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TYON POSITIVISTEN KOKEMUSTEN JAUJILLA: Osallistavan kehitystoiminnan yhteys tyon imuun

Tutkimusasetelma

Henkilostod osallistava, noin puoli vuotta kestinyt kehityshanke kdynnistettiin syksylla 2009 HUS-
Servis -liikelaitoksessa. Hankkeen tarkoitus oli kehittdd liikelaitokselle uusia, yhdenmukaisia
palvelumalleja ja toimintatapoja tyontekijoitd osallistavan kehittimismenetelmin avulla. Hankkeen
tavoite oli lisdksi seurata, minkilaisia vaikutuksia silldi on muun muassa henkildston
tyohyvinvointiin, innovatiivisuuteen, tyon imuun ja asiakasldhtoisyyteen.

Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tami pro gradu -tutkielma keskittyy positiivisen psykologian alle syntyneeseen késitteeseen tyon
imu, joka kuvaa tydhyvinvoinnin positiivista kokemista. Tutkimuksen tavoite oli tutkia, miten eraét
edelld mainitussa kehityshankkeessa mukana olleet tyontekijit kokivat osallistavan toiminnan sekd
selvittdd, oliko hankkeella yhteys ndiden henkildiden kokemaan tyon imuun. Tarkoitus oli lisdksi
kartoittaa, minkélaista tyon imua haastateltavat henkilot ylipddnsda kokevat ja minkilaisia
vaikutuksia osallistavalla toiminnalla oli sithen.

Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmind kéytettiin haastatteluja ja havainnointia. Empiirinen aineisto koostuu
seitsemistd haastattelusta, joista kuusi oli osallistujahaastatteluja ja yksi HUS-Servisin johdon
edustajan haastattelu. Osallistujien haastatteluissa menetelméni oli puolistrukturoitu haastattelu,
jossa kysymykset olivat kaikille haastateltaville samat. Haastattelukysymykset oli jaoteltu neljdan
teeman alle: henkilon tausta, tyon imu, kehittimishanke ja kokemukset hankkeen jélkeen.
Haastattelukysymyksid oli yhteensd 44. Havainnointi késitti osallistumisen kaikkiin hankkeen
tyopajoihin sekd niistd tehdyt kenttiraportit, jotka toimivat analyysin tukena. Laadullisten
tutkimusmenetelmien lisdksi tutkimuksen tukena kéytettiin Tyoterveyslaitoksen tekemaid
kyselyaineistoa.

Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksessa selvisi, ettd tyon imu on ilmiond moniulotteinen, eikd sitd pysty kasvattamaan
organisaatioissa vain jollakin yksittdiselld toimenpiteelld: tyon imuun vaikuttavat tyon
ominaisuuksien lisdksi myOs henkilon persoonallisuus seki tietyt taustatekijdat. Tyon imu kasvoi
osalla haastatelluista, mutta joidenkin kohdalla se mahdollisesti my6s aleni hieman. Syyné tdhdn oli
se, ettd hanke kasvatti kiirettd ja stressid osallistujien keskuudessa. Haastateltavien omat tulkinnat
hankkeeseen liittyvistd asioista painottuivat tyon imun kokemuksessa. Hankkeen toteutuksessa oli
parannettavaa ajoituksen, osallistujien valinnan, viestinndn sekd annetun tuen osalta.

Avainsanat

Tyon imu, osallistaminen, osallistava kehittiminen, tydon voimavarat, positiivinen psykologia.
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1 JOHDANTO

Tyotyytyvéisyys on Suomessa vidhentynyt 2000-luvulla, kun taas kiire tyopaikoilla on
lisddntynyt (Ty0 ja terveys -raportti, 2006). Organisaatioissa on tapahtunut suuria muutoksia
taloudellisen taantuman aikana sekid sen seurauksena. Erilaiset kéédnteet edellyttivit
henkil6stoltd kykyd sopeutua uusiin tilanteisiin. Palkansaajista 78 prosenttia on kuitenkin
erittdin tai melko tyytyvéisida tyohonsi ja vain 6 prosenttia erittdin tai melko tyytymattomia.
Tyohyvinvointia ja tyOyhteisdjen toimivuutta pidetdan yhd tdarkedmpénd kilpailutekijiana
yrityksissd, silld hyvinvoivat tyontekijéit tekevit parempaa tulosta kuin muut. Hyvinvoinnin
lisidmiseen onkin alettu panostaa tdmédn vuosisadan aikana ihan uudella tavalla.
Tyoyhteisojen kartoitus- ja kehittdmistoiminta lisddntyy tutkimusten mukaan koko ajan.

(Kauppinen ym., 2007; 112-117.)

Avain tyShyvinvointiin on sosiaali- ja terveysministeri Liisa Hyssildn (2009) mukaan hyvéssi
johtamisessa sekd siini, ettd tarjotaan tyontekijoille mahdollisuuksia itsensid ja oman tyonsd
kehittdmiseen. = TyOhyvinvointia  voidaan  lisdtd  myos  erilaisilla  henkildston
kehittamistoimenpiteilld sekd tyon mielekkyyttd lisaamalla. Tarkeimpid syitd tyossa
viihtymiseen ovat tutkimusten mukaan tyOkaverit, tyon haasteellisuus ja esimiehen tuki.
Ihminen onnistuu sellaisessa tydssd, josta hidn pitdd ja jossa hidn viihtyy. (Hyssild, 2009.)
Myos se, ettd tuntee olevansa arvostettu ty0ssiin ja se, ettd saa palautetta tyOstdédn, ovat hyvin

tarkeitd edellytyksid tyontekijoiden itsetunnolle ja terveydelle (Pohjonen, 2009).

Tyohyvinvointia on tutkimuksissa pitkédédn tarkasteltu uupumuksen ja stressin nikokulmasta;
on ajateltu ettd ihminen, joka ei ole uupunut tai stressaantunut, voi hyvin tyossdan. Myos
yleinen keskustelu tyohyvinvoinnista painottaa yleensi kielteisid asioita ja ongelmia, eiké tuo
esille myonteisid positiivisia tydssd; suurin osa tieteellisistd tutkimuksista keskittyy
esimerkiksi stressiin, tydelimén konflikteihin tai tyon vaatimuksiin. (Taris, 2008.) Hakasen
(2004) mukaan tutkimalla ongelmia tyopaikoilla 16ydetdan mahdollisesti vain lisdd ongelmia,
eikd tyOopakkojen siten kannata keskittdd kaikkia tyoyhteison kehittimishankkeita vain
mahdollisten ~ ongelmien  ehkdisyyn tai  hoitoon. = Hakanen  perddnkuuluttaakin
kokonaisvaltaisempaa otetta tydShyvinvoinnin tutkimukseen: olisi ndhtdvd my0s niitd keinoja,
joilla voidaan edistdd tyontekijoiden hyvinvointia suoraan. Lisdksi kdytdnnossd on hankalaa
tutkia tyohyvinvointia ja -pahoinvointia samoilla mittareilla, tai olettaa, ettd nédiden vélilld

olisi jonkinlainen tdydellinen korrelaatio tai riippuvuussuhde. Niiden tutkimiseen tarvitaan



omat mittarinsa ja késitteensa. (Mt, 27; 227-228.) Nykyéén tyopaikoilla onkin huomattu, ettei
keskittyminen ongelmiin ja uhkiin tuota enédad kestidvid ratkaisuja, joten on alettu kiinnostua
tyon positiivisista puolista ja niiden tuomista myonteisistd vaikutuksista tydeliméddn ja

ihmisten hyvinvointiin (Hakanen, 2009a, 5).

” Bruttokansantuote ei ota huomioon lasten terveyttd, heiddn koulutuksensa
laatua tai leikkien iloa. Se ei mittaa avioliittojemme voimaa, ei dlydmme tai
rohkeuttamme; ei viisauttamme tai oppimaamme, eikd myotdtuntoamme tai
omistautumistamme, se mittaa kaikkea — paitsi niitd asioita, jotka tekevdit
eldmdstd eldmisen arvoista.”

(Kennedy, 1968.)

Myos laajemmin tarkasteltuna psykologian kentédssd on tapahtunut muutos: psykologia on
muutakin kuin tautien ja heikkouksien tunnistamista ja parantamista ihmisissd: se on myos
voimavarojen ja hyvien ominaisuuksien tutkimista ja tunnistamista. On loydetty sellaisia
ominaisuuksia, jotka esimerkiksi suojaavat yksilod vastaan tulevilta mielenterveysriskeilta.
Tillaisia ominaisuuksia ovat esimerkiksi rohkeus, tulevaisuuteen suuntautuneisuus,
optimismi, ihmissuhdetaidot, toivo, rehellisyys sekd oivalluskyky. Talld vuosisadalla erddksi
psykologian tieteenalan tehtdviksi nouseekin sen tutkiminen, miten nditd vahvuuksia
voitaisiin yksilossd edistdd ja sitd kautta parantaa ihmisten hyvinvointia. (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000.) Positiivinen psykologia tydeldmékontekstissa tarkoittaa sitd, ettd
tutkitaan ihmisten “optimaalisia tydoloja”, ja rohkaistaan edelld mainittujen ominaisuuksien

ilmenemistd (Gable & Haidt, 2005).

Hakanen (2004) on viitoskirjassaan suomentanut ja ottanut ensimmaiisend Suomessa kayttoon
Hollannissa kehitetyn termin “tyén imu” (work engagement) kuvaamaan tyohyvinvoinnin
positiivista kokemista, jota kuvastavat aktivaatio ja mielihyvéa tyossd. Tyon imun késite vastaa
kysyntddn positiivisista keinoista ja késitteistd tutkia tyohyvinvointia. Sen avulla voidaan
monipuolistaa ja syventdd ymmaérrystd tyohyvinvoinnista ja tarkastella siti myoOnteisten

kokemusten kautta — ei vain tyduupumuksen puuttumisen nikokulmasta. (Mt, 229-247.)

1.1Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tarkoituksenani on tdssi pro gradu -tyossd tutkia laadullisen tutkimusperinteen keinoin, miten

erddt osallistavassa kehityshankkeessa mukana olevat tyOntekijdt kokivat osallistavan



toiminnan ja selvittdd, oliko hankkeella yhteys ndiden tyontekijoiden kokemaan tyon imuun.

Tutkimuksen empiriaosuus on toteutettu haastattelujen sekd havainnoinnin keinoin.

Tutkimuskysymys on: Onko osallistavassa kehityshankkeessa mukana olo yhteydessa

haastateltavien tyontekijoiden kokemaan tyon imuun?
Tarkentavia alakysymyksid ovat:

1. Minkdilaista tyon imua haastateltavat henkilot kokevat?
2. Minkailaisia yhteyksid hankkeella oli tyontekijoiden hyvinvointiin?

3. Miten tyOntekijit kokivat osallistavan toimintatavan?

1.2 Tutkimuksen kohde

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtymd (HUS) on Suomen suurin
sairaanhoitopiiri. Kuntayhtymén palveluksessa on yli 21 000 tyontekijdéd ja toimintaa on 23
sairaalassa Uudellamaalla. HUS-Servis -liikelaitos perustettiin 1.1.2009, ja sen tehtdvina on
tuottaa asiakirja-, asiointi-, henkil6sto- ja talouspalveluja HUS:in sairaanhoitoalueille, muille
liiketoimintayksikoille sekd konsernihallinnolle. HUS-Servis —liikelaitoksen palvelukseen
siirtyi sen muodostamisen yhteydessd noin 900 henkil6d eri puolilta organisaatiota. (HUS-

tietopankki, 2010.)

HUS-Servisin haasteena on muodostamisen jidlkeen ollut tehostaa ja yhdenmukaistaa
palvelujaan siten, ettd sen prosessit tulisivat suoraviivaisemmiksi ja palvelun laatu seka
kustannustehokkuus paranisivat. Lisdksi innovatiivisuutta ja asiakaspalveluldhtoisyyttd pitdisi
lisdtd, jotta uusia palvelumalleja saataisiin muodostettua. Tdhdn haasteeseen vastatakseen
HUS-Servis jarjesti Tyoterveyslaitoksen ja TyoOsuojelurahaston kanssa yhteistydssd
kehittamishankkeen, johon osa liikelaitoksen tyontekijoisti otettiin mukaan kehittdméén omaa

tyotadan.

Tiimien palveluinnovaatioiden kehittiminen -hanke kidynnistyi syksylld 2009. Sen tavoitteena
oli muun muassa kehittdd tiimeille uusia toiminta- ja palvelutapoja yhdessd liikelaitoksen
asiakkaiden kanssa. Lisidksi tavoitteena oli osallistavan toiminnan kautta lisdtd tyontekijoiden
tyon mielekkyyden ja tyon hallinnan kokemusta sekd kasvattaa sitoutumista, tyossd

jaksamista seki tyon imua. Hankkeesta lisdd kohdassa 3.2.



1.3 Keskeiset kdsitteet ja rajaukset

1.3.1 Tyoén imu

Tyon imulla (work engagement) tarkoitetaan tyohyvinvoinnin positiivista ilmenemistd, tunne-
ja motivaatiotilaa, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen
(Hakanen 2004, 28). Tyon imu liittyy ldheisesti tyduupumukseen, josta sen tutkiminen saikin
2000-luvulla alkunsa. Tédssd tyossd ei kuitenkaan kisitelld tyGuupumusta tai stressid, vaan

keskitytddn yksinomaan tyohyvinvointiin ja sen alailmioon, tyon imuun.

1.3.2 Ty6n voimavarat

Tiettyjen tyon piirteiden ja tyOpaikan toimintatapojen on todettu olevan yhteydessda tyon
imuun. Tillaisia tekijoitd ovat esimerkiksi tyon kehittdvyys, palaute sekd esimiehen tuki, ja
nditd kutsutaan tyon voimavaroiksi (job resources). Tydon voimavarat auttavat tyontekijaa
saavuttamaan tavoitteitaan ja jaksamaan sekd kehittdvidt héntd tyossddn. (Demerouti ym.,

2001; Schaufeli ja Bakker, 2004.)

1.3.3 Osallistava toiminta, osallistaminen

Osallistavalla  (participative) toiminnalla tarkoitetaan sitd, ettd vaikutusvaltaa ja
mahdollisuutta osallistua piditoksentekoon jaetaan organisaatiossa myos niille, jotka ovat
hierarkiassa tarkasteltuna alemmalla tasolla. Toisin sanoen johtajat ottavat my0s alaisiaan
mukaan yhteiseen paidtoksentekoon ja kehittdamiseen. (Locke & Schweiger, 1979, ref. Wagner,

1994.)

1.4 Tutkimuksen rakenne

Téssd johdantoluvussa olen esitellyt taustaa pro gradu -tutkielmalleni: mihin timin pdivin
keskusteluun ja tutkimukseen tyo liittyy, mitd aion tutkimuksessani tutkia ja mitkd ovat sen
keskeiset késitteet. Seuraava, luku kaksi, muodostaa tutkielman teoreettisen viitekehyksen.
Olen koonnut luvun alle tyon imusta tdhdn mennessd muodostettua teoriaa. Kdyn ldpi muun
muassa kisitteen syntyd positiivisen psykologian tieteenalan alle, sekd kerron, miten tyon
imua on tutkittu, miten sitd mitataan, miten se ilmenee ja minkilaisia johtopédatoksid siitd on
toistaiseksi tutkimuksissa tehty. Lisiksi kdsittelen osallistavaa toimintaa, ja selvitin, miten se

liittyy tyon imuun.



Luvussa kolme esittelen timin laadullisen tutkimuksen tutkimusasetelman ja -menetelmén
sekd tutkimuksen kohteena olevan kehityshankkeen ja organisaation. Lisdksi arvioin
tutkimuksen luotettavuutta. Luku nelji paljastaa, mitd tekemissiini haastatteluissa selvisi; siind
kartoitan kunkin haastateltavan tdmédn hetkisti tyon imun tasoa ja siithen vaikuttavia
taustatekijoitd, ja sen jidlkeen analysoin haastatteluissa esiin nousseita asioita sekd pohdin
niiden merkityksid tutkimukseni kannalta. Kerron myos haastateltavien tyontekijoiden

kokemuksista osallistavasta toiminnasta.

Luvussa viisi on tutkielman yhteenveto. Siind palaan alkuhetkeen; kerron, miti tutkimuksessa
selvisi, esitdn kehitysehdotuksia vastaavanlaisille, osallistaville kehityshankkeille sekéd pohdin

tutkimuksen antia.



2 TYON IMU OSANA TYOHYVINVOINTIA

Tamad luku keskittyy tyon imuun ja siitd tehtyyn tutkimukseen. Aloitan selvittimailld, miten
tyon imun kisite syntyi ja miten se liittyy laajempaan tyOhyvinvoinnin ja positiivisen
psykologian tutkimuskenttddn. Sitten esittelen tyon imun mittaamiseen kdytettavid UWES-
asteikkoa ja kerron erilaisista kansainvélisistd tutkimuksista, joissa on tutkittu tyon imua.
Nami tutkimustulokset linkittyvit tyon voimavarojen ja tyon vaatimusten malliin, joka on
erds tyon imun pohjalta kehitetty teoria. Kyseinen malli on my6s tdmin tutkimuksen kannalta
oleellinen. Osallistava toiminta yrityksessd voidaan ndhdd erddnd keinona tyon imun
kasvattamiseen, ja siksi esittelen sitd tarkemmin kohdassa 2.4. Luvun lopussa on yhteenveto

teoreettisesta viitekehyksesti.
2.1 Taustaa

Hyvinvoinnin tutkimuksessa on syytd erottaa tyohon liittyvd hyvinvointi muuhun eldméin
liittyvdstd hyvinvoinnista. Yleisesti ottaen hyvinvoinnilla tarkoitetaan laajempaa ja
kokonaisvaltaisempaa tunnetta, joka liittyy ihmisen mielenterveyteen. Hyvinvointia ei voida
kisitteellistdd esimerkiksi hyvéstd huonoon -janan avulla, vaan Warr (1999) ehdottaa sen
kuvaamista pikemminkin kahden ulottuvuuden avulla, joista toinen on mielihyvé ja toinen
aktivaatio-/vireystaso. Nididen kahden akselin avulla on mahdollista maédritelli henkilon
yleistd hyvinvoinnin tilaa: esimerkiksi suuri mielihyvd voi olla yhdistetty matalaan
vireystasoon, jolloin tuloksena on laiskuus. Vastaavasti henkil6lld voi olla korkea vireystaso,
vaikkei hén kokisi sen suurempaa mielihyvii, jolloin hédn on levoton. Kun tétd hyvinvoinnin
kenttdd tarkastellaan yksinomaan tyOkontekstissa, eli puhuttaessa tyohyvinvoinnista, on

todettu sen koostuvan kolmesta padulottuvuudesta kuvion 1 mukaisesti. (Mt.)

