keskustelukult-
tuuri. Luottamus kaikkien kesken seka luotto siihen, etta sanotut asiat ja lupaukset pitavat.
Ilmi tuli myOs negatiivisten asioiden ja palautteiden kasittely yhteisesti, esimerkiksi tata var-

ten tarkoitetuissa palavereissa.

Organisaatiolle suunnatuissa kehitysehdotuksissa nousi esille toimihenkiloiden sitouttaminen
eri toimihenkilotasoilla yrityksen kehittamiseen seka paatoksentekoon. Samalla tuli ilmi myos
henkiloston kuuleminen aidosti tyon toteutuksen suhteen. Nailla kehitysideoilla tavoitteena
olisi arvotuksen tunteen seka oman tehtavan ammattimaisuuden vahvistaminen. Konkreetti-
nen esimerkki tasta oli, etta strategiatiimiin otettaisiin enemman ihmisia eri toimihenkilota-
solta. Hyodynnettaisiin jo omaa osaavaa henkilostoa, joilta saadaan kehitysideoita. Epatasa-
arvoa organisaatio voisi pyrkia pienentamaan selkeilla raameilla ja lapinakyvyydella. Tassa
konkreettisena esimerkkina nousi esille selkeat linjaukset palkkauksessa, titteleissa ja ohjeis-

tuksissa.
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Toimihenkilot kokivat, etta voisivat itse suoraan vaikuttaa negatiivisesti vaikuttaviin tekijoi-
hin muun muassa tyotehtavia optimoimalla. TyOaikaa jatettaisiin riittavasti myos luovaan ja
kehittavaan tyohon seka oman ammattiosaamisen kehittamiseen. Oman tyon kuormaa voitai-
siin my0s itse seurata ja ei taytettaisi kokonaan omaa kalenteria tayteen seka ymmarretaan

oman jaksamisen rajat.

Seuraavaksi siirryttiin miettimaan, miten organisaatio tai toimihenkilot voisivat itse parantaa
tai vieda seuraavalle tasolle positiivisesti tyon imuun vaikuttavia tekijoita. Kuviossa 14 on lis-
tattu syntyneet kehitysehdotukset, muistilappujen varit jakautuivat tyopajassa jaettujen ryh-
mien mukaan eli toisella ryhmalla oli keltaiset laput ja toisella ryhmalla vihreat. Negatiivisten
tunteiden kasittelytaidot nousivat esille, yllapidettaisiin neutraalia ja positiivista ilmapiiria
eika jaataisi vellomaan negatiivisiin asioihin. Taman lisaksi tarkeana pidettiin myos arvostuk-
sen kasvattamista sita kautta, etta puhuttaisiin tyosta ja tyontekijoista positiivisesti. Saannol-
lisempi onnistumisten yhteenveto ja suullinen palaute lisaa myos positiivista ilmapiiria seka

ammatillista kehittymista.
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Kuvio 14: Positiivisesti vaikuttavien tekijoiden vieminen seuraavalle tasolle

Ammatilliseen kehittymiseen organisaatio voi vaikuttaa selkeilla urapoluilla ja itse voi vaikut-
taa olemalla aktiivinen. Tiimissa positiivista ilmapiiria seka luottamusta voitaisiin rakentaa
kehumalla seka yhteisymmarryksella, siita ettei tarvitse tehda liikaa toita. Tyon tuunaamista
voitaisiin viela seuraavalle tasolla, vaikuttamalla omiin tyotehtaviin. Esimerkiksi tekemalla

niita tehtavia, joista tykkaa ja sopimalla siita tiimin kesken.

Tyon imuun positiivisten tekijoiden listauksessa tuli ilmi enemman tekijoita, joihin tyontekijat

voivat itse vaikutta yksilo- tai tiimitasolla. Erityisesti esille tekijoista nousi tyon tuunaaminen,
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ilmapiiri seka ammatillinen kehittyminen. Negatiivisesti vaikuttavien tekijoiden listauksessa
painottui taas tekijat, joihin organisaatio voi vaikuttaa isommalla tasolla. Erityisesti tekijoista
nousi esille epaluottamus, epatasa-arvo, arvostuksen puute seka kiire ja tyotehtavien haasta-

vuus ja kiinnostavuus.

Toimihenkiloiden mielesta negatiivisten tekijoiden kehitysehdotukset olivat kaikki hyvin tar-
keita, ja heista oli vaikea paattaa tarkeinta ideaa. Kehitysehdotuksista painottui toimihenki-
l6iden mielesta tarkeimpina teemoina luottamuksen ja arvostuksen osoittaminen seka la-
pinakyvyys toiminnassa. Tassa erityisesti tuli ilmi palaute, selkeat ohjeistukset ja linjaukset
seka raamit tyonteolle. Positiivisten tekijoiden kehitysehdotuksista nousi toimihenkiloiden
mielesta esille erityisesti negatiivisten tunteiden saatelytaidot, muista puhuminen arvosta-

vasti seka kehuminen ja palautteen antaminen.