Ensimmiinen akseli kuvaa tyytymittomyyden ja mielihyvéan (displeasure-pleasure) vélista
jatkumoa, toinen levottomuuden ja viihtyvyyden (anxiety-comfort) vilistd janaa ja kolmas
masennuksen ja innokkuuden (depression-enthusiasm). Henkilon tyohyvinvointi voidaan
madritelld selvittimélld, mihin kohtaan hin sijoittuu kuviossa. Tyohyvinvointi ja
kokonaisvaltaisempi hyvinvointi eldmissd korreloivat keskeniin; etenkin henkilén yleinen
hyvinvointi eldméssd vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin. Myo6s persoonallisuustekijét,

kuten kyvyt ja asenne vaikuttavat tyohyvinvointiin; samaten demografiset tekijit, kuten iké ja



sukupuoli. Thmisen késitys omasta tyOstddn onkin hidnen persoonallisuustekijoidensid sekid

tyon itsessdidn yhteisvaikutus. (Warr, 1999.)

LEVOTTOMUUS  |_— |
INNOKKUUS
TYYTYMATTOMYYS |« MIELIHYVA
MASENNUS
VIIHTYVYYS

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin akselit. (Warr, 1999, 395.)

Seligman &  Csikszentmihalyi (2000) nostivat American Psychologist -lehden
erikoisnumerossa  positiivisen psykologian takaisin tieteen- ja ammatinharjoittajien
keskuuteen. Positiivista psykologiaa on tutkittu aiemmin, mutta toisen maailmansodan jilkeen
on psykologian tutkimus keskittynyt péddasiassa mielenterveysongelmiin, patologiaan ja
tautien parantamiseen. Télld vuosisadalla on heiddn mielestdén aika keskittyd taas sen
tutkimiseen, mikd saa yksilot, yhteisot ja yhteiskunnat kukoistamaan ja miten positiivisia
emootioita voitaisiin lisdtd. On tirkedd keskittdd tutkimusta myos tavallisiin ihmisiin, eikd
vain déritapauksiin: Miten tavallinen ihminen pystyisi saamaan eldamiidnsa lisdd tyytyviisyyttd

ja hyvinvointia? (Mt.)

Positiivinen psykologia keskittyy positiivisiin  kokemuksiin, kuten tyytyvéisyyteen,
optimismiin, rohkeuteen ja onnellisuuteen. Sen avulla voidaan tydelamikontekstissa selvittéia,
mikd ihmisid kannattelee tydssd, mikd tekee heididn tyodskentelystdiin mielekistd ja miten
tyOstd voi nauttia silloinkin, kun yritys tai koko yhteiskunta kohtaa vaikeita aikoja. (Seligman
& Csikszentmihalyi, 2000.) Positiivinen tyopsykologia keskittyy siis yksilon vahvuuksiin,

potentiaaliin, motiiveihin, kyvykkyyteen ja voimavaroihin heikkouksien sijaan, ja koettaa




maidritelld niin sanottuja “optimaalisia tyooloja”. (Sheldon & King, 2001; Gable & Haidt,
2005.) Tyon imun Kkésite syntyi osaksi positiivisen psykologian tutkimusta sekd

tyohyvinvoinnin kenttéia.

2.2 Tyén imun mddritelmd ja ominaisuudet

Termi tyon imu on syntynyt vasta 2000-luvulla, edelli mainittujen tutkimussuuntauksien
pohjalta. Se ndhdéddn yleisesti ottaen tyouupumuksen (burnout) vastakohtana, mutta on
todistettu, ettd tyon imu ja tyduupumus aiheutuvat eri tekijoistd. Tyouupumuksen ehkiisyyn ja
tyon imun lisdd@miseen tulisikin kdyttdd eri strategioita organisaatioissa. (Schaufeli ja Bakker,
2004.) Vaikka tyon imu onkin vakiintuneena kisitteend uusi, on siithen liittyvdd ilmiotd
tutkittu jo pitkdan. Esimerkiksi Kahn (1990) muodosti havainnointitutkimustensa valossa
kisitteen henkilokohtainen sitoumus (personal engagement), joka tarkoittaa tyontekijin
sisdistymistd, uppoutumista omaan tyorooliinsa. Ilmion vastakohtana puolestaan on
vetdytyminen tyOstd ja tyoroolista. Jo tuolloin Kahn litti sitoumuksen Kkisitteeseen
yrittdmisen, kiintymyksen, mielekkyyden ja sisdisen motivaation tunteet sekd flown (josta
enemman jdljempéand). Sitoumusta edellytti Kahnin mukaan kolme piirrettd: tyon
psykologinen mielekkyys, tyon turvallisuus ja varmuus sekd tyon vaatimien resurssien

saatavuus. (Mt.)

Tyon imulla tarkoitetaan kokonaisvaltaista, affektiivista ja tiedollista tilaa, joka ei liity vain
johonkin tiettyyn tavoitteeseen, tilanteeseen tai tapahtumaan, vaan on melko pysyvi olotila
tyon tekemisen yhteydessd (Schaufeli ja Bakker, 2004). Tyon imun tunteeseen kuuluvat
energisyys sekd vahva identifioituminen omaan tyohonsd. Tyon imua kuvastavat kolme
ominaisuutta: tarmokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja tyohon uppoutuminen
(absorption). Tarmokkuus tarkoittaa sitd, ettd tyontekijdlld on paljon energiaa ja henkistid
sinnikkyyttd tyoskennellessddn, lisdksi hdn on valmis panostamaan tyohonsd myos
kohdatessaan haasteita. Tarmokkuus liittyy ldheisesti motivaation késitteeseen, silld ollessaan
tarmokas, on tyontekiji myOs hyvin motivoitunut tekeméidnsi. Omistautumista kuvaavat
innokkuus, inspiroituminen, ylpeys tyodstddn ja haasteellisuus. Se puolestaan muistuttaa
hieman sitoutumisen kéisitettd, joskin on laaja-alaisempi késittdessddn muutakin kuin tyon
tairkeyden tyontekijdlle. Uppoutumista luonnehtivat tyontekijan tdysi keskittyminen
tekemiiinsd, positiivinen syventyminen ja ajan kulun unohtaminen. Uppoutumiseen liittyy

myos kisite flow, jolla tarkoitetaan sellaista olotilaa, jossa tyontekijd on niin sisdlld tydsséén,



ettd kaikki muu jii taka-alalle ja keskittyminen itse tyohon on tdysin vaivatonta, helppoa ja
intoa antavaa, eli voimaannuttavaa. Flow ei kuitenkaan ole yhtd jatkuva tila kuin
uppoutuminen, ja se saattaa ilmetd my0s muualla kuin tyoeldmikontekstissa. (Schaufeli ja

Bakker, 2004; Mauno ym., 2007; Bakker ym., 2008.)

Tutkimuksissa on myohemmin 16ydetty my0Os neljds tyon imun komponentti, ammatillinen
itsetunto. Sitid tarkasteltiin alun perin osana tyduupumuksen oireita, negatiivisena muuttujana,
mutta tutkimustulosten valossa se osoittautuikin osaksi tyon imua, positiiviseksi muuttujaksi.
(Schaufeli ym., 2002; Hakanen, 2004, 260.) Jotkut tieteenharjoittajat puolestaan ovat jéttineet
uppoutumisen pois tyon imun tutkimuksista, koska heiddn mielestiéin se on niin ldhelld flown

kisitettd, jolla puolestaan on oma tutkimusperinteensa (ks. esim. Mauno ym, 2007).

Tutkijat halusivat kyseenalaistaa tutkimuksillaan késityksen, ettd tyGuupumus ja tyon imu
olisivat toistensa vastakohtia. Jo 2000-luvun alussa tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd
kyseessd on kaksi keskenddn negatiivisesti korreloivaa késitettd, mutta ne eivit ole
osoittautuneet toistensa suoriksi vastakohdiksi (esim. Scaufeli ym., 2002; Schaufeli & Bakker,
2004). Hakanen (2004) tutki tyon imun ja tyduupumuksen suhdetta opetusalalla. Tulokset
vahvistivat tyon imun koostuvan edelld mainituista kolmesta erillisestd ominaisuudesta, jotka
korreloivat vahvasti keskenddan. Tyon imu ja tyduupumus korreloivat selvisti negatiivisesti
keskendin, mutta niiden eri ulottuvuudet eivit osoittautuneet toistensa vastakohdiksi, joten
my0Oskdidn Hakasen mukaan kyse ei ole samaa ilmittd kuvaavan jatkumon &éiripdista.

(Hakanen, 2004; 227-247.)

Mauno ym. (2007) tutkivat, mitkd asiat vaikuttavat tyon imun taustalla ja miten usein tyon
imun tunnetta koetaan suomalaisella terveydenhuoltoalalla. Lisdksi he selvittivit, vaihteleeko
tyon imu ammattikunnittain esimerkiksi lddkédreiden, tutkijoiden ja hoitajien keskuudessa
terveydenhoitoalalla. Tutkimustulokset paljastivat, ettd lddkérit ja tutkijat olivat enemmin
omistautuneita tyollensd kuin esimerkiksi hallinto-, siivous- ja ruokalatyontekijat. Tuloksissa
tyon imun komponenteista omistautumista koettiin useimmiten, sen jilkeen tarmokkuutta ja
vihiten uppoutumista. Lisdksi naiset ilmoittivat kokevansa tyon imua yleisesti ottaen
enemmadn kuin miehet. Hakasen (2004) tutkimus, joka toteutettiin opetusalan organisaatiossa
(n=3365), sai hyvin samankaltaisia tuloksia: naiset kokivat merkittdvésti enemmin kaikkia
tyon imun komponentteja kuin miehet. Korkeammassa asemassa olevat henkilot, kuten
rehtorit ja esimiehet, kokivat eniten tydon imua, samaten méérdaikaiset tyontekijit. Toisaalta,

my0s esimerkiksi koulunkéyntiavustajat kokivat tyon imua enemmén kuin opettajat, eli ei



voida paitelld, ettd tyon imua koettaisiin vain esimiestasolla. Tarmokkuutta kokivat eniten
uudet (alle viisi vuotta tyoskennelleet) tyontekijét ja toisaalta yli 30 vuotta samassa ammatissa
olleet tyontekijat. Tassdkin tutkimuksessa uppoutumisen kokemuksia raportoitiin harvemmin
kuin tarmokkuutta ja omistautumista. (Mt, 227-247.) Lisdksi myohemmin on havaittu, ettd
esimerkiksi korkeasti koulutetut henkil6t kokevat hieman enemmén tyon imua kuin lukion tai
ammattikoulun kiyneet, joskin tyon imua on todettu esiintyvin kaikissa sosioekonomisissa

ryhmisséd (Hakanen, 2009a, 25-26).

2.2.1 Tyon imu ja lahikasitteet

Tyon imu ei tarkoita samaa kuin tyonarkomania eli “tyoholismi”, silld tydon imu on
positiivinen tunne, jota ei aja pakko tai riippuvuus tyohon, vaan puhdas into tehdid tyotd,
koska se on hauskaa ja itsessddn motivoivaa. “Tyoholistitit” ja tyon imua kokevat
tyoskentelevdt molemmat paljon ja ahkerasti, mutta eri syistd. Lisdksi tyoholismi on ldhes
poikkeuksetta yhteydessd ylityohon, kun taas tyon imu ei vilttdmittd ole. Tyon imulla ja
tyoholismilla on havaittu olevan keskendidn lievd positiivinen yhteys, mutta niiden yhteys
hyvinvointiin on vastakkainen: tyon imu korreloi hyvinvoinnin kanssa positiivisesti ja

tyonarkomania negatiivisesti. (Shimazu & Schaufeli, 2006.)

Hallberg & Schaufeli (2006) selvittivdt tyon imun eroa sitoutumiseen (organizational
commitment) ja kiintymykseen (job involvement). Heiddn mielenkiintonsa vertailla termeja
pohjautui havaintoon, ettd positiivisia organisaatioon kiinnittymisen muotoja on tutkittu jo
kauan ja lukuisia uusia kisitteitd on muodostettu, mutta vield ei ollut empiirisesti todistettu,
miten tyon imun kisite eroaa edellisistd. Tyon imu kuvastaa optimaalista toimimista tyossd,
erityisesti hyvinvoinnin n@kokulmasta. Tyon imu tarkoittaa harmonista tunnetta, jossa
henkil6ll4 on voimaa ja energiaa. Kiintymys puolestaan liittyy enemmaénkin identiteettiin; tyo
vaikuttaa henkilon itsetuntoon positiivisella tavalla ja auttaa madrittimain ja muokkaamaan
hinen identiteettiddn. Sitoutuminen sen sijaan on asenteellista ja kdyttdytymisessd ilmenevaa
kiinnittymistd organisaatioon, joka perustuu esimerkiksi jaettuihin arvoihin ja mielenkiinnon
kohteisiin organisaatiossa. Hallberg ja Schaufeli havaitsivat ndiden kolmen késitteen liittyvéin
toisiinsa, mutta ne eiviat kuitenkaan olleet pidillekkdisia. Tyon imu liitettiin vahvimmin
terveydellisiin seikkoihin, kun taas sitoutumisen sekéd kiintymyksen ja terveyden kanssa ei
ollut vahvaa yhteyttd. Tyon imu oli vahvemmin yhteydessi sitoutumiseen kuin kiintymykseen

(Mt.); tistd yhteydestd lisdd kohdassa 2.3.2.
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Edelleen erds ldhikdsite tyon imulle on juurtuneisuus (embeddedness). Silld tarkoitetaan
tyohon kiinnittymistd, joka perustuu henkilon kisityksiin omasta sopivuudestaan tyohonsa
sekd tyopaikan vaihtamiseen liittyvistd uhrauksista. Sen on myds empiirisesti todistettu
eroavan tyon imusta, vaikkakin myos nédiden késitteiden vililld oli havaittavissa lievaa
yhtdldisyyttd. Molemmat késitteet olivat yhdistettdvissd suorituskykyyn. (Halbesleben ym.,
2008.)

2.2.2 Tyén imun mittaaminen

Ty6n imun on todettu olevan luotettavasti arvioitavissa ja mitattavissa oleva késite (ks. esim.
Hakanen, 2009a, 4). 2000-luvulla vakiintunut ja laajalti kiytetty tapa mitata tyon imua on
Willmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin 2000-luvun alussa Hollannissa kehittama Utrechtin
tyon imun mittari (the Utrecht Work Engagement Scale, UWES). Mittarissa on muodostettu
kullekin tyén imun kolmesta ulottuvuudesta viisi tai kuusi viittdmad, joita vastaajat arvioivat
asteikolla 0-6, missi O tarkoittaa “en koskaan” ja 6 tarkoittaa “aina”. Omistautumista kuvaa
esimerkiksi vdittima ’Olen innostunut tyOstini”, uppoutumista viittdima “Kun tyoskentelen,
tyo vie minut mukanaan” ja tarmokkuutta viittimd “Olen tdynnd energiaa ollessani toissad”.
Alkuperdisessd UWES-kyselyssd on 17 viittimédd, mutta sen pohjalta on kehitetty myos
lyhennetty, 9 viittamin versio (ks. liite 1). Lyhyemmin kyselyn viittimat sisdltyvat kaikki
my0s pidempéén kyselyyn. (Schaufeli ja Bakker, 2004.) UWES-asteikko on kdinnetty usealle
kielelle ja sen toimivuutta on testattu monien ammattiryhmien keskuudessa (Seppild ym.,

2009).

UWES-mittarin sopivuus tyon imun mittaamiseen on varmennettu lukuisissa tutkimuksissa
(ks. esim. Hallberg & Scaufeli, 2006; de Lange ym., 2008; Seppild ym., 2009). Hakanen
(2004) on testannut Utrechtin tyon imun mittarin validiteettia ja sopivuutta erityisesti
suomalaiseen kontekstiin esimerkiksi tutkiessaan tyon imun ja tyouupumuksen suhdetta
opetusalalla. Mittari osoittautui kdyttokelpoiseksi tutkimusmenetelmiksi myos suomalaisessa
kontekstissa. Hallberg ja Schaufeli (2006) puolestaan testasivat UWES-mittaria Ruotsissa ja
vahvistivat niin ikdin sen kdyttokelpoisuuden. He esittivit, ettd mittarin avulla voidaan tutkia
tyon imua joko yksiulotteisena ilmiona (jossa kaikki véittimit kuvaavat tyon imua) tai edelld
mainittujen kolmen faktorin avulla. (Mt.) Pitkittdistutkimuksissa saatujen tietojen mukaan 9-
kohtainen asteikko sopii paremmin tyon imun mittaamiseen kuin 17-kohtainen, silld se on

pitkilld aikavélilld luotettavampi sekd kdytdnnossd helpompi toteuttaa (Seppild ym., 2009).
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2.3 Tyon vaatimusten ja tyén voimavarojen malli (TV-TV -malli)

Demerouti ym. (2001) kehittivdt tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen mallin (The Job
Demands-Resources Model), suomeksi lyhennettynd TV-TV —mallin (suom. Hakanen, 2004,
254), kuvaamaan tyouupumuksen ja tyon imun ldhtokohtia. Mallin kehittelyn aikoihin oli
tyon imu vield melko tuntematon késite, ja malli tehtiinkin alun perin kuvaamaan vain
tyouupumusta. Mallin mukaan joka ammatissa tai organisaatiossa on erotettavissa kaksi tyon
piirteiden luokkaa: tyon voimavarat ja tyon vaatimukset. Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan
fyysisid, sosiaalisia tai organisaationaalisia tekijoitd, jotka tavalla tai toisella vaativat
tyotekijoiltd panostuksia ja saattavat aiheuttaa heille kuormitusta. Tillaisia ovat esimerkiksi
tyon suuri méaard, aikataulupaineet, vuorotyot ja haastavat tehtdavit. Tyon voimavarat ovat sen
sijaan asioita, jotka auttavat tyontekijad saavuttamaan tavoitteitaan, auttavat hinta jaksamaan
ja kehittdavit hantd tyossddan. Voimavaratekijoitd ovat esimerkiksi tyOstd saatu palaute, oman
tyon hallinnan tunne, osallistuminen péidtoksentekoon, tehtdvien monipuolisuus sekd
tyotovereiden ja esimiesten tuki. Voimavarat voivat motivoida tyontekijdd ulkoisesti ja
sisdisesti: ulkoisesti voimavaratekijdt auttavat parjadmaiin ja suoriutumaan tyossd, sisdisesti
ne tyydyttivdt yksilon henkilokohtaisia tarpeita, kuten esimerkiksi itsendisyyden tai
yhteenkuuluvuuden tarvetta. TyOympiristd, joka tarjoaa runsaasti voimavaroja
tyontekijoilleen, lisdd heiddn panostustaan tyon tekoon. TV-TV -mallin mukaan
tyouupumusta koetaan silloin, kun tyon vaatimukset ovat hyvin korkealla tai kun tyon
voimavaratekijoitd on vihan. Tyon voimavaratekijit voivat myos lieventdd tyon kuormittavia
tekijoitd, eli ne toimivat ikddn kuin puskureina tyon vaatimuksia vastaan ja motivoivat
kohtaamaan erilaisia haasteita. Lisdksi voimavaratekijdt itsessddn ovat myos arvokkaita
tyontekijélle ja voimaannuttavat hantéd tyossdian. (Demerouti ym., 2001; Hakanen, 2004, 254-

255; Mauno, ym. 2006; Schaufeli ym., 2009.)

TV-TV —mallin mukaan tyontekiji saattaa samanaikaisesti kokea tyossddn esimerkiksi kiirettd
ja paineita, mutta silti olla tydstddn innostunut ja arvostaa tyotddn. Tilapdinen visymyksen
tunne voi haastavissa tehtdvissd syntyd kiireen ja ponnistelujen seurauksena, mutta jos
tyOyhteisd osaa palkita uurastuksen, syntyy positiivinen saavuttamisen tunne, eikd
visymyksestd tule ongelmaa tyontekijdlle. (Hakanen, 2009b, 5; 54-55.) TV-TV —mallin on

todettu olevan muuttumaton ién tai sukupuolen suhteen (Korunka, ym., 2009).

Hakanen ym. (2005) tekivit suomalaisille hammasliddkareille suuren kyselytutkimuksen, jossa

tutkittiin heiddn kokemaansa tyon imua. Tutkimus vahvisti sen, ettd tyon vaatimuksilla on
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negatiivinen yhteys tyon imuun, kun taas tyon voimavaroilla ja tyon imulla oli keskenédédn
positiivinen yhteys. Jalkimmaiinen yhteys oli lisiksi vahvempi, mikd osoittaa sen, ettd tyon
imu on enemmin yhteydessd tyon voimavaroihin kuin tyon vaatimuksiin. Tutkimus osoitti,
ettd tyon voimavaroilla on erityisen merkittdvd rooli silloin, kun tyon vaatimukset ovat
korkealla. Esimerkiksi positiiviset potilaskontaktit tai tyotoverisuhteet saattoivat vihentdd

tyon vaatimusten tuomaa negatiivista vaikutusta tyon imuun. (Mt.)

Myos Mauno ym. (2006) kéyttivait TV-TV -mallia tutkimuksessaan tyon ja perheen
yhteensovittamisesta. Heiddn tutkimuksessaan tyon vaatimukset aiheuttivat 1dhinnid fyysisid,
stressiin liittyvid oireita, kun taas tydon voimavarat liittyivit enemmén motivaatioon ja
positiivisiin asenteisiin tyossd. Tutkijat totesivat myos sen, ettd oman tyon hallinta ja perhe-
elamdd tukeva ilmapiiri organisaatiossa lievensivit negatiivisia vaikutuksia, joita tyon ja
perheen yhteensovittaminen tuottaa. Tyon hallinnan tunne oli merkittdvd puskuri tyon
negatiivisia vaatimuksia kohtaan: sen avulla tyon aika- ja kuormittavuuspaineita pystyttiin
lieventimaidn. Johtopddtoksind tutkijat totesivatkin, ettd oman tyonsd hallinnan tunne ja
osallistuminen péaidtoksentekoon organisaatiossa voi merkittavdsti vaikuttaa tyontekijan
kokemaan motivaatioon ja jaksamiseen. (Mt.) Samanlaisiin tuloksiin pédityivit myods Bakker
ym. (2007) tutkiessaan opettajien tyon imua. He totesivat, ettd positiiviset tyon
voimavaratekijit lievensividt hankalien oppilaiden tuomaa vaikutusta tyon imuun. Etenkin
stressaavissa olosuhteissa ovat voimavaratekijit erityisen tidrkedssd asemassa. Bakker ym.
kayttivdt tutkimuksessaan voimavaroina esimiehen tukea, innovatiivisuutta, informaatiota,

arvostusta ja organisaation ilmapiirii.

TV-TV -mallin mukaan tyon vaatimusten kasvaminen saattaa synnyttdd tyouupumusta. Jos
taas tyon voimavaratekijoitd ei ole, ei tyontekijd pysty vastaamaan tyon vaatimuksiin, mika
aiheuttaa tyotekijan eristaytymistd tyostdan. (Demerouti ym., 2001.) Vaikka tdméa malli alun
perin kehitettiin kuvaamaan tyduupumusta, kehiteltiin siti myohemmin selittimiin paremmin
myods tyon imua. Tutkimuksissa havaittiin, ettd tyon voimavaratekijit kasvattavat tyon imua;
alkuperdinen malli keskittyl vain voimavarojen puuttumiseen tai vahenemiseen, miké saattaa
aiheuttaa tybuupumusta. (ks. esim. Hakanen, 2002; Bakker ym., 2007.) Koska tdmi pro gradu
-tutkimus keskittyy tyon imuun, kisitellddan jatkossa ldhinnéd tyon voimavarojen osuutta TV-

TV -mallissa ja sitd, miten ne linkittyvit tydon imuun.
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2.3.1 Tyon voimavaratekijat kasvattavat tyon imua

Schaufelin ja Bakkerin (2004) tutkimusasetelmaan kuuluivat sekd tyon vaatimukset ettid tyon
voimavarat, joita selvitettiin kyselytutkimuksen avulla. Tutkijat halusivat testata, miten nama
tyon ominaisuudet selittdvat, ehkiisevit tai edesauttavat tyOuupumusta ja tyon imua.
Téarkeimmat tutkimustulokset liittyivét tydn voimavarojen ja tyon imun véliseen yhteyteen.
Tyon voimavaroina Schaufeli ja Bakker kiyttivit palautetta tyostd, sosiaalista ja
organisaationaalista tukea sekd henkiloston kehittimiseen liittyvid toimenpiteitd. Tutkijat

havaitsivat, ettd tyon voimavaratekijit lisddvét tyon imun tunnetta (kuvio 2). (Mt.)

OSALLISTUMINEN

ILMAPIIRI

PALAUTE \

TYON HALLINTA  [~~] TYON VOIMAVARA- - TYﬁN IMU
7 TEKIJAT g

ESIMIEHEN TUKI

TYON VARMUUS

Kuvio 2. Tyon voimavaratekijdit tuottavat tyon imua (Mukaeltu Demerouti ym., 2001, 502).

Sekd tyon voimavaratekijidt ettd tyontekijdn persoonallisuustekijidt, kuten optimismi, hyvi
itsetunto ja sinnikkyys aiheuttavat tyon imun tunnetta (esim. Xanthopoulou ym., 2007).
Henkilot, joilla on positiivinen kisitys itsestddn sekd toisaalta organisaation hinelle
tarjoamista voimavaroista, kokevat enemmén tyon imua kuin muut. Tyon imua voidaan siten
organisaatiossa kasvattaa sekd kehittimilld tyon motivoivia piirteitd ettd hydodyntimailld
tyontekijin omia vahvuuksia — parhaassa tapauksessa molemmat keinot ovat yrityksessd
kiytossd, jotta tyontekijd padsee toteuttamaan itseddn ja vahvuuksiaan optimaalisella tavalla.
Tyon voimavaratekijoiden avulla tyOntekijit voivat tyydyttdd tarpeitaan: esimerkiksi
mahdollisuus  osallistua  piddtoksentekoon  yrityksessd tyydyttdd itsendisyyden ja
yhteenkuuluvuuden tarpeita. Toisin sanoen, lisddmaélld tyon voimavaroja on tyontekijdn tyon
imua mahdollisuus kasvattaa ja sitd kautta sitouttaa tyontekijdd organisaatioon sekd samalla
edistdd hanen hyvinvointiaan ja tyokykyaddn. Kaikkia tarpeita ei tietysti voida tyydyttdd
samanaikaisesti, mutta jokaisessa tydssd voi kokea itsensd arvostetuksi ja hyviksi siind, mitd
tekee. Riittdvit tyon voimavarat saattavat jo itsessdidn vaikuttaa myonteisesti yksilon omiin
voimavaroihin. (Salanova ym., 2005; Bakker ym., 2008; Hakanen ym., 2008a; Schaufeli ym.,
2009.)
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Van den Broeck ym. (2008) tutkivat tyon voimavarojen ja tyon imun yhteyttd tarpeiden
tyydyttamiseen. Heiddn tutkimukseensa osallistui 17 organisaatiota Belgiassa (n=745).
Tuloksina tutkijat havaitsivat, etti etenkin tyon voimavarojen ja tarmokkuuden tunteen
yhteyttd on mahdollista selittdd silld, ettd ihmiset tyydyttdvit tarpeitaan ollessaan todissd. (Mt.)
Llorensin ym. (2007) tutkimuksessa havaittiin, ettd usko itseensd ja omiin kykyihin toimi
vilittdgjdnd tyon voimavarojen ja tyon imun vélilld tutkimuksen kohteena olevilla
opiskelijoilla: voimavarat (tyon hallinta ja riittivd aika) lisdsivdt uskoa itseen, mikéi
puolestaan lisdsi tyon imua. My0ds Xanthopoulou ym. (2007; 2009) tutkivat
persoonallisuustekijoiden (optimismi, organisaationaalinen itsetunto ja usko omiin kykyihin)
vaikutusta tyon imuun. He totesivat, ettd tyon voimavarat voivat lisddntyessddn vahvistaa
positiivisia persoonallisuustekijoitd ja sitd kautta auttaa tyOntekijoiti sopeutumaan
ty0ympiristoonsd. TyoOntekijidt saavat voimavaroista, kuten palautteesta, lisdd luottamusta ja
ylpeyttd tyohonsd ja loytdavit siitd merkityksellisyyttd. Positiiviset persoonallisuustekijét
auttavat lisdksi selvidmiddn tyon vaatimuksista ja siten myos ehkidisevidt tyduupumusta.

Persoonallisuustekijit voivat kasvattaa tydon imua siind misséd tyon voimavaratkin. (Mt.)

Mauno ym. (2007) maédrittelivit kolme voimavaratekijdd, jotka voisivat selittdd tyon imua:
oman tyonsd hallinta, organisaationaalinen itsetunto, eli miten tirked osa organisaatiota
henkilo kokee olevansa, sekd johtamisen laatu organisaatiossa. Viimeksi mainittu liittyy
laheisesti esimiesten antamaan tukeen, jota Schaufeli ja Bakker (2004) puolestaan kdyttivit
edelld mainitussa tutkimuksessaan voimavaratekijdnd. Tyon vaatimuksiin Mauno ym. (2007)
lukivat aikapaineet tydssd, tyon ja perhe-eldmén yhteensovittamisen sekd tyon epavarmuuden.
Tyon voimavaratekijoistd eniten tyon imua tuottivat oman tyonséd hallinnan tunne sekd hyvia
organisaationaalinen itsetunto, ja ndmid aiheuttivat vahvimmin tarmokkuutta ja
omistautumista, kun taas uppoutuminen jii tissdkin tutkimuksessa huonoiten ennustettavaksi
osaksi tyon imua. Uppoutumisen kohdalla saattaa olla, etti se eroaa hieman muista tydn imun
komponenteista ja sitd ei ehkd koeta niin jatkuvasti kuin omistautumista tai tarmokkuutta.
Tyon voimavaroista tyon hallinta oli vahvimmin yhteydessd kaikkiin tyon imun
komponentteihin, eli sen voidaan sanoa olevan tirked tyon imun aiheuttaja. Tyon vaatimusten
yhteys tyon imuun ei ollut niin voimakas kuin tyon voimavarojen, miké oli ennustettavissa
silli kuten sanottu, vaatimukset usein liitetddn tySouupumuksen taustalle. (Mt.) Tosin
myohemmissé tutkimuksissa on todettu, ettd tyon vaatimuksilla on negatiivinen yhteys tyon
imuun, etenkin tyontekijoiden tarmokkuuteen ja omistautuneisuuteen (ks. esim. Hakanen ym.,

2008a).
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Mauno ym. (2007) toteuttivat pitkittdistutkimuksessaan kyselyn kahdesti niin, ettd vilissd oli
kaksi vuotta aikaa. He havaitsivat, ettd ihmiset, jotka ensimmadisessd kyselyssd ilmoittivat
kokevansa aikapaineita, olivat uppoutuneempia toihinsi toisessa kyselyssd. Vastaajat, jotka
kokivat ongelmia perheen ja tyon yhteensovittamisessa ensimmadisen kyselyn hetkelld, eivit
toisessa kyselyssd olleet yhtd tarmokkaita tyossddn. Tyon epdvarmuuden tunne puolestaan
aiheutti alhaisemman omistautumisen kahden vuoden kuluttua, kun taas aikapaineet johtivat
vahvempaan omistautumiseen. Tama on erikoista, silld hypoteesien mukaan tyon vaatimukset,
kuten kovat aikapaineet, eivit lisdd tyon imua vaan pidinvastoin. Tdssd tapauksessa tutkijat
pohtivat, ettd aikapaineet saattavat olla monille tyontekijoille myos hyvéksi ja tuottaa tyon
imua: vasta noustessaan mahdottomiksi aletaan paineet kokea stressaavina ja tyGuupumusta
aiheuttavina. Mielenkiintoinen 10ydds oli myds se, ettd ne vastaajat joilla oli lapsia kotona,
kokivat yleisesti ottaen enemmén tyon imua kuin muut. Sama kidvi mddrdaikaisten
tyontekijoiden kohdalla. Kahden vuoden ajalla ei tapahtunut merkittivid muutoksia tyon imun
keskiarvossa, mikd tukee sitd, ettd tyon imu on ajan myotd vakaa ja melko muuttumaton

tuntemus. (Mt.)

2.3.2 Tyon motivaatiopolku

Tyon motivaatiopolku on osa tydn voimavarojen ja vaatimusten teoreettista mallia. TV-TV -
mallissa on havaittu esiintyvidn kaksi polkua, energia- ja motivaatiopolut. Energiapolku
kisittelee sitd, miten tyduupumus syntyy tyon vaatimuksista, mutta omassa tutkimuksessani
tdméa osa mallia on rajattu pois (ks. koko malli esim. Demerouti ym., 2001). Motivaatiopolku
puolestaan selittdd tyon voimavarojen yhteyttd tyon imuun sekd niiden aikaansaamia
vaikutuksia tyontekijdlle. Oletuksena on, ettd tyon voimavarat edistdvit tyon imua, mika
johtaa esimerkiksi tyOpaikkaan sitoutumiseen ja ldhtoaikeiden vihenemiseen. Muun muassa
osallistamalla tyontekija yhteiseen péddtoksentekoon, voidaan mallin mukaan saada henkilo
panostamaan enemmén ty0honsd, viihtymididn tydssddn ja sitd kautta sitoutumaan
tyonantajaansa. (Scaufeli & Bakker, 2004; Hakanen, 2004, 254-259.) On tosin myds
tutkimuksia, joissa yhtéldisyyttd tyon imun ja ldhtdaikeiden vililld ei ole 10ytynyt (esim.

Halbesleben ym., 2008).

Hakanen (2004) tutki TV-TV -mallin paikkansapitivyyttd suomalaisten opettajien
keskuudessa (n=2038). Lisdksi tutkimuksessa oli vertailun vuoksi eri ryhminid saman
organisaation muu henkilostd (n=982), joka koostui esimerkiksi rehtoreista, psykologeista ja

hallinnollisista tyontekijoistd. Tutkimuksessa tyon imua kuvattiin neljan komponentin kautta,
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eli myos ammatillinen itsetunto oli mallissa muuttujana. Kyselytutkimuksen tulokset tukivat
jilleen mallin teoriaa: tyon voimavarat olivat positiivisessa yhteydessd tyon imuun sekd
edelleen organisaatioon sitoutumiseen. Ammatillinen itsetunto korreloi tydon imun kanssa yhti
vahvasti kuin tarmokkuus ja omistautuminen, kun taas uppoutumisen korrelaatio oli hieman
vihdisempad, kuitenkin selvdd. Motivaatiopolku oli tuloksissa selvisti havaittavissa (kuvio 3).

(Mt, 254-274.)

ILMAPIIRI
PALAUTE \
TYON HALLINTA [T~ TYON "
»| TYON IMU _
] VOIMAVARAT > »| SITOUTUMINEN
OSALLISTUMINEN / / \
ESIMIEHEN TUKI
TARMOKKUUS OMISTAUTUMINEN

TYON VARMUUS

1
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1

ITSETUNTO

Kuvio 3. TV-TV -mallin motivaatiopolku (Mukaeltu Hakanen, 2004, 259).

Hakasen (2004) tuloksissa voimavarojen menettimisen uhka osoittautui
merkityksellisemmaéksi tyOntekijoille kuin niiden saavuttamisen mahdollisuus. Tyon
vaatimusten ja tyon imun vililld oli merkittdva negatiivinen yhteys, joka oli vahvempi kuin
positiivinen yhteys voimavarojen ja tyon imun vélilla. Tyon imu korreloi myos tyontekijoiden
terveyden kanssa, mistd Hakanen péittelikin, ettd tyon imulla on pitkdssd juoksussa
myonteinen yhteys terveyteen ja tyokykyyn. (Mt.) Tdméd on myShemmin varmistettu myos
muissa tutkimuksissa (esim. Hallberg & Schaufeli, 2006; Hakanen ym., 2008a).
Motivaatiopolku 10ytyi sekd opettajien ettdi muun henkiloston keskuudesta, eli sen
olemassaoloa ei tarvitse rajata vain tiettyyn ammattiryhmédan. TV-TV -malli toimi

sukupuolesta, ikdryhmasti ja tydvuosista riippumatta. (Hakanen, 2004, 268-292.)

Vakaa tyoeldami ja tyopaikka tuovat ihmisille turvallisuutta, kun taas menetyksen uhka on
omiaan aiheuttamaan tyOuupumusta. Voimavarojen saavuttaminen on siis senkin vuoksi
tarkedd, ettd uudet voimavarat vdhentivit olemassa olevien voimavarojen menettdmisen
todenndkoisyyttd, ja niiden avulla henkilo voi paremmin kohdata erilaisia vaatimuksia
tyossddn. Voimavarojen menettdminen on siis tavallaan hyvinvoinnille vield kriittisempi

tekija kuin uusien saavuttaminen. Joissakin TV-TV -mallin empiirisissd testauksissa
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energiapolku on ollut voimakkaampi kuin motivaatiopolku, joskin molemmat ovat saaneet
vahvistusta osakseen. Hakanen kutsuu motivaatiopolkua voimavarojen saavuttamisen poluksi.

(Hakanen, 2004, 268-292.)