Tyopajan jatkotoimenpiteena toimihenkilot paattivat ottaa kehityskohteeksi positiivisen ilma-
piirin yllapitamisen, palautteen antamisen seka kehumisen. Taman lisaksi kehityskohteeksi
otettiin myos oman tyokuorman seuraaminen seka riittavasti tyoaikaa jatettaisiin ammatilli-
selle kehittymisella seka ideoinnille. Tyopajaan osallistuneet maarittelivat, etta tyopajan kes-
keisimmat teemat olivat luottamus, arvostuksen osoittaminen seka lapinakyvyys toiminnassa.
Tyopajan materiaalit toimitettiin toimihenkildille ja listattuna oli sovitut kehityskohteet.
Tiimi maarittelee itse jatkopalaverin noin kuukauden paahan, ja he tarkastelevat siina miten

sovitut kehityskohteet ovat toteutuneet ja onko niilla ollut vaikutusta tyohon.

6  Tutkimustulokset, luotettavuus ja kehitysehdotukset

Opinnaytetyon tutkimusosuus on pyritty toteuttamaan hyvan tieteellisen kaytannon mukai-
sesti. Opinnaytetyota tehdessa kiinnitetaan huomiota rehellisyyteen, huolellisuuteen seka
tarkkaavaisuuteen. Tiedonhankintamenetelmat ja tuloksien arviointi tulee tehda eettisyys
huomioiden. Yksityiskohtien suunnittelu, toteutus seka raportointi tulee tehda huolellisesti.
Tutkittavilta tulee kysya suostumus tutkimukseen osallistumisesta seka heille tulee kertoa
etukateen mita tutkimus pitaa sisallaan ja mita se koskee. Taman lisaksi tarkeita teemoja
tutkimustietojen kasittelyssa on anonymiteetin takaaminen ja luottamuksellisuus. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Opinnaytetyota tulee myos tarkasteltava validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Tutkimuksen
validiteetilla tarkoitetaan sita, voidaanko tutkimusta pitaa patevana. Toisin sanoen, onko tut-
kimus tehty perusteellisesti seka ovatko tutkimuksesta saadut tulokset ja niista tehdyt paatel-
mat niin sanotusti oikeita. Luotettavuutta eli reliabiliteettia pohdittaessa tulee miettia, mi-
ten tutkimuksen luonne ja tutkimusaihe ovat mahdollisesti vaikuttaneet siihen, kuinka tutki-

mukseen osallistuneet ovat vastanneet. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Kyselytutkimukseemme vastasi 29 toimihenkiloa 33 toimihenkilosta organisaation Helsingin
toimistolta, joten vastausprosentti oli todella korkea ja nain ollen kyselytutkimuksista saatuja
tuloksia voidaan pitaa luotettavana. Rajasimme tutkimuskohteeksemme yrityksen Helsingin
toimiston. Kaikille tutkimukseen osallistuville henkildille (kysely, haastattelu ja tyopaja) ker-
rottiin, mita tutkimme ja mihin tarkoitukseen tutkimusmenetelmista saatu aineisto tulee. Pai-
notimme, etta tutkimus suoritetaan taysin anonyymisti ja kaikki saatu aineisto kasitellaan
luottamuksellisesti. Kerroimme myos, etta tutkimuksista saadut aineistot (videot ja litteroin-
nit) sailytetaan ainoastaan opinnaytetyon teko hetken ajan ja ne poistetaan sen jalkeen. Tu-
lee my0s ottaa huomioon, etta tutkimukseen osallistuvien henkiloiden senhetkinen mielentila
voi vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Taman takia pyysimme henkiloita varaamaan rauhallisen
hetken paivasta osallistuessaan tutkimukseen. Kaytimme useita menetelmia tiedon hankin-
taan ja laajasti erilaisia lahteita. Tama lisaksi tutkimusaineisto on huolellisesti keratty ja ana-

lysoitu.
6.1  Tutkimustulokset

Opinnaytetyossa kaytettiin kolmea aineistonhankintamenetelmaa: kyselytutkimusta, haastat-
teluita ja tyopajaa. Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli saada alkukartoitus tyon imun tilan-
teesta ja haastatteluiden tavoitteena oli paneutua tyon imun juurisyihin. Tyopajan tavoit-

teena oli syventaa tietoa tyon imun juurisyista seka ideoida kehitysehdotuksia tyon imun pa-

rantamiseksi.

Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli saada alkukartoitus tyon imun tilanteeseen. Tavoitteena
oli selvittaa sen hetkinen tyon imun ja ulottuvuuksien tilanne koko Helsingin toimistolla seka
toimialatiimeittain. Saadun tiedon avulla oli myos tarkoitus vertailla tuloksia toimialatiimien
kesken. Tyon imussa ei ollut suuria eroja tiimien valilla ja kaikkien tiimien keskiarvot asettui-
vat tyon imun kohdalla keskimaaraista korkeammalle haarukalle. Tyon imun ulottuvuuksien
osalta vastauksissa oli hieman hajontaa. Johto- ja toimihenkilot -tiimin osalta tarmokkuus oli
kohtuullinen ja muiden tiimien osalta tarmokkuus oli keskimaaraista korkeampi. Omistautumi-
sen osalta rakennustiimilla oli kohtuullinen ja muiden tiimien osalta omistautuminen oli keski-
maaraista korkeampi. Viimeisen ulottuvuuden eli uppoutumisen osalta kaikkien tiimien kes-

kiarvot olivat keskimaaraista korkeampia.