2.3.3 TV-TV -mallin sovelluksia

Tyon imu kollektiivisena ilmiéna

tutkimuksensa kasitteli tydn imun lisiksi asiakaspalvelukokemuksia ja se toteutettiin hotelli-
ja ravintola-alalla. Tutkijat 10ysivdt yhteyden tyon voimavarojen, tyon imun ja
palveluilmapiirin vililld: ne asiakaspalvelijat, joiden tyon imun tunne oli korkealla, saivat
atkaan myonteisen ilmapiirin, joka puolestaan kasvatti asiakastyytyvéisyyttd. Myonteinen
palveluilmapiiri kasvatti myos tyontekijoiden suoritustasoa. Kun tyontekijdt suoriutuvat
tyOstddn hyvin ja asiakkaat ovat tyytyvdisid, myos asiakasuskollisuus kasvaa. Johtopdétoksind
Salanova ym. esittivitkin, ettd tyon voimavaroihin (tdssd kdytettiin koulutusta, itsendisyytta ja
teknologiaa) panostamalla on mahdollista saada aikaan kollektiivista tyon imua, joka johtaa
esimerkiksi edelld mainittuihin positiivisiin lopputulemiin. (Mt.) Myds muissa tutkimuksissa
on todettu, ettd tyon imu voi tarttua tyontekijéltd toiselle ja parhaimmillaan muodostaa
kollektiivisen tunteen tyopaikalla, jolloin energisyys ja innostuneisuus ovat jaettua, yhteistd

(ks. esim. Hakanen, 2009b, 38).
Tyon imun erilaisia seurauksia

Edelld esitellyssd motivaatiopolussa tyon imu johtaa sitoutumiseen. On kuitenkin havaittu,
ettd tyon imulla on myOs muita hyodyllisid seurauksia, kuten esimerkiksi tyontekijoiden
lisddntynyt proaktiivinen kdyttdytyminen (Salanova & Schaufeli, 2008). Proaktiivisella
kayttdytymiselld tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijd tekee esimerkiksi itsendisesti aloitteita, jotta
olemassa olevat tydolosuhteet paranisivat ja ottaa tyOssd esiintyvdt ongelmat ja haasteet
ratkaistavakseen omatoimisesti. Proaktiivinen toiminta on siis toisin sanoen sitd, ettd henkilo
tekee enemmin kuin héneltd vaaditaan. Salanova & Schaufeli (2008) havaitsivat, ettd tyon
imu toimii vélittdjand myos tyon voimavarojen ja proaktiivisen kdytoksen vililla: heidan
tutkimuksessaan, joka toteutettiin sekid Espanjassa etti Hollannissa, oli havaittavissa selvd

yhteys tyon imusta proaktiiviseen kiytokseen. Tutkimukseen osallistujat (n=962) olivat
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henkiloitd, jotka kohtaavat tydssddn jatkuvia muutoksia ja innovaatioita. Tyon voimavarat
(tyon hallinta, palaute ja tyon monipuolisuus) olivat positiivisessa yhteydessd tyon imun
komponentteihin omistautuneisuus ja tarmokkuus; uppoutuminen oli tidstd tutkimuksesta
jatetty pois. Tydon voimavarojen lisddminen tuotti tyon imua, mikd puolestaan johti
proaktiivisuuden lisddntymiseen tyossd. Yhteydet edelld mainittujen seikkojen vililld olivat
vahvoja siitd huolimatta, ettd kysely toteutettiin kahdessa maassa, kahdessa eri
ammattiryhmissi ja kahdella erilaisella (joskin samoja asioita mittaavalla) kyselyll&; tulokset
olivat siis merkittidvid. (Mt.) Hakanen ym. (2008b) veivit tutkimuksensa vield astetta edellistid
pidemmiélle. Myos heidédn tutkimuksessaan todistettiin yhteys tyon voimavaroista tyon imuun
ja edelleen tyon imusta aloitteellisuuteen. Aloitteellisuudella oli puolestaan positiivinen
yhteys yksilon tyoryhmin innovatiivisuuteen. Lisédksi tutkittiin, voisiko tdméd vaikutus olla
myds vastakkaisen suuntainen. Hakanen ym. havaitsivat, ettd kolmen vuoden vertailujaksolla
aloitteellisuus tuotti lisdd tyon imua, mikd vaikutti positiivisesti tuleviin tyon voimavaroihin.
Samanlaisista hyotykierteistd on lisdd esimerkkejd hieman jidljempind. Ainoastaan tyoryhmin
innovatiivisuuden ja yksilon aloitteellisuuden vélilla ei ollut selvdd yhteyttd toiseen suuntaan.
(Mt.) Tyon imun on myds todettu kasvattavan innovatiivisuutta ja vihentdvidn poissaoloja

(Schaufeli ym., 2006).

Eri tutkijat ovat myos selvittineet ldhtoaikomusten ja tyon imun vélistd suhdetta.
Lahtoaikomuksilla tarkoitetaan sitd, ettd henkilo on ldhiaikoina pohtinut vakavasti
vaihtavansa tyopaikkaa. Tyon imun ja ldhtoaikomusten vélilld on havaittu olevan yhteys siten,
ettd mitd suurempi on tyon imun tunne, sitd pienemmalld todennikdisyydelld henkil6 olisi
valmis vaihtamaan tyOpaikkaansa, eli sitd pienemmit ldhtoaikeet hédnelld on. (Schaufeli ja
Bakker, 2004.) De Lange ym. (2008) selvittivit, vaihtavatko alhaista tyon imua kokevat
tyontekijat todella  tyOnantajaansa, vai jddko se vain  aikomuksen tasolle.
Pitkittdgistutkimuksessa muodostettiin vastaajista (n=871) kolme ryhmii: 1idhtijdt, ylennyksen
saaneet ja jadjat. Alhaista tyon imua alun perin kokeneet henkilot vaihtoivat tydpaikkaansa
helpommin (ldhtijat). Uuden tyOpaikan myotd sekd tyon voimavaratekijdt ettd tyon imu
kasvoivat merkittdvisti vertailujaksolla. Ylennyksen saaneilla tyon voimavaratekijat
sosiaalista tukea huomioon ottamatta niin ikdin kasvoivat, samoin tyon imu. Ne henkilot,
jotka jdivdit samaan tyohon, raportoivat menetetyisti voimavaroista 16 kuukauden
vertailujakson jilkeen, mutta tyon imu oli samalla tasolla. Tadma tulos oli yllattdva. Tutkijat
pohtivat, ettd on mahdollista, ettd ajan myotd tietyn tyon ja tiettyjen voimavarojen arvostus

laskee — tai sitten vastaajille oli tapahtunut vertailujaksolla sellaisia asioita, joita tehty
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tutkimus ei ottanut huomioon. (Mt.) Edelld mainituista tutkimustuloksista ndhdiin, ettd tyon
imulla on tutkitusti paljon myonteisid vaikutuksia sekd tyontekijdlle tyohyvinvoinnin myoté,
ettd organisaatiolle muun muassa lisddntyneen suorituskyvyn, proaktiivisuuden,
aloitteellisuuden, innovatiivisuuden sekéd parantuneen ilmapiirin ja organisaatiossa pysymisen

vuoksi.
Tyon ulkopuolisten asioiden yhteys tyén imuun

Vaikka tyon imu onkin tydssd ilmenevi tunnetila, on tutkimuksissa selvitetty myos sitd, miten
tyon ulkopuoliset asiat vaikuttavat tyon imuun. Sdidnnollinen lepo ja palautuminen vapaa-
ajalla ovat yhteydessd tyon imuun. Hyvinvoinnin ylldpitdmiseksi on tirkedd levitd kunnolla
tyopdivan jidlkeen ja viikonloppujen aikana; pelkkd lomamatkojen odottelu ei edesauta
tyohyvinvointia, vaan lepo ja palautuminen tédytyisi jaksottaa jokaiselle pdiville. Kun
tyontekijd lepdd kunnolla, hin kokee enemmin tyon imua, joka puolestaan motivoi héntd
suoriutumaan paremmin ja panostamaan enemméin tyohonsid. (Sonnentag, 2003.) Tyon imulla
on todettu myos olevan vaikutuksia, jotka ulottuvat henkilon vapaa-aikaan: etenkin ne, jotka
kokevat paljon tyon imua tyOssddn, tarvitsevat kunnollisen irtaantumisen tydasioista
tyOpdivin piaitteeksi. Tyon imu on yhteydessd tunnetiloihin, joita yksilo kokee esimerkiksi
tyoviikon pddttyessd perjantaina. Mikédli tydon imu on voimakasta ja lisdksi tyOstd
irtaantuminen ja rentoutuminen ovat henkilolle helppoa, ovat tuloksena mitd luultavimmin
positiiviset tunnetilat, kuten innostus ja valppaus. Jos taas henkild ei koe voimakasta tyon
imua, ei tyOstd irrottautumisella ole suurta vaikutusta tunnetiloihin. Tydssd jaksamisen ja
tyohyvinvoinnin kannalta on siis my0s tdrkeidi, ettd organisaatioissa rohkaistaan tyontekijoitd

unohtamaan ty0asiat, kun heidén tyopdivinsi tai -viikkonsa on ohi. (Sonnentag ym., 2008.)

Hakanen, Schaufeli & Ahola (2008a) totesivat tutkimuksessaan tyon imun taustatekijoistd,
ettd nimenomaan tydoympdristdo on pidasiallinen syy tyduupumukselle ja tyon imulle. Tyon
imu jo termind kertoo, ettd se on tyohon liittyvd ja sielld ilmenevd ominaisuus, joten on
selvdd, ettd sen myoOs aiheuttavat ldhinnid tyohon liittyvit asiat. Mutta kuten aikaisemmin
mainittiin, persoonallisuustekijit, kuten optimismi, voivat myos lisétd ja edesauttaa tyon imua
(ks. esim. Bakker ym., 2008) ja toisaalta my0s lepo sekd tyOstd irrottautuminen tyon
ulkopuolella auttavat ylldpitdmidn tyon imua tyopaikalla (Sonnentag, 2003). Tyon imun on
todettu korreloivan perhe-eldmén kanssa positiivisesti siten, ettd tyon imua kokevat ovat

tutkimusten mukaan usein tyytyviisid myos muuhun eldméénsd. Lisdksi tyon imua kokevat
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ovat usein aktiivisia my0s muissa tyOpaikan toiminnoissa ja vapaa-ajan aktiviteeteissa.

(Shimazu & Schaufeli, 2006.)
Hyotykierteet

Motivaatiopolkua tutkimalla on havaittu, ettd polku toimii myds toiseen suuntaan,
muodostaen niin sanottuja hyotykierteitd /-spiraaleja (gain spirals). Timai tarkoittaa sitd, ettd
kun tyon voimavaratekijit kasvattavat tyon imua, saattaa sen kasvu entisestddn lisdtd
puolestaan tyon voimavaroja. (Llorens ym., 2007.) Erddnd tyon imun positiivisena
seurauksena onkin néhty se, ettd tyon imussa oleva tyontekiji tuottaa itselleen jatkuvasti uusia
voimavaroja (Schaufeli & Bakker, 2006). Sellaiset tyontekijit, jotka tuntevat paljon tyon
imua, saavat luultavasti sen kautta lisdd voimavaroja tyohonsd, mikéd aiheuttaa tyon imun
kasvamisen entisestdin. Hyotykierre saattaa siis optimaalisessa tilanteessa jatkua pitkédédnkin,

kun ty6n imu ja voimavarat kasvattavat toisiaan vastavuoroisesti. (Schaufeli ym., 2009.)

Llorens ym. (2007) havaitsivat kierteen tyon voimavarojen, uskon itseensd ja tyon imun
vililla: Niilld, joilla oli vahva usko itseensd ja kykyihinsi, oli enemmén uusia voimavaroja
vertailujakson pdityttyd, ja ne, joilla oli korkea tyon imu, saivat jatkuvasti lisdd uskoa itseensi
ja sitéd kautta taas uusia voimavaroja. Mitddn néistd kolmesta tekijdstéd ei voitu osoittaa syyksi
tai seuraukseksi, ja tdmidn vuoksi tutkijat totesivatkin kyseessd olevan kierteen, jossa
positiivinen lisdys yhdessd aiheuttaa positiivisen lisdyksen muissa tekijoissd. (Mt.)
Xanthopoulou ym. (2009) havaitsivat, ettd tyon voimavarat ja persoonallisuustekijit
aiheuttavat molemmat tyon imua, muodostaen niin ikddn hyotykierteen. Heiddn mukaansa
kisitteet ovat dynaamisia, keskenddn vuorovaikutteisia, eikd siten ole mahdollista selittdad
niiden syy-seuraussuhteita. Uutta tdssd tutkimuksessa oli se, ettd myds tyon voimavarat ja
persoonallisuustekijit ovat vastavuoroisia ja voivat aktivoida toinen toistaan. Mitd enemmén
tyopaikalla on tarjota tyontekijoille erilaisia voimavaroja ja mahdollisuuksia kehittdd omia

persoonallisia valmiuksiaan, sitd kukoistavampi tyoyhteiso saadaan aikaan. (Mt.)

2.4 Osallistuminen tyon voimavaratekijénd

Kuten edelld on kdynyt ilmi, erddnd tdrkednd tyon voimavaratekijanid pidetddn tyontekijan
mahdollisuutta osallistua esimerkiksi pddtoksentekoon tai kehittimiseen organisaatiossa ja

vaikuttaa omaa tyotdin koskeviin asioihin (ks. esim. Demerouti ym., 2001; Mauno, ym.

2006). Tassd pro gradu -tyossd selvitetddn, miten osallistuminen oman tyonsad kehittimiseen
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on yhteydessd tyontekijoiden kokemaan tyon imuun, joten tdssd alaluvussa tarkastelen
tarkemmin osallistavaa johtamista (participative management) ja selvitin, mitd positiivisia
yhteyksid osallistamisella on havaittu olevan tyontekijoiden toimintaan ja hyvinvointiin.

Osallistamista itsessdén on tutkittu jo paljon ennen sen yhteyden 16ytdmistd tyon imuun.

Paiatoksentekoon osallistuminen ja vaikuttamismahdollisuudet ovat tdrked osa yksilon
tyohyvinvointia. Erityisesti on todettu, ettd niiden yhteys nimenomaan mielihyvad ja
tyytyviisyyttd edistdvind tyon ominaisuuksina on merkittdvd. (Warr, 1999.) Osallistavalla
johtamistyylilld tarkoitetaan sitd, ettd vaikutusvaltaa ja mahdollisuutta osallistua
paitoksentekoon jaetaan organisaatiossa myOs niille, jotka ovat hierarkiassa tarkasteltuna
alemmalla tasolla; toisin sanoen johtajat ottavat myos alaisiaan mukaan yhteiseen
padtoksentekoon ja ongelmanratkaisuun (Wagner, 1994). Tyopaikan osallistavalla ilmapiirilla
on yhteys muun muassa tyontekijoiden asenteisiin ja kidytokseen tyossd. Esimerkiksi
Angermeierin ym. (2009) tutkimuksessa osallistavissa tyOyhteisdissd oli havaittavissa 79
prosenttia vihemmén tyouupumusta ja 61 prosenttia vahemmén ldhtdaikomuksia kuin
vastakohdassaan, eli autoritaarisissa tyoyhteisoissd, joiden johtaminen perustuu ldhinnd
kidskemiseen ja tehokkuuteen. Lisidksi pdivittdiseen padtoksentekoon osallistaminen sitoutti
tyontekijoitd ja kannusti heitd jakamaan toisilleen my6s hiljaista tietoa. (Mt.)
Vaikutusmahdollisuudet luovat tyontekijdlle mahdollisuuden hallita omaa tyotddan (tyon
hallinta on my0s erds voimavaratekijoistd), sen jarjestelyd sekd omaa tyOomiddrddnsd, mikd
auttaa myods kohtaamaan tyon henkisid vaatimuksia. Tyo ja terveys 2006 —tutkimuksessa
kaikista palkansaajista 46 prosenttia ilmoitti voivansa vaikuttaa melko tai erittdin paljon

itseddn koskeviin asioihin tyopaikalla. (Kauppinen ym., 2007.)

Osallistava johtaminen on ollut késitteend johtamisen tutkimuksessa jo pitkédédn: etenkin 1960-
ja 70-luvuilla sitd alettiin painottaa tdrkednd johtamisen keinona, eikd sen nékyvyys
kirjallisuudessa ole sittemmin heikentynyt. (Locke & Schweiger, 1979, ref. Wagner, 1994.)
Kaufman (2001) liittdd osallistamisen vield aikaisempaan historiaan, 1920-luvulle, jolloin jo
alettiin puhua henkilOstostd yrityksen voimavarana ja kehiteltiin tapoja osallistaa heitéd
mukaan yrityksen péditoksiin. Henkiloston osallistaminen loi vastapainoa “kiske ja valvo” —
tyyppiselle johtamiselle, joka siihen aikaan oli vallalla. Jo tuolloin alettiin etsid uudenlaista
organisaatiokulttuuria, jossa korostuisi kaikkien tyontekijoiden yhteinen etu ja yhteistyo.

(MLt.)

22



Jotta osallistava ilmapiiri tuottaisi haluttuja seurauksia, tdytyy ensinnékin informaation olla
kaikkien tyontekijoiden saatavilla, etenkin sellaisen tiedon, joka koskee tyontekijoiden omaa
tyotd. Toisekseen, tyontekijoilld pitdd olla riittdvd hallinnan tunne omasta tydstddn. (Pierce
ym., 1991, ref. Angermeier ym., 2009.) Wagnerin (1994) vertailututkimuksessa selvitettiin
osallistavan johtamisen yhteyttd tyontekijoiden tyOsuoritukseen sekd tyotyytyvéisyyteen.
Useissa tutkimuksissa oli tehty johtopditos, ettd osallistaminen kasvattaa tyotyytyvdisyyttd.
Wagner kerisi nditd vanhoja tutkimuksia ja suoritti niiden datasta meta-analyysin. Hin 16ysi
lievédn positiivisen yhteyden osallistamisen ja tyotyytyvdisyyden vililld, mutta oli kuitenkin
sitdi mieltd, etteivdt yhteydet olleet tarpeeksi merkittdvid, jotta niistd voitaisiin vetdd

kdytdnnon johtopadtoksid osallistavan johtamisen hyodyistd. (Mt.)

Kim (2002) teki myohemmin tutkimuksen, jonka tarkoituksensa oli selvittdd niin ik&ddn
osallistavan johtamisen yhteyttd henkiloston tyotyytyvidisyyteen. Tutkimus toteutettiin
Nevadassa erddssd julkisen sektorin virastossa (n=1576). Valtaosa (94 prosenttia)
osallistujista ei ollut johtoasemassa. Kim kisitteli osallistavaa johtamista etenkin strategisen
paitoksentekoprosessin  ndkokulmasta, eli tyontekijoiden ottamista mukaan suuriin,
strategisiin linjauksiin ja pddtoksiin. Télld tavoin osallistaminen mahdollistaa sen, ettd
tyontekijit padsevit laajasti vaikuttamaan omaan ty0ympéristoonsi ja tyoskentelytapoihinsa.
Tyontekijat myos ymmartavit osallistamisen kautta paremmin, mitd yrityksessa tapahtuu seka
osaavat reagoida muutoksiin, koska osallistamiseen liittyy ldheisesti my0Os strategisen tiedon

jakaminen. (Mt.)