Tiimien valisessa tulosten vertailussa ei ollut suuria eroja Helsingin toimiston eri tiimien va-
lilla. Parhaimmat pisteet kyselysta sai teollisuudentiimi. Terveydenhuolto/palvelut -tiimi sai
toiseksi isoimmat pistemaarat tyon imusta ja tarmokkuudesta. Uppoutuminen oli sama kuin
teollisuudentiimin kanssa, mutta omistautuminen jai hieman muiden tiimien alle. Tuloksia
tulkittaessa tulee kuitenkin muistaa, etta tiimien koko vaihtelee, joten tama saattaa myos

vaikuttaa saatuihin tuloksiin.
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Haastattelujen tavoitteena oli saada syvennettya jo saatua tietoa. Tarkoituksena oli selvittaa
tyon imun juurisyita ja mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyon imuun. Lisaksi haastatte-
luiden avulla oli tarkoituksena saada selvitettya mitka ovat tyon imuun vaikuttavat taustateki-
jat. Haastatteluiden tarkoituksena oli kartoittaa, millainen tyon imu tyontekijoilla on silla
hetkella ja onko heidan tyon imunsa muuttunut viimeisen vuoden aikana. Tavoitteena oli
myos selvittaa mihin suuntaan tyon imu oli haastateltavilla muuttunut ja syita sen muutok-
selle seka saada selville tyon imuun negatiivisesti ja positiivisesti vaikuttavia tekijoita. Tarkoi-

tuksena oli myos selvittaa, etta kokevatko haastateltavat voivansa vaikuttaa itse naihin teki-

Haastatteluista selvisi, etta kahdella haastateltavistamme tyon imu oli parantunut ja kahdella
huonontunut viimeisen vuoden aikana. Yhdella haastatelluista tyon imu oli pysynyt suhteelli-
sen samana. Kaikkien haastateltavien tyon imu oli suhteellisen hyvalla tasolla. Tyon imuun
positiivisesti vaikuttavia tekijoita oli muun muassa tyon muokattavuus, kehittava tyokulttuuri,
hyvat tyontekijaresurssit ja tyotehtavien monipuolisuus. Tyon imuun negatiivisesti vaikutta-
viksi tekijoiksi haastatteluissa mainittiin muun muassa tiimin sisaiset ongelmat, epamieluisat

tyotehtavat, luottamuspula, joustamaton ilmapiiri ja ei-kehitysmyonteinen tyoymparisto.

Haastatteluista tuli ilmi, etta tyontekijat kokevat, etta pystyvat vaikuttamaan joihinkin tyon
tyotehtavien ja tyoviikon suunnitteluun. Lisaksi haastatteluista selvisi, etta organisaatio voi
vaikuttaa kehittavan ja kannustavan ilmapiirin luomisessa tyoyhteisoon. Tyon tuunaamisesta
ja vaikutusmahdollisuuksista kysyttaessa kaikki haastateltavat kertoivat, etta saavat omasta
mielestaan tuunata ja kehittaa omaa tyotaan oman nakoiseksi. He kertoivat pystyvansa muok-
kaamaan omia aikataulujaan, priorisoimaan tyotehtavia seka kehittamaan omaa tyoyhteiso-

aan.

Tyopajan tarkoituksena oli pohtia tyontekijan seka organisaation nakokulmasta tekijoita, joi-
hin voitaisiin vaikuttaa tyon imun parantamiseksi. Tavoitteena oli ideoida konkreettisia tyon
imun parantamiskeinoja ja kaytanteita seka syventaa haastatteluista saatuja tietoja positiivi-
sesti ja negatiivisesti tyon imuun vaikuttavista tekijoista. Tyon imuun positiivisesti vaikutta-
vista tekijoista tuli ilmi erityisesti tyon tuunaaminen, ilmapiiri seka ammatillinen kehittymi-
nen. Tyon tuunaamisesta nousi esille vapaus suunnitella ja toteuttaa omaa paivittaista tyota,
mahdollisuus vaikuttaa oman tyon suunnitteluun seka hallintaan. Isoimpana tahan liittyi eta-
tyo, joustava tyoaika seka mahdollisuus kehittaa omaa tyota. Ilmapiirista nousi esille kehitys-
myonteisyys seka arvostus, jokaista tiimilaista ja heidan tyopanostansa kohtaan. Ammatillinen

kehittyminen koettiin myos yhtena tarkeana tekijana.

Negatiivisesti tyon imuun vaikuttavista tekijoista korostui epaluottamus, epatasa-arvo, arvos-

tus seka kiire seka tyotehtavien haastavuus ja kiinnostavuus. Esille erityisesti nousi epaselvat
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ohjeistukset, ristiriidat viestinnassa seka tunne, etta tyopanosta tai tyontekijoita ei arvos-
tyontekijat voivat itse vaikutta yksilo- tai tiimitasolla. Negatiivisten tekijoiden listauksessa

taas painottui tekijat, joihin organisaatio voisi isommalla tasolla vaikuttaa.

Negatiivisten tekijoiden kehitysehdotuksista painottui tarkeimpina luottamuksen ja arvostuk-
sen osoittaminen seka lapinakyvyys toiminnassa. Tassa erityisesti nousi esille kehitysehdotuk-
kehitysehdotuksista tuli ilmi erityisesti negatiivisten tunteiden saatelytaidot, muista puhumi-

nen arvostavasti seka kehuminen ja palautteen antaminen.

6.2 Kehitysehdotukset

Haastatteluista ja tyopajasta hankittujen tietojen perusteella pystyttiin muodostamaan kasi-
tys positiivisesti ja negatiivisesti tyon imuun vaikuttavista tekijoista. Tyon imuun positiivisten
tekijoiden listauksessa nousi esille enemman tekijoita, joihin tyontekijat voivat itse vaikuttaa
yksilo- tai tiimitasolla. Tekijoita oli muun muassa tyon tuunaaminen, ilmapiiri, ammatillinen
kehittyminen, kehittava tyokulttuuri seka hyvat tyontekijaresurssit. Negatiivisesti vaikutta-
vien tekijoiden listauksessa painottui enemman tekijat, joihin organisaatio voi vaikuttaa. Eri-
tyisesti tekijoista tuli ilmi epaluottamus, epatasa-arvo, arvostuksen puute, kiire ja tyotehta-

vien haastavuus seka kiinnostavuus.

tettiin taulukossa 2 havainnollistetut kehitysideat. Kehityskohteiksi muodostui palaute, vies-
tinta, henkiloston sitouttaminen, ilmapiiri, ammatillisen kehittymisen tukeminen ja tyotehta-
vien optimointi. Kehityskohteita ja -ehdotuksia muodostaessa huomioitiin tyopajassa nousseet
tarkeimmat teemat: luottamus, arvostuksen osoittaminen seka lapinakyvyys toiminnassa. Ke-
hitysehdotuksissa nousi esille seka organisaatiolle suunnattuja toimia kuin toimihenkiloiden

itse kehitettavissa olevia kohteita.

seka kohtelemalla kaikkia tyoyhteison jasenia oikeudenmukaisesti. Organisaation tulisi tuntea
omat tyontekijansa ja vahvistaa tyontekijoidensa vahvuuksia seka tuoda esille heidan hyvia
puoliaan. Heidan tulisi myos mahdollistaa tyontekijoidensa kehittyminen tyossaan ja antaa ti-
laa tyontekijoiden omille ideoille. Organisaation ja tyontekijan valilla tulisi olla avoin keskus-
telun ilmapiiri, jossa voidaan kayda lapi molemminpuolisia toiveita ja ajatuksia. Olisi oleel-
lista, etta organisaatio kertoisi kaikille tyoyhteison jasenille, etta he ovat tarkeita ja heilla
kaikilla on oma tarkea paikka yrityksessa. Valittava tyoyhteiso on suotuisa kasvualusta tyon

imun synnylle ja sen yllapidolle. (Lyytinen 2021, 24:30-26:43.)
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Kehityskohteet Kehitysehdotukset
Tulosten sanoittaminen

Kuukausipalaveri

Palaute Positiivinen palaute
Selkedt ohjeistukset ja kdytdnnot

Oppaat toimihenkildille

Viestinta Lapinakyvyys viestinnadssa
Sitouttaminen yrityksen kehitykseen ja paatdksen
tekoon

Strategiatiimiin henkilGitd eri toimihenkilotasoilta

Henkiloston sitouttaminen Henkil6stén kuuleminen
Selkedt urapolut

Tiimikohtaiset yhteiset raamit tyénteolle

Tydkuorman seuraaminen
Ammatillisen kehittymisen tukeminen ja
tydtehtdvien optimointi Tydajan suuntaaminen luovaan ja kehittdvaan tyohon

Negatiivisten tunteiden sdately ja sanoittaminen

limapiiri Positiivisen ilmapiirin ylldpitdminen

Taulukko 2: Kehitysehdotukset

Taulukossa 2 on havainnollistettu kehityskohteet. Ensimmaiseksi kehityskohteeksi muodostui

palaute. Toimihenkilot nostivat esille, etta tyon imuun oli negatiivisesti vaikuttanut kokemus
arvostuksen puutteesta. He kokivat, etta yhtena ratkaisuna tahan olisi saada enemman konk-
reettista ja sanallista palautetta. Palautteen kautta huomioitaisiin tyossa suoriutuminen seka
palautteen saaminen edistaisi ammatillista kehittymista. Palautetta erityisesti toivottiin posi-

tiivisesta suorituksesta seka tiimi-, etta organisaatiotasolta.

Konkreettisena kehitysehdotuksena kehityskohteen parantamiseksi olisi kuukausipalaverit.
Toimialatiimit pitaisivat kuukausittain palaverin, jossa kaytaisiin viime kuun tuloksia ja onnis-
tumisia lapi. Tiiminjasenet voisivat miettia etukateen positiivista palautetta toisista tiiminja-
senista ja niita kerrottaisiin palaverissa. Myos esimerkiksi organisaation johtoryhmalta saadut
palautteet voitaisiin kasitella palaverissa. Taman lisaksi olisi hyva tuoda esiin, miten organi-
saatiolla on yleisesti mennyt ja tuloksia tarkasteltaisiin kokonaisvaltaisemmin positiivisesta
nakokulmasta. Palautteen merkityksesta kasiteltiin opinnaytetyon luvussa 2.5. Se on oleelli-
nen osa tyotehtavien voimavaroja ja palautteella on iso merkitys kehityksen synnylle seka tii-

min yhtenaisyyden lisaantymiselle. Tyoterveyslaitos (2023) on myos tehnyt tutkimuksen, jossa
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selvisi, etta yksi tyon tarkeimmista voimavaroista tyon imulle on valiton palaute omasta

tyosta.