Tutkimuksessa osallistavan johtamisen tilaa selvitettiin neljan véittiméan avulla, joihin
vastaajat ottivat kantaa kahden kuluneen vuoden osalta: 1) Johtajat ovat koettaneet osallistaa
tyontekijoitdi oman tyonsd kehittdmiseen; 2) Johtamistyylissé on ollut havaittavissa
positiivinen muutos; 3) Kommunikaation tasoa on pyritty johdon taholta parantamaan; 4)
Johtajat ovat panostaneet siihen, ettd tyontekijoiden osallistuminen paidtoksentekoon kasvaisi.
Tulokset paljastivat, etti osallistava johtaminen ja osallistava strategiasuunnittelu olivat
vahvassa positiivisessa yhteydessd tyotyytyviisyyteen. Etenkin ne tyontekijit, jotka uskoivat
johdon kéyttamddn osallistamistapaan, raportoivat vahvaa tyytyvdisyyttd tyohonsd. Kim
painottaa johtopéditoksend, ettd koska tyotyytyviisyyden on puolestaan muissa tutkimuksissa
todettu vihentidvén esimerkiksi henkiloston poissaoloja ja 1dhtoaikeita, on osallistaminen oiva

keino parantaa koko organisaation tehokkuutta. (Kim, 2002.)
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Huang ym. (2006) ldhtivét selvittaméidn, miten osallistaminen ldnsimaalaisena johtamisoppina
toimisi Kiinassa, jossa perinteisesti on ollut vallalla hyvin autoritaarinen ja késkeva
johtamistapa. Ldhivuosina sielld on kuitenkin tuottavuutta ja sitoutumista haluttu vahvistaa
uusin keinoin. Tutkijat toteuttivat kyselytutkimuksen kahdessa valtion omistamassa
yrityksessd Kiinassa (n=173), tavoitteenaan selvittid yhteys osallistamisen ja sitoutumisen
vililla. He ottivat huomioon tutkimuksessaan vastaajien idn sekd sen, miten kauan henkilé on
ollut organisaation palveluksessa. Kiinassa nimittdin etenkin vanhemmat ihmiset ovat
tottuneet kommunistiseen ja hierarkkiseen toimintamalliin, eivétkd he vilttdmittd sopeudu
yhti helposti ldnsimaisiin tapoihin kuin nuoremmat tyontekijit. Myos ldnsimaissa on todettu,
ettd viahemman aikaa yrityksen palveluksessa olleet sekd nuoret tyontekijat arvostavat
enemmadn tyon sisdltoon ja itsensd kehittdmiseen liittyvid seikkoja tyOssd, silld he ovat uransa
alkuvaiheessa ja haluavat varmistaa oman kehittymisensd tyoeldamissd. Huangin ym.
tutkimuksessa osallistamisella tarkoitettiin Idhiesimiehen antamaa huomiota ja informaatiota
alaisilleen, jaettua péadtosvaltaa sekd alaisten osallistamista ongelmanratkaisuun. He
havaitsivat, ettd osallistaminen oli vahvassa positiivisessa yhteydessid sitoutumiseen, ja
erityisen vahva tdmi yhteys oli alle kuusi vuotta tyoskennelleiden tyontekijoiden joukossa.
Saman tyontekijdgjoukon keskuudessa arviot omasta suorituskyvystd ja taidoista kasvoivat
osallistavan johtamisen lisddntyessd, kun taas pitkdédn yrityksen palveluksessa olleilla tulokset
olivat pdinvastaisia: osallistamisen kasvaessa oma kompetenssiarvio laski. Uusien
tyontekijoiden keskuudessa osallistaminen siis kasvatti ammatillista itsevarmuutta ja

kisityksid omista kyvyistddn, mikd puolestaan lisédsi sitoutumista organisaatioon. (Mt.)

Erddni osallistumisen nykypdivin suuntauksena voidaan nihda tyontekijildhtdinen innovointi
(employee-driven innovation, EDI), joka tarkoittaa sitd, ettd tavallisia tyontekijoitd otetaan
mukaan ja rohkaistaan innovoimaan uusia tuotteita, toimintatapoja tai prosesseja (Kesting &
Ulhgi, 2010). Innovoinnilla tarkoitetaan vanhojen toimintatapojen kyseenalaistamista ja
uusien etsimistd sekd rohkeaa kokeilua. Siithen, miksi tyOntekijoitd kannattaa osallistaa
innovointiin, on ainakin kaksi perustetta: ensinndkin, tyoyhteisoistd tulee jatkuvasti
monimutkaisempia esimerkiksi erilaisten koneiden, laitteiden ja lisddntyneen automaation
myo6td. Tyontekijoiltd tarvitaan ammattitaitoa ja kykyjd, jotta he osaavat kisitelld uutta
teknologiaa. He my0s usein tietdvit parhaiten, miten laitteet ja ratkaisut toimivat ja miten niitéd
voisi parantaa. Toisaalta, tyontekijdt haluavat nykyiin tyopaikaltaan mahdollisuuksia kehittya
ja kayttdd laajasti eri taitojaan, sekd olla vakavasti otettavia organisaation jdsenid.

Tyontekijdldhtéisen innovoinnin perusajatus on, ettd tavallisilla tyontekijoilld on paljon
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piilotettua potentiaalia innovointiin, ja tdmid potentiaali voidaan tunnistaa ja hyodyntada

yrityksen sekéd tyontekijoiden kayttoon. (Mt.)

Yrityksen johto ei aina tiedd, mitd kaikkea alaiset tekevit, eikd heiddn aikansa valttimatta
edes riitd sen syvddn ymmirtimiseen. Johtajilla ei usein ole sellaista teknistd osaamista ja
asiantuntemusta, joka auttaisi heitd tdydellisesti ymmaértiméddn myoskéddn kaikkia yrityksen
prosesseja ja toimintoja. Tyontekijoitd osallistamalla innovointiin on mahdollisuus saada uutta
tietoa asioista, nihda uudenlaisia liiketoimintamahdollisuuksia ja samalla lisdtd tyontekijoiden
tyotyytyviisyyttd sekd identifioitumista yritykseen. Tyontekijidldhtdinen innovointi ei
kuitenkaan aina onnistu, silld usein tyontekij6illi ei ole aikaa, motivaatiota tai muita
innovoinnin vaatimia resursseja. Johdolta tdytyy tulla innovointiin kannustus ja tuki, sekd
mahdollisesti my0s taloudellinen palkinto. (Kesting & Ulhgi, 2010.) Kehityshankkeessa, jota
tdimédn pro gradu -tutkielman puitteissa tutkin, on kyse juuri edelld mainitun kaltaisesta,

tyontekijdldhtoisestd innovoinnista.

Kim (2002) perddnkuuluttaa kvantitatiivisessa tutkimuksessaan osallistavasta johtamistavasta
tarvetta myOs laadulliselle tutkimukselle, jonka avulla voitaisiin selvittdd tyontekijoiden
kokemuksia osallistamisesta ja sen koettuja hyotyja. Tdssd gradutydssd on tarkoitus pureutua
tdhdn: selvittdd laadullisen menetelmédn keinoin, miten osallistava kehityshanke koettiin

tyontekijoiden keskuudessa.

2.5 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksestd

Tyohyvinvoinnin tutkimus on alkanut 2000-luvulla painottaa stressin ja tyduupumuksen
sijaan positiivisia kokemuksia tyossd (Taris, 2008). My0s laajemmin psykologian tieteessid on
alettu korostaa positiivisen psykologian kisitettd ja lisdtd tutkimusta sen alalla. Positiivinen
psykologia tutkii sitd, mikd saa yksilot, yhteisot ja yhteiskunnat kukoistamaan ja miten
positiivisia emootioita voitaisiin lisdtd tavallisten ihmisten keskuudessa. Positiivinen
psykologia keskittyy positiivisiin kokemuksiin, kuten tyytyvédisyyteen, optimismiin,

rohkeuteen ja onnellisuuteen. (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000.)

Tyon imu on erds positiivisen psykologian késitteistd. Silld tarkoitetaan affektiivista ja
tiedollista, melko pysyvd olotilaa, joka ei liity vain johonkin tiettyyn tavoitteeseen,
tilanteeseen tai tapahtumaan (Schaufeli ja Bakker, 2004). Tyon imun tunteeseen kuuluu

energisyys ja vahva identifioituminen omaan tyohonsda. Tyon imua kuvastavat kolme
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ominaisuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen. TyOn imua tunteva
henkildé on motivoitunut, inspiroitunut, keskittynyt ja ylped tyostddn. (Schaufeli ja Bakker,
2004; Mauno ym., 2007; Bakker ym., 2008.) Tyon imu liittyy terveyteen ja sen on havaittu
korreloivan terveydellisten seikkojen kanssa enemmidn kuin sen ldhikdsitteet, kuten
sitoutuminen (Hallberg & Schaufeli, 2006). Tyon imun on todettu olevan ajan myotd vakaa ja
melko muuttumaton tuntemus (Mauno ym., 2007). Tyon imua esiintyy kaikissa ikd- ja

ammattiryhmissi, seki naisilla ettd miehilld (Korunka, ym., 2009).

Paras tyokalu tydon imun mittaamiseen on UWES-mittaristo, jonka 9-kohtainen kysely on
osoittautunut validiksi menetelméksi tyon imun tutkimuksessa. UWES-mittaria on kéytetty
paljon, eri kielilld, ja sen sopivuus tyon imun mittaamiseen on varmennettu lukuisissa

tutkimuksissa (ks. esim. Hallberg & Scaufeli, 2006; de Lange ym., 2008; Seppéld ym., 2009).

Demeroutin ym. (2001) kehittima tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malli, eli TV-TV -
malli kuvaa tyouupumuksen ja tyon imun ldhtokohtia. Mallin mukaan joka ammatissa tai
organisaatiossa on erotettavissa kaksi tyon piirteiden luokkaa: tydon voimavarat ja tyon
vaatimukset. Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan fyysisid, sosiaalisia tai organisationaalisia
tekijoitd, jotka vaativat tyontekijoiltd panostuksia ja saattavat aiheuttaa heille kuormitusta.
Tyon voimavarat puolestaan auttavat tyontekijdd saavuttamaan tavoitteitaan ja kehittivit
hintd tyossddn. Voimavaratekijoitd ovat esimerkiksi palaute, oman tyon hallinnan tunne ja
osallistuminen paatoksentekoon. Tyon voimavaroilla on tirked merkitys tyohyvinvoinnille: ne
auttavat kohtaamaan vaatimuksia, voimaannuttavat tyontekijdd ja lisddvit tyon imua.
(Demerouti ym., 2001; Hakanen, 2004, 254-255; Mauno, ym. 2006.) Motivaatiopolku selittdd
tyon voimavarojen yhteyttd tyon imuun sekd niiden aikaansaamia vaikutuksia tyontekijille:
tyon voimavarat edistdvit tyon imua, mikd johtaa esimerkiksi tyOpaikkaan sitoutumiseen ja

lahtoaikeiden vihenemiseen (Scaufeli & Bakker, 2004).

Tyduupumuksen ja tyon imun vilistd suhdetta on tutkittu paljon. Jo 2000-luvun alussa tehdyt
tutkimukset osoittavat, ettd kyseessd on kaksi keskenddn negatiivisesti korreloivaa késitetta,
mutta ne eivit ole osoittautuneet toistensa suoriksi vastakohdiksi (esim. Scaufeli ym., 2002;
Schaufeli & Bakker, 2004.) Useat tutkimukset ovat myOs testanneet tyon imun kolmen
ulottuvuuden rakennetta ja vahvistaneet niiden olemassaolon (esim. Hakanen, 2004, 227-247).
Tutkimukset ovat tuottaneet paljon tuloksia tyon imua synnyttivistd ja vahvistavista tekijoista.
On esimerkiksi todettu, ettd tyon imua kokevat eniten naiset, midrdaikaiset tyontekijit,

korkeasti koulutetut sekd ne, joilla on lapsia kotona (Hakanen, 2009a, 25-26). Tutkimusten
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mukaan tyon imua vahvistavat eniten tyon voimavarat ja tyontekijan persoonallisuustekijit.
Lisidksi rentoutuminen ja lepo seké kodin / vapaa-ajan voimavarat auttavat vahvistamaan tyon

imua (Sonnentag ym., 2008).

Konkreettisia keinoja ovat esimerkiksi osallistava johtaminen, sosiaalisen tuen lisdiminen
tyopaikalla, palautteen antaminen ja hyvédn yhteishengen ja ilmapiirin luominen. Lisdksi
voidaan koettaa vaikuttaa tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin ja asenteisiin
tarjoamalla esimerkiksi koulutusta, joka tdhtdd optimismiin ja sinnikkyyteen. (Shimazu &
Schaufeli, 2006.) Tyon imua kokevat tyontekijidt suoriutuvat tyostdin paremmin kuin muut.
Tamai johtuu siitd, ettd he ensinnédkin kokevat muita enemmaén positiivisia tuntemuksia, kuten
iloa ja innokkuutta. Lisdksi he ovat keskiméaardistd terveempid ja heilld on kyky tuottaa
itselleen uusia voimavaroja sekd tartuttaa tyon imua muihin. Tyon imua kokevat ovat myos
innovatiivisia ja aktiivisia, eividtkd ole helpolla valmiita vaihtamaan tyOnantajaansa.

(Schaufeli ym., 2006.)

Paiatoksentekoon osallistuminen ja vaikuttamismahdollisuudet ovat tdrked osa yksilon
tyohyvinvointia (esim. Warr, 1999) ja ne luokitellaan my6s TV-TV —mallissa
voimavaratekiojiksi. (Demerouti ym., 2001). Osallistamisella tarkoitetaan sitd, ettd
vaikutusvaltaa ja mahdollisuutta osallistua padtoksentekoon tai toimintatapojen kehittimiseen
jaetaan organisaatiossa kaikille tyoOntekijoille asemasta riippumatta (Wagner, 1994).
Tyopaikan osallistavalla ilmapiirilld on yhteys esimerkiksi tyontekijoiden positiivisiin
asenteisiin ja kidytokseen tyossd (Angermeier ym., 2009). Osallistaminen kasvattaa
onnistuessaan myos tyotyytyviisyyttd (Wagner, 1994; Kim, 2002) sekd sitoutumista (Huang
ym., 2006). FErddnd osallistumisen nykypdivin suuntauksena voidaan nidhdi
tyontekijaldhtoinen innovointi (employee-driven innovation, EDI), joka tarkoittaa sitd, ettd
tavallisia tyontekijoitd otetaan mukaan ja rohkaistaan innovoimaan uusia tuotteita,
toimintatapoja tai prosesseja (Kesting & Ulhgi, 2010). Vaikka osallistamista on tutkittu
monelta kantilta, tarkastelen tdssd tutkimuksessa osallistamista nimenomaan tyon

voimavaratekijind, jolla on potentiaali kasvattaa tyon imua.

Olen koonnut kuvioon 4 tdhdnastisen tyon imun tutkimuksen tdrkeimmit oivallukset
tiivistetyssd muodossa. Tyon imua vahvistavat tyon voimavarat, henkilon positiiviset
persoonallisuustekijidt ja tietyt taustatekijdt, kuten rentoutuminen ja lepo. TyOon imua

puolestaan heikentivit tyon vaatimustekijidt. Oikeanpuoleiseen laatikkoon olen koonnut tydn
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imusta seuraavia asioita. Monet tyon imuun liittyvistd prosesseista ovat vastavuoroisia ja
dynaamisessa suhteessa toisiinsa. Tyon imu tuottaa lisdd tyon voimavaroja ja vaikuttaa
positiivisesti henkilon persoonallisuuteen. Tyon imusta koituvat asiat tuottavat monet lisdd
tyon imua. Nimi ovat niin sanottuja hyotykierteitd, joista kerroin aiemmin. Niitd kuvaavat
kuviossa  oikealta  vasemmalle liikkuvat nuolet.  Lisdksi tyon  voimavarat,
persoonallisuustekijit ja taustatekijdt vaikuttavat toinen toisiinsa ja voimavarat lieventdvit

tyon vaatimuksia ja niiden negatiivista vaikutusta tyon imuun (kuvio 4).

Tavoitteeni tdssd tutkielmassa on tutkia, miten kuvio 4 kédytdnnossd toteutuu. Osallistava
kehitystoiminta on erds tyon voimavaroista; sen pitdisi teorian mukaan tuottaa tyon imua ja
edelleen muita positiivisia seurauksia. On kuitenkin otettava huomioon myos kuvion muut

komponentit, jotka nekin vaikuttavat tyon imuun joko positiivisesti tai negatiivisesti.

TYON VAATIMUKSET,

- esim. kiire
TYON VOIMAVARAT,
esim. osallistaminen
- Tyydyttavat tarpeita
= - AKTIIVISUUS
v - PALVELUILMAPIIRI
- SITOUTUMINEN
D ..
POSITIIVISET TYON IMU - ASIAKASTYYTYVAISYYS
PERSOONALLISUUS- H - INNOVATIIVISUUS
TEKUAT Uppoutuminen
Tarmokkuus - TERVEYS JA
A Omistautuminen HYWNVO/NTI
v - TYO- JA SUORITUSKYKY
TAUSTATEKUAT, - PIENEMMAT
esim. lepo ja VAIHTOAIKEET

rentoutuminen

Kuvio 4. Yhteenveto tyon imusta.

Tyon imun kisite on vakiintunut vasta 2000-luvulla ja tieteellinen tutkimus on tidhédn
mennessd ldhinnd testannut sen teoriaa, malleja ja mittareita. Tutkimuksia lukiessani en
kuitenkaan 10ytdanyt sellaisia tutkimuksia, joissa tyon imua testattaisiin jotenkin kdytinnon
tasolla. Monissa tutkimuksissa kylld kerrotaan, miten tyon imua voidaan ja kannattaisi lisata
tyopaikoilla, mutta onko niitd keinoja kokeiltu jo jossain? On tehty pitkittdistutkimuksia,
joissa tydn imu on saattanut kasvaa tai vidhentyd, mutta tiedetddinko, mikd kyseiselld
tyOpaikalla tapahtunut asia varmasti aiheuttanut tyon imussa muutoksia? En myoskdin
havainnut artikkeleissa laadullisia tutkimuksia. Miten tyon imu ilmenee kdytinnossd? Miten

tyontekijdt suhtautuvat tyon imun vahvistamiseen tdhtddviin toimenpiteisiin tydpaikalla?
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Miten tyon voimavaroja kasvattavista hankkeista viestitddn tai tulisi viestid? Mikid takaa

niiden onnistumisen?

Néihin kysymyksiin pyrin ottamaan kantaa tdssid lopputyossd. Osallistava, reilu puoli vuotta
kestinyt kehityshanke kédynnistettiin syksylld 2009 Tyoterveyslaitoksen toimesta HUS-Servis
-liikelaitoksessa. Hankkeen tarkoitus oli kehittdd uusia palvelumalleja ja toimintatapoja
osallistavan kehittimismenetelmin avulla ja muodostaa hankkeen osallistujista niin sanottu
kehittdjayhteiso, joka jatkossa veisi ideoita eteenpdin organisaatiossa. Hankkeen toinen tirked
tavoite oli seurata, minkilaisia vaikutuksia silli on muun muassa henkilGston
tyohyvinvointiin, innovatiivisuuteen, tyon imuun ja asiakasldhtdisyyteen. Seuraavassa luvussa

esittelen hanketta ja tutkimuksen toteutustapaa tarkemmin.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Téssd luvussa kerron tutkimuksen kohteena olevasta organisaatiosta sekd kehityshankkeesta,
jonka puitteissa toteutin timén tutkimuksen. Liséksi esittelen kidyttiméni tutkimusmenetelmén

sekd arvioin tutkimukseni luotettavuutta.