Toiseksi kehityskohteeksi valittiin viestinta. Tyopajassa ja haastatteluissa nousi esille, etta
toimihenkilot kokivat epatasa-arvoa ja tama ilmeni esimerkiksi epaselkeissa ohjeistuksissa ja
kaytanteissa. Taman lisaksi he kokivat, etta organisaation toiminta ei ole tarpeeksi lapinaky-
vaa. Organisaatiolle voisi tehda kaikille saatavilla olevat oppaat, jotka sisaltavat selkeat tie-
dot yleisohjeistuksista, palkoista ja titteleista. Lisaksi oppaassa voisi olla mukana tiedot ke-
hittymismahdollisuuksista yrityksessa ja ohjeistukset, miten voisi pyrkia etenemaan uralla.
Tama toisi selkeytta ja tasa-arvoa tyontekijoiden keskuuteen ja lisaisi heidan luottamustaan
organisaatioon. Luottamuksen ja lapinakyvyyden merkitysta kasiteltiin luvussa 2.5. Luottamus
kaikkien kesken seka luotto siihen, etta sanotut asiat ja lupaukset pitavat ovat tarkeita teki-

joita hyvan tyoilmapiirin ja tyon imun kannalta.

Henkiloston sitouttaminen muodostui seuraavaksi kehityskohteeksi. Toimihenkilot kokivat,
etta heita voisi sitouttaa enemman eri toimihenkilotasoilla organisaation kehittamisessa ja
paatoksen teossa. Tasta konkreettinen esimerkiksi on se, etta strategiatiimiin otettaisiin
enemman henkiloita eri toimihenkilotasoilta. Talla tavalla hyodynnettaisiin omaa osaavaa
henkilostoa. Samalla nousi esiin organisaation henkiloston kuuleminen tyon toteutuksen suh-
teen, esimerkiksi muutoksia vaativissa asioissa. Naiden kehitysideoiden avulla voitaisiin vah-
vistaa arvostuksen tunnetta seka henkiloston ammatillista kehittymista, joka sitouttaa henki-

l0stoa organisaatioon.

Tyotehtavien optimoiminen ja ammatillisen kehittymisen tukeminen nahtiin organisaation
seka toimihenkiloiden kehityskohteena. Ammatilliseen kehittymiseen toivottiin lisaa tukea,
esimerkiksi selkeilla urapoluilla ja toimihenkilot voivat itse vaikuttaa tahan olemalla aktiivisia
seka tuomalla esille halukkuutta kehittya. Tyokuorman seuraaminen tuli ilmi myos esille joka-
paivaisessa tyoskentelyssa. Tyopaivien suunniteluun tulisi jattaa riittavasti lilkkkumavaraa ja
toimihenkiloiden tulisi ymmartaa oman jaksamisensa rajat. TyOaikaa tulisi myos saannollisesti
suunnata luovaan ja kehittavaan tyohon, joka tukee ammatillista kehittymista seka tyon mie-
lekkyytta. Toimialatiimit voisivat sopia tietyt yhteiset raamit tyon teolle, jotta kenenkaan
tyotaakka ei kasvaisi liian suureksi seka kehittavalle ja luovalle tyolle jaisi jokaiselle toimiala-
tiimin jasenelle yhta paljon aikaa. Hakasen (2011, 49-50) mukaan ammatillisen kehittymisen
tukeminen on yksi tarkea tyotehtavien voimavara, joka lisaa ja edistaa tyon imua. Tyon voi-

mavaroja on tarkemmin kasitelty luvussa 2.5.

Ilmapiiria pidetiin yleisesti hyvana tiimitasolla, mutta organisaatiotasolla toimihenkilot koki-
vat, etta siina olisi parantamisen varaa. Pohtiessa kehitysehdotuksia ilmapiiria koskien, esille
nousi positiivisen ilmapiirin yllapitaminen seka negatiivisten tunteiden saateleminen ja sanoit-

taminen. Ratkaisuna tahan olisi, etta yllapidettaisiin positiivista ilmapiiria tyoyhteisossa eika
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juututtaisi paikoilleen negatiivisiin tunteisiin. Tarkeana osana tata on se, etta tyoyhteisonja-
senet osaisivat sanoittaa ja kasitella negatiivisia tunteita seka samalla yllapitaa positiivista
asennetta. Tahan voitaisiin vaikuttaa yksilo- ja organisaatiotasolla. Erityisesti naissa kehitys-
ehdotuksissa painottui muista puhuminen arvostavasti seka kehuminen. Tassa esille nousi
myo0s yhteys positiiviseen palautteeseen seka henkiloston kuulemiseen, jotka edistavat hyvaa

ilmapiiria.

Kehitysehdotuksista osa oli hyvin yleisella tasolla. Tama osaksi johtui siita, etta tyopajassa
ideoidut, kehitysehdotukset olivat yleisella tasolla. Tyopajaan varattu aika ei riittanyt ideoin-
nin seuraavalle tasolle viemiselle vaan syntyneita kehitysehdotuksia kasiteltiin yleispatevalla
tasolla. Tassa luvussa esitettyja kehitysehdotuksia voitaisiin jatkossa syventaa esimerkiksi tyo-
pajojen muodossa. Kehityskohteista voitaisiin esimerkiksi valita yksi kohde ja pohtia siita
nousseita kehitysehdotuksia ja miten niita otettaisiin kaytantoon seka jatkojalostettaisiin seu-
raavalle tasolle. Oleellisinta oli tuoda kehityskohteet organisaation tiedoksi ja ehdotukset,

miten niita voitaisiin lahtea tyostamaan.

7  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa toimeksiantajan Helsingin toimiston toimihenkiloiden
tyon imun tilanne ja vertailla sita eri toimialatiimien kesken. Tarkoituksena oli myos selvittaa
tyon imuun vaikuttavia tekijoita. Saadun tiedon perusteella tietopohjaa hyodyntaen tavoit-
teena oli muodostaa kehitysehdotuksia toimeksiantajalle seka tuottaa hyodyllista dataa tyon
imun tilanteesta. Opinnaytetyossa oli kaksi tutkimuskysymysta: Mika on tyon imun tilanne or-
ganisaation Helsingin toimistolla ja mitka tekijat vaikuttavat tyon imuun. Lisakysymyksia oli
kolme: mika on tyon imun tilanne Helsingin toimiston toimialatiimien kesken, mitka tekivat

vaikuttavat positiivisesti tyon imuun ja mitka tekijat vaikuttavat negatiivisesti tyon imuun.

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen seka yhteen lisakysymykseen saimme vastaukset kysely-
tutkimuksen avulla. Selvitimme sen avulla mika on tyon imun tilanne Helsingin toimistolla, ja
mika on tyon imun tilanne toimiston toimialatiimien kesken. Kyselytutkimuksesta saatujen
tietojen avulla pystyttiin myos vertailemaan tyon imua toimialatiimeittain ja muodostamaan
alkukartoitus tyon imun tilanteesta, jotka olivat kyselytutkimuksen tarkoitus. Tyon imun ja
ulottuvuuksien tulokset olivat koko Helsingin toimistolla keskimaaraista korkeammat. Toi-
mialatiimeittain tyon imun ja ulottuvuuksien tulokset olivat suurimmaksi osaksi keskimaa-
raista korkeammat ja suuria eroja ei toimialatiimeittain ollut. Taman vuoksi emme pystyneet
suurempaa vertailua tekemaan toimialatiimien valilla, koska heidan tyon imun tulokset olivat

hyvin lahella toisiaan.
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Toiseen tutkimuskysymykseen seka kahteen lisakysymykseen saimme vastaukset haastattelui-
den ja tyopajan avulla. Loysimme useita erilaisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyon imuun posi-
tiivisesti ja negatiivisesti. Haastatteluista saimme tyon imuun vaikuttavia tekijoita selville ja
pystyimme tyopajan avulla syventamaan saatuja tietoja. Tyon imuun positiivisten tekijoiden
listauksessa nousi esille muun muassa tyon tuunaaminen, ilmapiiri, ammatillinen kehittymi-
nen, kehittava tyokulttuuri seka hyvat tyontekijaresurssit. Negatiivisesti vaikuttavien tekijoi-
den listauksessa painottui epaluottamus, epatasa-arvo, arvostuksen puute, kiire ja tyotehta-

vien haastavuus seka kiinnostavuus.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostettiin valitsemalla kolme paakasitetta: tyohy-
vinvointi, motivaatio seka tyon imu. Tyohyvinvointi itsessaan on hyvin laaja kasite, jota voi-
daan tarkastella monesta eri nakokulmasta. Paatimme lahtea tutkimaan sita tyon imun
kautta. Lahdimme miettimaan mita kasitteita tulisi ymmartaa, jotta voimme kasitella tyon
imua, joka on opinnaytetyon aihe. Teoreettisen viitekehyksen rajaus onnistui omasta mieles-

tamme hyvin ja toimme olennaisimmat kasitteet esille opinnaytetyon kannalta.

Saimme kyselytutkimuksen avulla selvitettya tyon imun ja ulottuvuuksien senhetkisen tilan-
teen Helsingin toimistolla seka vertailua tuloksia toimialatiimeittain, joka oli kyselytutkimuk-
sen tavoite. Haastatteluista selvitimme tyon imun taustalla olevia vaikuttavia tekijoita seka
onko tyon imu muuttunut viimeisen vuoden aikana. Lisaksi saimme selville voivatko toimihen-
kilot tuunata tyotansa ja vaikuttaa omaan tyonkuvaansa. Haastatteluista saimme vastaukset
kaikkiin kysymyksiin seka paljon hyodyllista tietoa. Tyopajan tavoitteet tayttyivat ja saimme
syvempaa tietoa tyon imuun vaikuttavista tekijoista seka monia tyon imua parantavia kehitys-
ehdotuksia. Tarkeiksi huomioiksi opinnaytetyota tehdessa nousi se, etta haastatteluiden litte-
roimiseen meni odotettua enemman aikaa ja tyopajaa suunnitellessa tulisi ottaa huomioon li-
saajan varaaminen mahdolliseen aiheesta syntyvaan keskusteluun. Ideat, jotka syntyivat, oli-
vat hyvin yleisella tasolla, koska tyOpajaan varattu aika ei riittanyt ideoiden seuraavalle ta-

solle viemiseen.