3.1 Tutkimusasetelma ja kohdeorganisaatio

Tyo ja terveys 2006 -raportin (Kauppinen ym., 2007) mukaan kiire tyopaikoilla on lisdéntynyt
vuosiin 2000 ja 2003 verrattuna, etenkin terveys- ja sosiaalialan tyOssd. Ammattialoittain
tarkasteltuna terveys- ja sosiaalialan tyontekijoilld on vidhdiset mahdollisuudet vaikuttaa
omaan tyohonsd ja tyomidrddnsd, joskin tdméd on hieman parantunut viime mittauksesta.
Toisaalta tyonantajien mukaan tarkasteltuna valtion ja kuntien liikelaitosten tyontekijat
kokivat véhiten mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsid. Silti tutkimuksen mukaan tyon
imua sekd innostumista koetaan nimenomaan terveys- ja sosiaalialalla eniten verrattuna
muihin ammattialothin. Tutkimuksen mukaan tyon imun kokeminen on yleisintd
palvelutyossd. Lisdksi valtion ja kunnan sekd niiden liikelaitosten tyontekijat ovat
tyytyvdisempid tyohonsda kuin yksityisen sektorin tyontekijit. Vuosina 2003-2006 erilaisia
henkil6ston kehittdmishankkeita tehtiin useimmin valtiolla ja kunta-alalla (valtio 67 %,

kunnat 63 % ja liikelaitokset 69 %). (Mt, 91-117.)

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtymd (HUS) on Suomen suurin
sairaanhoitopiiri. Kuntayhtymin palveluksessa on yli 21 000 tyontekijdéd ja toimintaa on 23
sairaalassa Uudellamaalla. HUS:n kuntayhtymid jédsennetddn konsernihallintoon seki
erikoissairaanhoidon ja tukipalvelujen palvelualueisiin. HUS:n kolme uusinta liikelaitosta
aloittivat toimintansa 1.1.2009. HUS-Servis -liikelaitos on yksi ndistd, ja sen tehtdvind on
tuottaa asiakirja-, asiointi-, henkil6sto- ja talouspalveluja HUS:in sairaanhoitoalueille, muille
litkketoimintayksikoille sekd konsernihallinnolle. HUS-Servis —liikelaitoksen palvelukseen
siirtyi sen muodostamisen yhteydessd noin 900 henkildd eri puolilta organisaatiota. HUS-
Servisin liikevaihto on noin 50 miljoonaa euroa ja se toimii tiettyjen, yhtendisten
toimintamallien ja -prosessien mukaisesti koko HUS-alueella. Liikelaitoksen palvelut

tuotetaan prosessiohjatuissa tiimeissd. (HUS-tietopankki, 2010.)
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3.2 Hanke ”Tiimien palveluinnovaatioiden kehittdminen”

HUS-Servisin muodostaminen oli monille sen tyontekijoille suuri muutos. Eri toimipisteissa
tyoskennelleet tyontekijdt olivat hoitaneet asioita kussakin yksikdssd sovitun toimintatavan
mukaan, joten tydmenetelmit vaihtelivat ja osassa tehtivistd oli suuriakin eroja. Asiakkaille
nidmid eridvit toimintatavat tuottivat hankaluuksia, kun jokaisessa toimipisteessd oli
omanlaisensa toimintatapa ja oma tyylinsd hoitaa asioita. Liikelaitoksen muodostuksessa
ndistd eri toimipisteiden tyontekijoistd muodostettiin uusia tiimejd. Joidenkin tyontekijoiden
tyonkuva muuttui samalla, koska palveluja yhtendistettiin ja joissakin palvelualueissa otettiin
kdyttoon uusia palveluja, kuten esimerkiksi palvelusuhdeasioissa kéyttdonotettu

henkil6stohallinnon tietojéarjestelméin tuki- ja neuvontapalvelu.

HUS-Servisin haasteena on sittemmin ollut tehostaa ja yhdenmukaistaa palvelujaan siten, ettd
prosessit tulisivat suoraviivaisemmiksi ja palvelun laatu seki kustannustehokkuus paranisivat.
Lisidksi innovatiivisuutta ja asiakaspalveluldhtoisyyttd pitdd lisdtd, jotta uusia palvelumalleja
saataisiin  muodostettua.  Tdhdn  haasteeseen  vastatakseen = HUS-Servis  jérjesti
Tyoterveyslaitoksen ja TyOsuojelurahaston kanssa yhteistyossd kehittamishankkeen, johon
osa tyontekijoistd osallistettiin mukaan kehittimédan omaa tyotdaan. Tyontekijit olivat tottuneet
tyoskenteleméin erilaisissa hallinnollisissa ja potilashoidon tukitehtdvissd jo vuosien ajan.
Hankkeen mydtd haluttiin tehdd heidédn tyostdin enemmén asiakasldhtoistd sekd muodostaa

liikelaitokseen kehittdjimyonteinen tapa toimia, joka ldhtee tyontekijoiden lahtokohdista.

Tiimien palveluinnovaatioiden kehittaminen eli "PILKE” -hankkeen tavoitteena oli kehittda
tiimeille uusia toiminta- ja palvelutapoja yhdessd asiakkaiden kanssa sekd luoda sellainen
yhteinen toimintaprosessi, joka voitaisiin monistaa myOhemmin koko HUS-Servisin
laajuiseksi. Samalla palvelun laatua ja kustannustehokkuutta oli parannettava ja uudenlaisia
palveluelementtejd otettava kadyttoon. Lisdksi tavoitteena oli tdlld osallistavalla toimintatavalla
lisdtd tyontekijoiden tyon mielekkyyden ja tyon hallinnan kokemusta ja sitd kautta kasvattaa
sitoutumista, tyOssd jaksamista sekd tyon imua. Hankkeen avulla haluttiin innostaa ja
motivoida tyontekijoitd mukaan kehittimiin ja parantaa samalla heiddn tyShyvinvointiaan.
Kolmantena tavoitteena oli muodostaa hankkeen pddtyttyd henkiloston hyvinvoinnin ja
tilmien toiminnan kehittymistd seuraava ja Kkartoittava mittari, jota voitaisiin myos

tulevaisuudessa hyodyntad.
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Hanke koostui viidesti henkilostod osallistavasta tyopajasta sekd niihin liittyvistd
vilitehtdvistd. Tyoterveyslaitos toimi hankkeessa vetdjdna ja ohjasi sen kdytdnnon toteutuksen
viimeistd tyOpajaa lukuun ottamatta, jonka HUS-Servis itse organisoi. Viidennen tydpajan
myotd kehittdmisen vastuu siirtyi HUS-Servisille. Liikelaitoksen johtoryhmin jisen,
asiakaspalvelunikokulmaa edustava toimihenkild, oli kehittdjatiimin jdsen ja  mukana
hankkeen kéytdannén suunnittelussa ja  toteutuksessa koko hankkeen aikana.
Tyoterveyslaitoksen puolelta hankkeessa oli mukana kaksi asiantuntijaa. Lisdksi tydryhméén
kuului asiantuntija VTT:1td sekd Taideteollisesta korkeakoulusta. Asiantuntemusalueet
kasittivit innovaatiotoiminnan osallistavat ohjaus- ja johtamiskdytannot,
tyoyhteisokyselymenetelmit sekd palvelumuotoilun ja kéyttdjakeskeisen suunnittelun
menetelmidt. Mind olin mukana hankkeessa ulkopuolisena tutkijana ja autoin
Tydterveyslaitosta esimerkiksi tyopajojen kidytdnnon toteutuksessa. Hankkeeseen osallistui 33
HUS-Servisin tyontekijdda eri organisaatiotasoilta ja kaikilta palvelualueilta. Liikelaitoksen
johto oli aktiivisesti mukana hankkeessa ja tyopajoissa kidvi lisdksi puhumassa monia

asiakasedustajia.

Osallistujiksi hankkeeseen pyydettiin vapaaehtoisia, tosin tietyt kriteerit tuli tdyttyd, silld
esimerkiksi kaikista palveluprosesseista haluttiin osallistujia. Yksi tiimi pyydettiin
kokonaisuudessaan mukaan ja loput 15 henked pyydettiin muista tiimeistd. Ideana oli, ettd
hankkeeseen otetaan vapaaehtoisia, motivoituneita ja hankkeeseen sitoutuneita henkil6itd
kaikilta hierarkiatasoilta; mukana oli esimerkiksi asiakaspalveluyhdyshenkil6itd, tiimien
jasenid sekd esimiehid. Tiimiesimiehet ja palvelupdillikot osallistuivat projektiin yhdessi
alaistensa kanssa. Tyopajatyoskentely oli tyyliltddn rohkaisevaa ja innostavaa; tyontekijit
haluttiin saada erilaisin ryhmitdin ja tehtdvin heittdytymdidn mukaan kehittimiseen ja
asettumaan eri rooleihin. Tarkoitus oli oppia nikemiin omaa tyotddn uudella tavalla, uusista
nikokulmista ja yhdessd muiden kanssa. TyOpajoissa pyrittiin luomaan myonteinen ja luova
ilmapiiri, joka loisi turvallisen ympériston kehittdmiselle. (Hasu ym., 2010.) Kirjoittamani

kenttidraportit tyopajoista ovat liitteend.

3.3 Tutkimusmenetelmd

Yleisimpid laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmid ovat haastattelu, kysely,

havainnointi sekd erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Tutkimuksesta riippuen, niitd

voidaan kiyttdd yhdistettynd tai valitsemalla yksi menetelmi. (Tuomi ja Sarajérvi, 2009, 71.)

32



Tamidn tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu seitseméstd haastattelusta sekd
havainnoinnista, eli kyseessd on ns. menetelmitriangulaatio: kédytetddn useampaa, toistaan
tukevaa menetelméd (Eskola & Suoranta, 1998, 71). Esimerkiksi Kim (2002) suosittelee juuri
havainnointi- ja  haastattelutekniikoita  keinoiksi  osallistavan  toiminnan syvién

ymmartamiseen.

Haastattelussa korostuvat ihmisten tulkinnat asioista sekd heiddn antamansa merkitykset eri
asioille. Haastattelujen avulla saadaan mahdollisesti myos selkoa siitd, miten tietyt
merkitykset ovat syntyneet. (Tuomi ja Sarajdrvi, 2008, 75-76.) Muun muassa ndiden
seikkojen takia haastattelu oli mielestdni oiva menetelmivalinta tdhédn tutkimusasetelmaan:
tarkoituksenani oli selvittdd nimenomaan hankkeeseen osallistuneiden tyontekijoiden omia
kokemuksia ja tulkintoja osallistavasta hankkeesta sekd kartoittaa samalla heiddn tyon imun

astettaan ja sen mahdollista yhteyttd hankkeeseen.

Havainnoinnissa tutkija tarkkailee tutkimuksensa kohdetta ja tekee siitd muistiinpanoja
(Metsamuuronen, 2008). Koska tutkimukseni kohteena oleva hanke koostui viidestd koko
pdivian kestdvistd tyOpajasta, oli mielestini oleellista, ettd olen paikalla ndkemissd ja
havainnoimassa, mitd tyopajoissa tapahtuu. Haastattelut toteutin vasta viimeisen tyOpajan
jalkeen, joten havainnoinnin avulla pystyin kohdentamaan haastattelukysymyksid oleellisiin
asioihin ja toisaalta my0s tulkitsemaan haastatteluissa ilmi tulevia asioita paremmin. Kirjoitin
havainnoinnin perusteella jokaisen tydpajan jidlkeen kenttdraportin, johon kiteytin kussakin

tilaisuudessa tekemini havainnot (ks. liitteet 2-6).

Haastattelin hankkeen péaatyttyd kuutta hankkeeseen osallistujaa sekd yhtd HUS-Servisin
johdon edustajaa. Osallistujien haastatteluissa menetelména oli puolistrukturoitu haastattelu,
eli kysymykset olivat kaikille haastateltaville samat ja ne esitettiin samassa jirjestyksessd
(Eskola & Suoranta, 1998, 87). Haastateltavat saivat kuitenkin omin sanoin vastata kaikkiin
kysymyksiin, ja jotkin vastaukset johtivat lisakysymyksiin asian syvemmin ymmartdmiseksi.
Laadin haastattelukysymykset neljin teeman alle: henkilon tausta, tyon imu, kehittimishanke
ja kokemukset hankkeen jidlkeen. Haastattelukysymyksid oli yhteensd 44 ja ne 10ytyviit
liitteestd 7. Tyon imua koskevat kysymykset on laadittu sekd UWES-kyselyn viittimien
avulla ettd luvussa 2 esitetyn teorian pohjalta. Koska tyon imu on abstrakti ja monille edelleen
tuntematon késite, koetin muodostaa sellaisia kysymyksid, jotka koostuvat tyon imun
komponenteista, mutta ovat arkikielessd ymmarrettavimpid kuin UWES-kyselyn viittdmiit

(ks. lLiite 1). Haastattelutilanteeseen vdiittdmit eivit sellaisenaan mielestdni sovellu. Johdon
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edustajaa haastattelin lyhyemmin ja enemmién keskustellen, tarkoituksenani oli saada

nikemyksid hankkeesta myos johdon puolelta ennen lopullisen analyysin tekemista.

Omien, laadullisten tutkimusmenetelmien lisdksi sain  kidyttdd tutkimuksessani
Tyoterveyslaitoksen kyselyd, joka tehtiin kehityshankkeen puitteissa (Hasu ym., 2010).
Kyselyn tarkoituksena oli antaa HUS-Servisin johdolle yleiskuva liikelaitoksen ilmapiiristd
sekd tarkastella kehityshankkeen vaikutuksia. Kysely toteutettiin kaksi kertaa ja se ldhetettiin
koko HUS-Servisin henkilokunnalle. Toinen kierros oli ennen hankkeen alkua, syksylld 2009
ja toinen kierros heti hankkeen jidlkeen, helmikuussa 2010. Kysely nojautui aiempiin
Tyoterveyslaitoksessa  toteutettuihin  kyselyihin  ja siind mitattiin - muun muassa
kehittamisedellytyksid, tyoryhmaityoskentelyd, esimiessuhteita, motivaatiota, stressid ja tyon
imua. (Mt.) Tyon imua kyselyssi kartoitettiin UWES 9 —kysymysten avulla (ks. liite 1). Sain
kayttooni kyselyn tulokset tyon imun kolmen komponentin osalta ennen ja jidlkeen hankkeen;
eriteltynd tuloksissa nédkyivit ne henkilot, jotka osallistuivat hankkeeseen sekd muut HUS-
Servisin tyontekijdt. Koska tutkimukseni piddaineisto on kuitenkin laadullinen, toimivat

kyselyssé selvinneet tyon imu -arvot analyysini tukena ja taustana.

3.4 Aineiston kerdidminen ja analysointi

Kuudesta haastateltavasta osallistujasta viisi henkilod on samasta palveluprosessista, eli he
tekevit keskendin suunnilleen samaa tyotd. Kuudes haastateltava on esimiesasemassa oleva
henkil6 erdistd toisesta palveluprosessista. Hidnet pyysin mukaan, jotta sain haastatteluihin
lisdd vertailtavuutta etenkin sen suhteen, miten tima kuudes henkilo koki hankkeen verrattuna
viiteen muuhun. Koska kokemukset olivat eri asemasta ja palveluprosessista huolimatta
samankaltaisia  kaikkien  kuuden  haastateltavan  kesken,  piitin, ettd kuusi
osallistujahaastattelua on sopiva mdiird tdhdn tutkimukseen. Jokaiselle haastateltavalle
luvattiin anonymiteetti. Pyysin heiddn suostumustaan haastatteluun lokakuussa 2009. Léhetin
kontaktoiduille henkildille erillisen infokirjeen pro gradu -tyostd sekd sen tarkoituksesta ja
tutkimuskohteesta (liite 8). Samalla kerroin, ettd haastattelut toteutetaan hankkeen jilkeen
alkuvuonna 2010. Esikontaktoin hankkeen osallistujista 12 henkildd, joista kuusi suostui

haastatteluun. En siis ollut yhteydessa kaikkiin hankkeen osallistujiin.

Kaikki osallistujahaastattelut toteutettiin vélilld 11.2. — 3.3.2010. Haastattelut tapahtuivat
kunkin haastateltavan tyOpaikalla. Jokaisella heistd oli oma huone, mikéd takasi sen, ettd

saimme keskustella rauhassa. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkkuudella pian
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haastattelun jilkeen. Haastateltaville luvattiin, ettd nauhat tuhotaan kun ne on litteroitu ja
analysoitu, ja kukin haastateltava saa lisdksi kopion valmiista gradutyostd. Haastattelujen
kesto vaihteli noin puolesta tunnista tuntiin. Johdon edustajaa haastattelin puhelimitse
19.3.2010 ja haastattelu kesti noin puoli tuntia. Tarkoituksenani oli selvittds, mikd hankkeen
tilanne oli tyOpajojen piityttyd, eli mihin toimintoihin oli ryhdytty ja mitd jatkossa on
tarkoitus tehdd. Lisdksi kyselin vield hankkeen ldhtokohdista, eli sen tavoitteista ja niiden
tdyttymisestd sekd siitd, miten osallistujat valittiin hankkeeseen ja miten heitd alun perin
informoitiin asiasta. Kirjoitin haastattelun aikana muistiinpanoja, ja ne toimivat analyysini

tukena.

Analyysitapana kéytin tutkimuksessa teemoittelua. Teemoittelu tarkoittaa sitd, ettd litteroitu
aineisto luokitellaan sen mukaan, mitd kustakin teemasta tai aiheesta on sanottu (Tuomi &
Sarajirvi, 2008, 99-101). Téssd tutkimuksessa teemoja olivat edelld mainitut, eli henkilén
tausta, tyon imu, kehittimishanke ja kokemukset hankkeen jédlkeen. Kun olin litteroinut kaikki
kuusi haastattelunauhaa, luin haastattelut vield lédpi ja alleviivasin jokaisesta mielenkiintoisia
kohtia. Sitten tein haastatteluteemojen mukaisen, erillisen analyysi-tiedoston, johon kerisin
kunkin teema-alueen alle jokaisen haastateltavan nikemyksid asiasta. Lisdksi etsin muita esiin
nousevia teemoja haastatteluista ja vertailin mielipiteitd toisiinsa. Kullakin haastateltavalla oli
oma virikoodinsa, jonka avulla pystyin seuraamaan helpommin, kuka on sanonut mitékin.
Seuraavaksi aloin pohtia, mitki sitaateista otan mukaan lopulliseen tutkimusraporttiin, ja miti

kdytdn vain analyysini tukena. Analyysi-tiedoston avulla aloin kirjoittaa lukua nelja.

3.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Téssd osiossa tarkastelen timén laadullisen tutkimuksen luotettavuutta. Koska laadullista
tutkimusta ei pysty arvioimaan yhti yksioikoisin mittarein kuin méérillistd, olen keridnnyt alle
erilaisia kriteerejd, jotka auttavat arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta (ks. Hirsijarvi &

Hurme, 2001, 184-190).
Haastattelujen laatu

Pyrin tekemididn toteuttamistani kuudesta haastattelusta mahdollisimman laadukkaita ja
keskendin vertailtavia. Tédssd auttoi se, ettid laadin puolistrukturoidun haastattelulomakkeen jo
hyvissi ajoin ennen ensimmdistd haastattelua, tutkimuksen teoriaosuuden pohjalta.