Tyopajasta saatujen ideoiden avulla pystyttiin luomaan kehitysehdotuksia organisaatiolle.
Siita saatuja ideoita yhdistettiin kokoaviksi kehitysehdotuksiksi seka niita tuettiin haastatte-
luista saatujen tietojen avulla. Tietoperustasta saatua tietoa kaytettiin myos hyodyksi kehi-
tysehdotuksia rakentaessa. Tarkeimmat teemat, jotka nousivat esille tyopajasta, olivat: luot-
tamus, arvostuksen osoittaminen seka lapinakyvyys toiminnassa. Nama teemat huomioiden
kehityskohteiksi muodostui palaute, viestinta, henkiloston sitouttaminen, ammatillisin kehit-

tymisen tukeminen ja tyotehtavien optimointi seka ilmapiiri.

Kaiken kaikkiaan paasimme opinnaytetyolle asetettuihin tavoitteisiin seka saimme vastaukset
alussa laatimiimme tutkimuskysymyksiin. Tutkimusmenetelmien pohjalta saatujen tietojen

seka tietoperustan avulla pystyimme muodostamaan tavoitteena olleet kehitysehdotukset
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organisaatiolle tyon imun parantamiseksi seka vahvistamiseksi. Taman lisaksi pystyimme tuot-
tamaan organisaatiolle hyodyllista tietoa tyon imun senhetkisesta tilanteesta ja siihen vaikut-
tavista tekijoista. Opinnaytetyossa muodostetut kehitysehdotukset olivat suhteellisen yleisella
tasolla ja niita organisaatio voisi syventaa ja jatkojalostaa esimerkiksi tyopajoilla. He voivat
esimerkiksi valita tyopajaan yhden kehityskohteista ja pohtia esitettyjen kehitysideoiden sy-

ventamista.

Toimeksiantaja uskoo, etta opinnaytetyo havainnollistaa henkilostolle paremmin mita tyon
imu on ja miten sita voidaan hyodyntaa. Opinnaytetyo antoi toimeksiantajalle ajattelemisen
aihetta esimerkiksi sen suhteen, miten perustyotehtavat ja rutiinit vaikuttavat tyon imuun.
Opinnaytetyota toimeksiantajan mukaan tullaan hyodyntamaan niin yksilo- kuin organisaatio-
tasolla. Organisaatio voisi tulevaisuudessa jatkokehittaa ja laajentaa opinnaytetyon aihetta.
Esimerkiksi tyon imua voisi tutkia kaikkien toimistojen seka toimialatiimien kesken ja vertailla
tuloksia. Myos esimerkiksi tyon tuunaamista voitaisiin tutkia ja sen merkitysta syvallisemmin,

koska se oli selvasti yksi suurimmista positiivisesti tyon imuun vaikuttavista tekijoista.

Opinnaytetyon prosessin aikana laajensimme tietoamme erityisesti tyon imusta ja siihen vai-
kuttavista tekijoista. Yllatyimme siita, kuinka laaja aihe se on ja kuinka moniin tekijoihin
tyon imu vaikuttaa niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Opimme myos paljon uutta tietoa tyo-
hyvinvoinnista seka motivaatiosta. Paasimme harjoittamaan osaamistamme haastatteluiden
pitamisessa seka litteroinnissa. Syvensimme myos osaamistamme tyopajan suunnittelusta ja
pitamisesta. Pystymme varmasti hyodyntamaan naita opittuja tietoja ja taitoja tulevaisuuden

tyoelamassa.
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Liite 1: Kyselytutkimuksen sahkoposti

Moiklea!
Olemme tekemBzzd yativini Annin kanzza opinndytetySta tydn imun vaikutukzesta tyéyhteizdesi.

Opinniytetyon tavoitteena on setvittss |GG i inhetlizen tydn imun tilanne
sekd vertailla sitd toimialatiimeittiing WNaist saadun tiedon perusteella teemme organisaatiolls
kehityzehdotuksia

Halunaizimme sinun ottavan tvipdivistd ranhallisen hetleen ja vastaamaan loyselvyn. Vastaamizeen

menee noin § minuottia ja vastaaminen tapahtun anonyymisti!
Ohjeet kyselyn tekemiseen ja vastauksen tallentamiseen livtyvit alta.

Miti tyin imu on?

Yhsinkertaisuudessaan tySn imu tarkoittas innostumista ja sitoutumista sekd mydnteists tunne- ja
motivaatictilaa tydssda. Tydn imua kokeva henkild kokee tyonsd mieleld-28ksi ja nauttii s1itd. Tydn imu on
merkittivi osa tvdnhyvinvointia. Tydn imunn littyy kolme hyvinvomnnin ulottovoutta: tarmokdoons,
omistautuminen ja uppoutuminen.

1. Tarmokkuus on kokemusta energisyydesta, halua panostaa tyShon sekd sinnildoyytts ja ponnistelun
halua myds vastoinkiyvmisten hetlind.

2. Omistautuminen on kolemusta merkitylsellisyydestd, inmoklooudesta, inspiraatiosta, ylpeydest® ja
haasteellisundesta tydssa.

3. Uppoutuminen on syvas keslittymistd ja paneutumists tyShon. Adkea kuluo kuin huomaatmatts ja
irrottautuminen vod tuntua vaikealta.

Lisatietoa tydn imusta: bitps:/ s ttl fiteemat/tyolhyvinvointi-ja-tyolorkoytyon-imo

Tee nimi kolme steppii ja paiset vaikuttamaan tyin imun kehittimiseen!

1. Linkki Tydterveyslaitoksen tydn imu -testiin: hitps:{www.ttl.fiftvon-imu-testifno-back
2. Ota tulokset ylis (kokonaistulos tyon imulle seki 3 eri ulottuvunden tulokset)
3. Laita saamasi tulokset Google Forms kyselyyn: https:/iforms.gle/6WyJdFZIYZULV1jq6

Kyselyyn tiytetdin vain missd tiimissd tydskentelet ja mitkd tulokset sait.
Hpom; Triterveyslaitokset testizsd on 19 kysvmysti, joista 19 koskee fvén imua. 10-19 kysymoykset ovat taustatisto)a ja murta
tistoga, joihin vwoit hahotessasl vastata todenmukzizest, mrtta niiden vastaukeet anvat vaikata testin lopullizim tuloksim Taustatistoja
ja mmita tetoja (vsymovkeet 10-19) el kdsittels kukazn mom koon Tyotervayelartos eli bukaan rou et 3z Hetdd motd mithin vastataan
Mathin vastaaminen on koitenkin pakollista, 23 sazdaan lopullinen testm tulos, jonkz tarvitsammea.
Vastausaikaa on 19.3.2023 klo 23:59 zaakka.

Eiitos vastauksista! Tavoitteenamme on saada mahdollisimman korkea vastausprosentti, joten todvomme ettd
jokainen tiimin jasen osallistun kyselyyn.

Kiitos my8s jo etukiteen tuestanne, jotta valmistumme timan keviin aikana @

Vialiftavin terveisin
L aaniros jo- Awunds



Liite 2: Tyon imu -testin tulokset
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Tarmok- Omistautumi-  Uppoutumi-
Tydn imu kuus nen nen

Johto- ja toimihenkil6t 3,22 3,33 3 3,33
Johto- ja toimihenkil6t 3,11 3 3 3,33
Johto- ja toimihenkil6t 5,55 4,6 5,51 5,3
Johto- ja toimihenkilot 5,44 5 6 5,33
Johto- ja toimihenkilot 5,55 5,33 6 5,33
Kuljetus ja logistiikka 2,88 4 3 1,66
Kuljetus ja logistiikka 5,22 5,33 5,33 5
Kuljetus ja logistiikka 5,22 5 5,33 5,33
Kuljetus ja logistiikka 5,88 5,66 6 6
Rakennus 3,88 4,33 3,33 4
Rakennus 4,22 5 4,33 3,33
Rakennus 4,21 4,33 3,66 4,66
Rakennus 4,21 4,66 3,33 4,66
Rakennus 4,88 5 5,66 4
Rakennus 5 5 5 5
Teollisuus 4,1 4 4,66 3,66
Teollisuus 5,22 5 5,33 5,33
Teollisuus 5,23 5,66 5,33 5
Teollisuus 5,77 6 5,66 5,66
Teollisuus 5,77 6 6 5,33
Terveydenhuolto / Palve-

lut 5,44 5,33 5 6
Terveydenhuolto / Palve-

lut 3,66 3,6 3 4,33
Terveydenhuolto / Palve-

lut 5,3 5,33 5,5 5,29
Terveydenhuolto / Palve-

lut 4,55 5 4 4
Terveydenhuolto / Palve-

lut 4,22 5 3,33 4,33
Terveydenhuolto / Palve-

lut 4,88 5 4,66 5
Terveydenhuolto / Palve-

lut 5,22 5,33 5 5,33
Terveydenhuolto / Palve-

lut 5,55 5,66 5,66 5,33
Terveydenhuolto / Palve-

lut 5,55 5,66 5,33 5,66




Liite 3: Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset:

*  Miten koet tdmdnhetkisen tydn imusi? (Voit reflektoida omia tydn imu -testin tuloksia, jos
muistat)
®  Onko tyén imusi muuttunut viimeisen vuoden aikana, jos on niin miten?
o Aikaisempaan kysymykseen viitaten, mika tdhan on vaikuttanut?
e Mitkd asiat vaikuttavat tyén imuusi positiivisesti?
o Voitko itse vaikuttaa naihin tekijoihin?
¢ Voiko organisaatio vaikuttaa ndihin asioihin, jos voi niin miten?
o Mitk3 asiat vaikuttavat tydn imuusi negatiivisesti?
* Koetko, ettd voit itse vaikuttaa negatiivisesti vaikuttaviin tekijéihin?
o Voiko organisaatio vaikuttaa naihin asioihin, jos voi niin miten?
* Koetko, ettd voit vaikuttaa omaan tyonkuvaasi?
o Miten pystyt vaikuttamaan tydnkuvaasi? (Esimerkiksi mielekkain ja tehokkaan
tyénpaivan suunnittelu)
e Tyéntuunaamisella tarkoitetaan tyén muuntamista ja kehittdmistd vapaaehtoisesti itselle
sopivaan suuntaan tyén asettamissa rajoissa. Koetko, ettd voit tuunata tyotasi?

o Milld tavoin tdma kdytdnndssa toimii kohdallasi?
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