Kysymykset olivat kaikille kuudelle haastateltavalle samat ja ne esitettiin samassa

35



jarjestyksessd. Ainoastaan tarkentavat lisdkysymykset saattoivat vaihdella. Jokainen
haastattelu toteutettiin haastateltavan tyohuoneessa kahden kesken. Kaikki haastattelut
nauhoitettiin. Nauhoitus toimi tdysin moitteettomasti: kaikista nauhoista sai hyvin selvii
alusta loppuun ja ne olivat helppo litteroida sanatarkasti. Haastattelujen ainoa hiiridtekijd oli
puhelimen soiminen, joka tapahtui kahdessa haastattelussa. Taméa ei kuitenkaan haitannut
haastattelua, koska jatkoimme puhelun jidlkeen normaalisti siitd, mihin olimme jddneet. Pyrin
litteroimaan kaikki haastattelut samana pidivind tai seuraavien parin pdivin aikana; tilld
tavoin haastattelu oli tuoreessa muistissa ja sain litteroitua edellisen haastattelun ennen

seuraavaa.
Reliabiliteetti

Hirsjarven ja Hurmeen (2001) mukaan reliabiliteetilla laadullisen tutkimuksen yhteydessi
tarkoitetaan sitd, ettd kun tutkitaan samaa henkilod kahdesti, saadaan molemmilla
tutkimuskerroilla sama tulos. He kuitenkin muistuttavat, ettd ihmisille on ominaista ajan
myo6td tapahtuva muutos. (Mt, 186). Jos esimerkiksi haastattelisin néitd samoja henkil6itad
vuoden kuluttua, luulen, ettd heididn mielipiteensi olisivat samansuuntaisia, mutta eri asioiden
painotus olisi saattanut muuttua, kun hankkeesta on kulunut aikaa. Lisdksi nyt tapahtumat
olivat niin tuoreessa muistissa, ettd vuoden kuluttua en varmaankaan olisi saanut raportoitua
ndin yksityiskohtaisia kokemuksia. Reliabiliteetti voi tarkoittaa myos sitd, ettd kaksi

arvioitsijaa paityy samaan tulokseen (Hirsjarvi & Hurme, 2001, 186).

Uskon, ettd tidssd tutkimuksessa haastattelijalla oli suuri merkitys haastattelujen rehellisyyden
suhteen: koska mind olin tdysin ulkopuolinen opiskelija-tutkija, ja kaikki haastateltavat
haastateltiin anonyymisti, sain heiltd todella aitoja ja kaunistelemattomia vastauksia
kysymyksiini. Jos haastattelemassa olisi ollut esimerkiksi joku saman organisaation henkild,
tai hankkeen kouluttajataho, olisivat vastaukset saattaneet hieman muuttua. Haastateltavat
olivat kaikki todella syddmellisid ihmisid, joten uskon, ettd he eivit olisi kaikille suoraan
kertoneet, mitd oikeasti ajattelivat kehityshankkeesta. Kun keskustelin havaitsemistani
asioista hankkeen kouluttajien kanssa, he olivat samaa mieltd tekemistdni johtopditoksista.
Olen myo6s sitd mieltd, ettd otin aineistoa analysoidessani laajasti huomioon tilanne- ja

taustatekijit, jotka vaikuttivat sithen, milld mielelld haastateltavat ovat (ks. kohta 4.1.3).
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Validiteetti

Rakennevaliditeetilla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimus koskee sitd, mitd sen on oletettu
koskevan, eli siind kdytetdin sellaisia késitteitd, jotka heijastavat hyvin tutkimuksen kohteena
olevaa ilmiotd (Hirsijarvi & Hurme, 2001, 187). Mielestéini olen teoriaosuudessa selvittdnyt
hyvin, mitd tyon imulla tarkoitetaan, miten se ilmenee ja miten sitd mitataan. Lisdksi otin
tehdyistd tieteellisistd tutkimuksista mahdollisimman paljon sellaisia esimerkkeji, jotka ovat
ldhelld tdtd tutkimusasetelmaa (esimerkiksi julkisen sektorin organisaatioita koskevat
tutkimukset). Haastateltaville ldhettdmissdni infokirjeessd kuvasin lyhyesti tyon imun
kisitettd sekd tutkimusasetelmaani, jotta he saivat mahdollisimman aidon ja
totuudenmukaisen kuvan tutkimuksestani sekd omasta osastaan siind (liite 8). Lisdksi
muodostin haastattelukysymykset mahdollisimman helpoiksi ymmirtdd, enkd Kkysynyt
vaikeita, teoreettisia asioita. Validiteettiin liittyy myos se, ettd sain tekemilleni tulkinnoille
tukea Tyoterveyslaitoksen teettimastd kyselyaineistosta. Pddtelméni olivat linjassa heiddn

tulostensa kanssa.
Relevanttius ja arvo

Tutkimukseni on monella tapaa relevantti ja ajankohtainen: ensinnikin se tutkii tyon imun
kisitettd, jota Suomessa ei ole paljoa vield tutkittu, varsinkaan laadullisen tutkimuksen
keinoin. Toisekseen, tutkin julkisen sektorin organisaatiossa tapahtuvaa taustatyotd, sellaista,
jota ihmiset pitdvit usein automaattisena. Silti samanlaista tyotd tekevid on paljon. On
mielestini erittdin relevanttia selvittdd, olisiko osallistaminen eréds keino saada nuo tyontekijit
voimaan paremmin, viithtyméddn tyOssddn ja kokemaan tyon imua. Haastateltavien
omakohtaiset kokemukset ja kertomukset tuovat uutta tietoa ja ymmirrystid vastaavanlaisten
kehityshankkeiden toteuttajille. Uskon, ettd tutkimukseni tuloksista tulevat hydtyméddn niin
sairaalamaailma, kuin yleisemmallikin tasolla julkisen sektorin suuret organisaatiot ja niiden

liikelaitokset.
Tutkimuksen rajoitteita

Erdind rajoitteena tidssd tutkimuksessa oli se, ettd haastateltuja hankkeeseen osallistujia oli
vain kuusi henkilod. Koska haastattelemieni henkildiden tyon imussa oli eroja, sain mielestdni
hyvin esiteltyi erilaisia tyyppejd heididn vastaustensa perusteella. Téastd huolimatta uskon, ettd
useamman haastateltavan avulla olisi saanut aikaan vield syvemmain analyysin aikaan; tdmén

tutkimuksen puitteissa siihen ei valitettavasti ollut aikaa tai muita resursseja.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tédssd luvussa esitdn ja analysoin haastatteluissa selvinneitd asioita. Analysoin ensin
haastateltavien télld hetkelld kokemaa tyon imua ja erittelen kunkin haastateltavan tyon imuun
vaikuttavia tekijoitd. Olen numeroinut haastateltavat (satunnaisesti) numeroin 1-6, ja jokaisen
esittdimini suoran lainauksen perdssi on koodi HI1-H6, jotta lukija voi seurata, mitkd
lainaukset ovat saman henkilon esittimid. Tyon imun jdlkeen keskityn kehityshankkeeseen ja
selvitdn, miten haastateltavat kokivat osallistavan toiminnan. Analysoin niitd asioita, jotka
tekivit hankkeesta onnistuneen tyohyvinvoinnin kannalta sekid niitd asioita, jotka olisi voitu

hoitaa paremmin, jotta tyon imuun olisi vaikutettu positiivisesti.

4.1 Tyén imu haastateltavien keskuudessa

Kokosin haastattelukysymyksistd ja litteroiduista vastauksista oheisen taulukon 1, jossa on
teorian mukaisia, erilaisia tyOn imuun positiivisesti tai negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd.
Mukana on siis sekd tydon voimavaroja ettd vaatimuksia. Haastateltavien kertomien asioiden
pohjalta olen sijoittanut heidit kunkin kysytyn asian kohdalla jompaankumpaan sarakkeeseen
(merkattu jdlleen H1-H6, jotta haastateltavista on mahdollista pitdd selkoa) sen mukaan,
vaikuttaako kyseinen ominaisuus tai asia kyseisen henkilon tyon imuun positiivisesti (+) vai
negatiivisesti (-). Kaksi viimeistd tekijdd taulukossa tdytyy tulkita vastakkaisella tavalla, eli
jos esimerkiksi tyokuorman kohdalla on HI1 plus-sarakkeessa, tarkoittaa tdmi, ettd
haastateltavan numero 1 tyokuorma on tyon imuun positiivisesti vaikuttava, eli hidnelld on
sopiva midrd toitd. Samoin ldhtdaikeiden kanssa; jos H2 on miinussarakkeessa, on henkild
miettinyt tyopaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana ja timi vaikuttaa negatiivisesti tyon
imuun. Haastateltava 6 oli juuri vaihtanut tyonkuvaansa ja sen vuoksi hidn ei osannut sanoa
vield mitddn tyopaikan ilmapiirin suhteen. Alempaan taulukkoon olen eritellyt jokaisen
haastateltavan plus- ja miinusmerkkiset tyon imuun vaikuttavat tekijat ja laskenut, jadko tyon

imun painotus positiiviselle vai negatiiviselle puolelle (taulukko 1).

Kuten taulukosta voidaan havaita, suurin osa haastatelluista kokee tyon imua ja 16ytdd paljon
voimavaratekijoitd tyostddn. En pysty ottamaan kantaa eri tekijoiden keskindiseen

vertailtavuuteen, mutta taulukon avulla on mahdollista kartoittaa kunkin henkilén tyon imun
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tasoa ja saada selkoa siitd, raportoivatko haastateltavat tyon imuun vaikuttavista tekijoistad

negatiiviseen vai positiiviseen sdvyyn.

TYON IMU

op =
TYORAUHA H2, H4, H5, H6 H1, H3
ILMAPIIRI H3, H4, H5 H1, H2
KOULUTUS / KEHITYS H1, H3, H4 H2, H5, H6
TUKI ESIMIEHELTA H2, H4, H5, H6 H1, H3
TUKI TYOTOVEREILTA H2, H3, H4, H5 H1, H6
PALAUTE H1, H2, H3, H4, H6 H5
TYON HALLINTA H4, H6 H1, H2, H3, H5
IRROTTAUTUMINEN / LEPO H1, H2, H4, H5, H6 H3
TYOKUORMA H1, H4, H6 H2, H3, H5
TYOPAIKAN VAIHTOAIKEET H3, H4, H5, H6 H1, H2
Haastateltava 1 4 6 -
Haastateltava 2 5 5 +/-
Haastateltava 3 4 5 -
Haastateltava 4 10 0 +
Haastateltava 5 6 4 +
Haastateltava 6 7 2 +
Kaikki 36 22 +

Taulukko 1. Tyon imu haastateltavien joukossa

Taulukosta nousee mielestini hyvin esiin se, ettd erityisesti haastateltavien tyon imua héiritsee
talld hetkelld suuri tyokuorma seki se, etteivit he pysty itse hallitsemaan tyotdan. Lisdksi
monet olivat sitd mieltd, ettd he eivit saa tarpeeksi koulutusta tai mahdollisuuksia kehittya
tyossddn. Tdhdn varmasti vaikuttaa paljon se, ettd HUS-Servis on vasta reilu vuosi sitten
muodostettu. Tyon imun ulottuvuuksista etenkin omistautuminen ja tarmokkuus ovat vahvoja
monella haastattelemallani henkil6lld; uppoutuminen vaatisi sellaista tyOrauhaa, jota

haastateltavat eivit tilld hetkelld kykene saavuttamaan.
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4.1.1 Kolme tyon imun luokkaa: korkea, neutraali ja matala

Olen taulukon 1 perusteella jakanut haastateltavat kolmeen luokkaan sen mukaan, minkilaista
tyon imua he kokevat tilla hetkelld: korkeaa, keskinkertaista ja matalaa tyon imua kokevat
henkil6t. On syytd huomata, etti ndméd arviot ovat suurpiirteisid ja perustuvat omiin

havaintoihini sekd analyysiini asioista.
Korkeaa ty6n imua kokevat henkil6t (H4 ja H6)

Haastateltavista yhdelld (H4) on erittdin positiivisia ndkemyksid ja mielipiteitd kaikista tyon
imuun liittyvistd asioista. Hin esimerkiksi kokee, ettd tyopaikalla vallitsee hyva ilmapiiri, hdan
pystyy itse vaikuttamaan tyohonsid ja tyoméadrddnsd, saa palautetta ja tukea — ylipddtdan hédn
kertoi pitdvinsi tyostidin paljon. Han kokee paljon tydn imua tydssédén, ja hdn vaikutti olevan
kaikin puolin tyytyvdinen ty0honsd sekd omaan tilanteeseensa. Hin on ollut HUS:in

palveluksessa jo pitkdén eikd ole harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa.

”Md oon aina tykdnny tehd tdtd tyotd.” H4

Myos haastateltava H6 kokee melkein kaikki tyon imuun liittyvét tekijdt positiivisina. Hin oli
juuri saanut ylennyksen hankkeen aikana, ja oli innoissaan uudesta tyonkuvastaan, joten
hinelld tama tunne varmasti puskuroi tyon vaatimuksia vastaan. H6 on sitd mieltd, ettid tyossd
el aina saa tarpeeksi koulutusta, mutta toisaalta hdn myo6s pohti, etti on itse pddssyt aika
pitkille organisaatiossa, silld on aikoinaan aloittanut kesdtyontekijand. Hin ei myoskidin tdlla
hetkelld koe saavansa paljoa tukea tyotovereiltaan, silld tydonkuva on aika omatoiminen, mutta

esimiehiltd kylla.
Keskinkertaista tyén imua kokevat henkil6t (H2 ja H5)

Haastateltava H2 oli melko neutraali eri tekijoiden kohdalla; hin I0ytdd tyon imuun
vaikuttavista asioista sekd hyvéd ettd huonoa, mutta oli kuitenkin aikeissa vaihtaa tyopaikkaa,
joten enemmaén tyon imu kuitenkin painottuu tyon vaatimusten ja negatiivisten tekijoiden
puolelle. Hinelld tyon hallinnan tunne oli vdhiinen ja tyokuorma suuri, eikd hdnen mielestdan
koulutusta tyohon saa tarpeeksi. Haastateltava 5 oli melko tyytyvidinen ty0honsd, mutta
hinelld niin ikddn suuri tyon midrd ja tyon hallinnan puute hiiritsevit tyon imua. Hén
kuitenkin viihtyy tyossddn sekd toimipisteessd, jossa tyOskentelee, eikd ole ajatellut

vaihtavansa tyopaikkaa.
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Matalaa tyon imua kokevat henkil6t (H1 ja H3)

Haastateltavat H1 ja H3 olivat aika tyytymaéttomid tyohonsé ja sen eri tekijoihin, joten heidin
tyon imun kokemisensa oli my0s selvésti kirsinyt. Eniten asiaan molemmilla vaikutti
liikelaitoksen synty ja sen tuomat muutokset tyohon. H1 kokee, ettd tydssd saa koulutusta ja
pystyy kehittymidn, mutta hdnen tyopaikkansa ilmapiirissd olisi parannettavaa, tukea ei
oikein saa tyontekoon eikd myoskdidn tyorauhaa. H1 onkin miettinyt vaihtavansa tyopaikkaa,
etenkin tyOssd kiytettdvien, uusien tietojirjestelmien vuoksi, jotka ovat keskeneriisid ja

hiiritsevit tyontekoa. Kysyesséni tyon parhaista puolista, oli vastaus:

”Parasta..? No oikeestaan tdd itsendisyys. Mut sitd tdssd pohtiikin, ettd
mikd tdssd niinku olis hyvdd, tai silleen niinku..” H1

H3 koki mielestédni kaikkein vihiten tyon imua télld hetkelld. Hinen tyohonsi liikelaitoksen
muodostaminen toi suuria muutoksia, jotka eivit olleet toivottuja. Hén viihtyy periaatteessa
omassa toimipisteessddn, mutta kokee monet organisaation toimintatavoista erittdin
negatiivisina. Omilta tyotovereilta ja asiakkailta saa hdnen mielestdin tukea ja palautetta,
mutta ty6 on liian kiireistd ja stressaavaa, siitd on myos vaikea irrottautua kotona. Tyon sisdlto
on muuttunut siten, ettd sithen on lisétty ei-toivottuja palveluja ja ohjelmia, eikéd esimies- ja

johtotasolta saa hdnen mielestédin tarpeeksi tukea kaiken uuden kisittelyyn.

4.1.2 Tyon imu Tyoterveyslaitoksen teettamassa kyselyssa

Tyoterveyslaitoksen toteuttaman kyselyn ensimmaéinen kierros toteutettiin syksyllda 2009.
Kysely ldhetettiin koko HUS-Servisin henkilostolle ja siithen vastasi 420 henked, joista 32
ilmoitti olevansa mukana tdssd kehityshankkeessa. Kyselyyn vastattiiln anonyymisti.
Ensimmiisessd kyselyssd saatujen tulosten mukaan HUS-Servisin henkilostolld oli
keskimddrin hieman korkeampi tyon imu kuin muilla vastaavissa tyOtehtdvissd olevilla
henkil6illd (vertailuryhménd on kiytetty muiden suomalaisten organisaatioiden henkildstod,
yhteensd 14 000 henked). Toisella kierroksella, joka toteutettiin helmikuussa 2010, vastaajia
oli yhteensd 315, joista hankkeessa oli mukana 20. Kehityshankkeeseen osallistuneilla oli
molemmissa mittauksissa merkitsevisti korkeampi tyon imu kuin muilla vastaajilla. Tadma
piti jokaisen kolmen tyon imun ulottuvuuden kohdalla. Sen sijaan siitd, mitd muutoksia tyon
imussa tapahtui hankkeen aikana siihen osallistuvien tyontekijoiden keskuudessa, ei voitu
tehda tilastollisesti merkitsevdd padtelmid; sellaisia henkiloitd, joiden vastaukset pystyttiin

yhdistim&dn mittauksissa, oli liian vdhin (n=12). (Hasu ym., 2010.)
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4.1.3 Tyon imun taustalla liikelaitoksen muodostaminen ja tyon muuttuminen

HUS-Servis -liikelaitoksen perustaminen 1.1.2009 vaikutti merkittdvasti haastattelemieni
henkildiden tyohon; jokainen heistd tyoskenteli siis HUS:in palveluksessa jo ennen
liikelaitosta. Suurin osa koki liikelaitoksen muodostamisen melko tai erittdin vaikeaksi ja
haastavaksi asiaksi. Liikelaitoksen mukana tulleet muutokset ja ongelmat tulivat esiin kaikissa
haastatteluissa ja niilldi on varmasti vaikutusta jokaisen haastateltavan tyon imuun, joskin
joillain heistd vaikutukset ovat olleet lyhytkestoisempia kuin toisilla. Enimmikseen ongelmat
liittyvdt muuttuneisiin tyonkuviin, HUS-Servisin mukana tulleisiin uusiin tietojérjestelmiin,
sekid ylipddnsd lisddntyneeseen stressiin. Uudet ohjelmat vievdt monien mielesti litkaa aikaa
eivitkd toimi toivotulla tavalla. Ennen liikelaitosta on tyokuva saattanut olla monipuolinen,
mutta liikelaitoksen myotd toitd muutetiin @ ja  yksinkertaisetettiin  tehokkuuden

aikaansaamiseksi.

”Siis aivan mielettomdsti muuttunut koska tuli niinku liikelaitos, tuli aivan
uus ohjelma, kaikki oli aivan sekasin siitd alusta. Mullakin meni oma
esimies, hdnet lakkautettiin ja hdn joutukin siirtymddn konserniin ja mulle
tuli nyt sit than uutta tddlld kaikki.” H3

Sillon ku md tulin tdanne toihin niin jos mulla oli tyosopimus niin md tein
sen, sanotaanko nyt, kymmenessd minuutissa. Ja nyt tdssd saattaa mennd
vdhdn toista pdivdd sithen kun md pyorittelen niitd. Mulla on niinku pdcd
tdynnd nditd nippeleitd.” HI

"Kylld se varmaan se alku on ollu ihmisilld tosi hankalaa. Kaikki tulee niin
eri taustoista, ja sitte pitdis kaikki yhtdkkid tehdd samalla tavalla...” H5

Monelle haastateltavalle muutos oli hyvin stressaava ja epétoivottu. He kertoivat uupumisesta,

mielipahasta ja epdoikeudenmukaisuuden tunteista:

"Ku sd et oo sinne halunnu, et sut on vaan mddrdtty kaikkialle, sult ei oo
kysytty ettd haluatko, suostutko. Et tddl on hirveesti ollu, niinku mielipahaa.
Ja se on ihan kaikkialla ollu. -- Ettd mun mielestd tdd ei oo oikee tapa
toimia. Tdssd vaiheessa oli aivan vddrin muodostaa tdlld tavalla.” H3

"Tuli uus ohjelma ja ohjeet oli puutteelliset. Et kyl me sillon oltiin siis liian
rasittuneita, et tdn ikdsiks ihmisiks tdhdn hommaan.” H4

Kun liikelaitos muodostettiin, osa henkilOstosti siirrettiin uusiin toimipisteisiin. Toisaalta osa
heistd, jotka jdivdat fyysisesti entiseen toimipisteeseensd toihin, siirrettiin  kuitenkin
liikelaitoksen myo6td hallinnollisesti uuteen tiimiin ja siten eriytettiin esimerkiksi muista
samassa paikassa tyoskentelevistd henkil6istd. Muodostui erottelu liikelaitoksen ja muiden

hallintotyontekijoiden vilille:
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”Me ei olla nykyisin endd samaa porukkaa. Mind olen liikelaitoksella toissd

ja he ovat sihteereitd. Silleen ettd mdhdn oon niinku toisen kerroksen vikee
tai silleen niinku. Ei oo endid silleen niin tiivistd...Tai on se tiivistdkin, mutta
jos ndilld esimerkiksi on joku juhla, niin mdhdn en tietenkddn mene sinne.
Jos minulla on joku, niin heistd ei tule kukaan sinne.” HI

”Periaatteessa olis ollu parempi ettd kaikki sihteerit olis siirtyny siihen,
eikd silleen ettd on kahdenlaista sihteeristod.” H3

”Mun tiimistd md oon ainut joka on niinku tdssd [toimipisteessd], et tds on
oikeestaan must itestdni kiinni miten md haluun mennd tonne muiden
Jjoukkoon. Ehkd on ite ollu vdlilld vaan aika stressaantunu ndistd toistd, ettd
oon vaan jddny tdnne omaan huoneeseen ja en oo niin hirveesti tuolla
muitten kans ollu.” H2

Kuitenkin suurin osa haastateltavista 10ysi myOs positiivisia puolia liikelaitoksen

muodostamisesta tai kokivat sen oman tyonsé kannalta neutraalina asiana:

"Tdd on ollu toisaalta mukavaa, ettd tdssd tosiaan nousee sitte muita
mukavia asioita, niinku tdmd ettd tdd mun oma huone on niin mukava ja
ettd tissd on niin hienot maisemat ja...” H1

"Ei millddn lailla [vaikuttanut]. Nimi vaan muuttu. Ja ehkd silleen se
litkelaitosmalli tuo enemmdn siihen paineita, pitdd saada tulosta ja -- mut
en md mitenkddn muuten kokenu sitd kauheena.” H6

4.1.5 Tyon voimavarat haastateltavien tyossa

Tdssd osiossa kdyn ldpi haastateltavien ndkemyksid heiddn tyonsd erilaisista
voimavaratekijoistd. Kuten aikaisemmin totesin, on kaikilla haastateltavilla tydssdan paljon
voimavaroja. Osallistava toiminta on yksi voimavaratekija, sitd késitelliin hankkeen
puitteissa kohdassa 4.2. Ensin haluan kuitenkin tuoda esille, minkélaiset muut asiat

vaikuttavat haastateltavien tyon imuun ja miten.
Tyon hallinta ja tyérauha

Moni haastateltavista kokee, ettd etenkin tydrauha ja kyky keskittyd ovat tydssd hankala
saavuttaa; tulee jatkuvia keskeytyksii ja liikelaitoksen myotd kidyttoon otetut, uudet ohjelmat
haittaavat rutiininomaista, ripedd tyOtahtia. Monet Kkertoivat siitd, ettd uusissa
ohjelmasovelluksissa keskittyminen tdytyy olla todella tarkkaa, koska pienikin virhe voi
tuhota suuren tyon. Oma tyohuone kuitenkin helpottaa monen mielesti tyoskentelyd, ja suurin
osa keskeytyksistd tulee sdhkopostin vilitykselld, joten sen voi laittaa hetkeksi pois jos haluaa
keskittyd. Melkein kaikki haastateltavat sanoivat, etteivét voi vaikuttaa omaan tyoméaardaansa

niin paljoin, kuin haluaisivat. My0s Tyoterveyslaitoksen kyselyssd selvisi, ettd HUS-
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Servisissd tyon hallinnan kokemukset olivat hieman suomalaista keskiarvoa matalammalla

tasolla (Hasu ym., 2010). Tama asia vaikuttaa negatiivisesti tyon imuun.

”No vdlilld tuntuu tosiaan ettd tid homma karkaa kdsistd, ettd kun tdssd
aina joku hyppdd ja puhelimet soi.” HI

”Pystyn keskittyy, ku md saan istuu tds omas huoneessani. Et se on ollu ihan
merkittavd asia tyorauhan kannalta. Koska tdd asia vaatii siis silleen
tarkkuutta. Adrettomdn tarkkuutta.” H4

”Hirveen vdhdn pystyn vaikuttaa [tyomddrddn]. Sillon tdllon pystyn kysyy
tosta toisen tiimin henkiloltd, et jos hdnel on hiljasempaa et pystyyko auttaa.
Mutta, kyl sitd tyotd tulee vaan niin hirveesti ja tuntuu et kaikil on niinku
paljon. Et..ei sithen niin paljoo pysty vaikuttaa ku haluais. ” H2

limapiiri
Haastateltavien mielipiteet ilmapiiristd ja yhteishengestd olivat keskenddn hyvin erilaisia.
Yksi haastateltavista oli juuri vaihtanut tyopaikkaa HUS-Servisin sisélld, joten hédn ei osannut
vield arvioida ilmapiirid. Puolet henkildistd oli tyoskennellyt samassa toimipisteessd jo
pitkdin, ja liikelaitoksen myo6téd ilmapiiri oli heiddn mielestdin jopa vahvistunut, kun vanhat
tyontekijdt pystyivit pitiméddn yhtd. Muutosten myo6td ihmiset ovat tukeutuneet toisiinsa,
kyselevit toisiltaan apua ongelmiin ja pohtivat yhdessd ratkaisuja tyon helpottamiseen.
Toisaalta ne, jotka siirrettiin edellisestd toimipaikasta uuteen, kertoivat yhteishengen luomisen
vaikeudesta. Selkedsti HUS-Servisin muodostaminen on vaikuttanut monilla tavoilla myos
yhteishenkeen ja ilmapiiriin.

”Oikeestaan tddlld on ollu huonoin ilmapiiri mitd on koskaan mun

tyopaikalla ollu. Tddl ei oo mitddn sellasta yhteisollisyyttd. -- Mutta en 0o

harmi kylld itekkdidn tehny sen asian edistimiseks mitddn. Tuo kahvihuone

on niin pieni, ettd sielld neljid henked sopii istumaan ja sen jilkeen se on

taynnd. Ettd siind mielessdkdcdn tddlld ei oikeen voi syntyy sellasta tiivistd,
ettd ei tuolla voi toistensa sylissd kuitenkaan istua.” HI

"Meitd yhdistdd kaikki tdd sama. Et se kun tddl on niin hyvd niin sanottu
vanha henki, niin tddl on niin kiva olla.” H3

Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet

Mielipiteet koulutuksen ja kehittiytymisen méérdsti ja mahdollisuuksista vaihtelivat
vastaajien keskuudessa paljon. Tdmid voi johtua siitd, ettd ihmiset ajattelivat asiaa eri
aikajanteilld; jotkut puhuivat siitd, miten heiddn mielestdidan HUS:in palveluksessa on
koulutusta saanut ylipdinsi ikind, ja toiset puhuivat timédn hetken koulutuksista ja siitd, ettd

tyomddrd on sen verran korkea, ettei koulutuksille oikein jdd aikaa. Kun juttelimme
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kehittymisestd tyOssd, tuli joiltakin ilmi, ettd aikaa tai jaksamista ei mitenkddn jad tdlla
hetkelld siihen; kaikki voimat menevit pdivittdisen tyon kanssa taisteluun. Ainut
esimiestasolla oleva haastateltava kuitenkin kertoi omasta etenemisestddn yrityksessd
kesityontekijdstd nykyiseen positioonsa ja oli ihan tyytyvéinen kehitykseen. Jotkut kokivat,
ettd uudet ohjelmat ovat liian hankalat, eikéd niiden kédyttoon saa apua ja koulutusta. Toisten
mielestd kaikki koulutus on vain ohjelmien kiyttoon liittyen, eikd muutoin tyOssd padse

kehittyméén.
Esimiesten ja tyokavereiden tuki seka palaute

Suurin osa haastateltavista kokee saavansa riittdvisti tukea, ja melkein kaikki saavat tukea
ainakin joko esimiehen tai tyokavereiden suunnalta. Ongelmana monet kokivat sen, ettd
heidin tiiminsid ldhin esimies oli juuri lopettanut muutama kuukausi sitten, eikd uutta henkil6d
ollut otettu vield tilalle. Télld hetkelld tukea saa esimieheltd 1dhinnid jokapéiviiseen tyohon tai
tyosuhteeseen liittyen, mutta jos on sellainen olo, ettd tarvitsisi henkistd tukea tai apua
tyokuorman kanssa, eivdt monet kokeneet sitd saavansa. Enemmin haastateltavien puheissa

korostui tuki, jota he saavat tyotovereiltaan, ihmisiltd, jotka ovat samassa tilanteessa.

“Sellaset asiat mitkd hdn [esimies] pystyy hoitamaan niin hdn kylld heti
hoitaa. Hyvin nopeesti. -- Hdn tekee niinkun uudistuksii tai yrittdd niitd
tehdd mut ne ei loppuun asti etene mun mielestd tarpeellisessa ajassa.
Elikkd ne ei etene juuri mihinkddn mun kdsityksen mukaan ollenkaan. Olis
tietenki kiva jos niinku sais jotenki lyhyemmdilld aikavdlilld niitd asioita
eteenpdin.” HI

"En [saa tukea]. Pystyy siis hdntd ldhestyy, mut emmd tiedd mistd se tuki,
en md oo silleen vield tarvinnu hdnen tukeaan mihkddn...Jos md oon
laittanu, et en halua tehdd jotain, et se on stressaavaa, niin ei Ssitd
huomioida. Se ei mee perille. Siis ei voi, kun meitd ei oo henkilokuntaa.
Meitd ei oo tietdvid. Ni kyl md ymmdrrdn senkin sit taas, ettd...kun tdtd ei
tehty pikkuhiljaa niin ymmdrrdn hyvin johtoakin, et ndin on tdytyny toimia.”
H3

"Nythdn meiddn tiimistd on ldhteny ihmisii pois, ettd oikeestaan tdlld
hetkelld en koe ettd on sellasia henkiloitd joille voisin soittaa, ettd ”Voi
hitto mua ottaa tdnddn aivoon”, tai ettd “Tdnddn on mukavaa” tai jotain
talldstd niinku. Ettd tyoasioissa kylld voi aina ldhestyd.” HI

Kaikki haastateltavat kokevat saavansa palautetta. Yleensd hyvéd, positiivinen palaute tulee
joko asiakkailta tai tyokavereilta; esimiehiltd ei monikaan kokenut saavansa kunnon palautetta

— tosin tdssdkin on muistettava, ettd monella heistd ei tdlld hetkelld poikkeuksellisesti ole
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lahiesimiestd ollenkaan. Erityisesti nyt, kun olosuhteet ovat olleet vaikeat, olisi palautteella ja

kannustuksella ollut suuri arvo ja merkitys tyontekijoille.

“Saan justiin tddltd henkilokunnalta oikein hyvin, hyvdd palautetta, ja
varmaan se huonokin vois tulla. -- Ylhddltd pdin nyt tulee sitd samaa
kiittelyd — kiittelyd et hyvin ootte hoitanu hommanne, siis ei ollenkaan
sellasta ettd md tuntisin ettd ”Hei, sd oot tehny todella hyvdd tyotd”. Heil
on todella kiitoksen paljous meille. Johdolta pitis paljon enemmdn
huomioida et me ollaan vedetty sentddn todella mahtava projekti viime
vuonna ja sitd ei oo millddn tavalla huomioitu.” H3

”Palautettahan tulee aina harvoin. Mut sit jos menis huonosti niin sit tulis
useemmin. Eiks ne aina ndin sano?” H4

”Semmoset ettd ku hosuu ja hosuu ja hosuu niin siitd ei kukaan sano
kiitos.” HS

4.1.6 Tyon vaatimukset haastateltavien tyossa

Kaikista haastatteluista sai sen kuvan, ettd haastateltavat eldvit haasteellista aikaa
tyopaikallaan. Monet ovat tai ovat olleet viimeisen vuoden aikana rasittuneita, ylityollistettyja
ja stressaantuneita. Télld on varmasti vaikutusta my0Os heididn tyon imuunsa. Etenkin tyon

hallinnan puuttuminen ja tydmééréd ovat haitanneet tyohyvinvointia.
Tyokuorma ja tyosta irrottautuminen

Haastatteluista kivi ilmi, etti monien mielestd pahin kiire téissd on ohi, ja nykyiin pystyy jo
rentoutumaan ja jattdmadn tyoasiat toihin. Siitd oltiin aika lailla yhtd mieltd, ettd edellinen
vuosi oli todella rankkaa aikaa. Osalla sama ty6tahti ja tyoméaard jatkuu edelleen. Useimmat
haastateltavat pystyvit unohtamaan tydasiat ja rentoutumaan vapaa-ajallaan, monilla oli uusia

harrastuksia, jotka vievit ajatukset pois tyokiireista.

"Nyt vuoden aikana md oon tehny hirveesti ylitoitd, niinku md luulen et meil
on moni muuki joutunu tekemddn. Ettd...lilan vdhdn on ollu meitd, jotka
kaytetddn nditd kahta ohjelmaa. Sitd on joutunu tekee pitkdd pdivdd, vililld
ilman taukojakin.” H2

"Nyt tdn vuoden puolella, joulun jilkeen ei oo ollu yhtddn sellasta
hengdhdystaukoo, ettd sitd tulee ihan koko ajan. Ylitoitd en oo joutunu
tekee. Et ihan vaan, vauhdilla.” H5

"Ei mulla endd niinku aivotoiminta toimi illalla kun md oon rassannu sen
koko pdivan. Kyl tdd tyo vie kaikki mehut tdilld hetkelld. Ja tds on niin
paljon opiskeltavaa, ku koko ajan tulee uutta ohjelmaa. Yritin unohtaa ne
todellakin kun ldhden tddltd. Ettd md yritdan laittaa sen on-off, mutta se ei
aina onnistu. -- Kylld ne tulee, viilttdamdittd vililld illalla ne tulee mieleen ja
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muistaa et ai niin, huomenna pitdd muistaa se ja...lhan liian paljon
ajatuksissa, mutta kehittimdlld sitd ja..ei tdd oo endd sen arvosta, ei sota
yhtd miestd kaipaa...” H3

Mielestdani nimd kommentit osoittavat hyvin sen, miten tyon kuormitustekijét saattavat haitata
tyon imua ja tyossd vithtymistd. Suurin osa haastateltavista viihtyy tydssddn, mutta edelld
mainitun kaltaiset kokemukset hdiritsevit tyohyvinvointia ja jaksamista. Voi tosin olla, ettd
kiire ja stressi ovat vain viliaikaisia ja asiat helpottuvat tulevaisuudessa, kun prosesseja ja

jarjestelmid saadaan muokattua suoraviivaisemmiksi.

Tyopaikan vaihtoaikeet

Kaksi haastateltavista sanoi harkinneensa vakavasti tyopaikan vaihtamista. Muut neljid joko
viihtyvit tyOssdin tai ovat siind eliméntilanteessa, ettei vaihtaminen olisi jarkevdda. Monilla
haastateltavilla ei ole endd kovin kauaa eldkkeelle jidmiseen, joten senkin vuoksi he olivat
sitd mielti, ettei tyopaikan vaihto tule endd kysymykseen. Ne, jotka ovat harkinneet tydpaikan

vaihtoa, ovat tehneet sen eri syista:

"Md katson aina nuo avoimet tyopaikat nykyisin. Ja md oon hakenukki
vhteen paikkaan nyt. Toisaalta, siis se ei johdu oikeestaan siitd, ettd Servis
ois huono. Mun mielestd se ei oo kovin huono. Niinku ettd nehdn yrittdd
ainakin, en tiedd miten ne onnistuu, mutta ne yrittid hyvin saada oloja
parannettua. Mutta, sitten tdd ettd ndd jdrjestelmdt on niin peetd. Et sitd
just miettii, ettd viittinkdo md tdlldsta pulata koko ajan. Tilldstd
nippelijuttua. Ettd, md oonki ruvennu miettimdidn, ettd ihmiset saadaan ihan
puolhulluiks ndilld tietokoneohjelmilla! *nauraa*” HI

4.2 Haastateltavien kokemukset osallistavasta kehityshankkeesta

Edelld kédvin ldpi haastateltavien timén hetkistd tyon imua ja siithen vaikuttavia tekijoitd tilla
hetkelld. Kuten tyon imun teoriasta kdy ilmi, osallistamalla tyontekijoitd kehittdimiseen tai
paitoksentekoon organisaatiossa on mahdollisuus kasvattaa heiddn tyon imuaan. Téssd
tutkimuksessa ldhtokohtaoletuksena oli, ettd osallistaminen aiheuttaisi myonteisid vaikutuksia
tyon imuun ja tyohyvinvointiin. Kuten edelld kertomastani kidy ilmi, ei yhteys hankkeen ja
tyon imun vililld kuitenkaan ollut ilmeinen, ja joidenkin haastateltavien kohdalla se oli jopa
negatiivinen. Siksi olen koonnut tdhdn osioon niitd asioita, mitkd mielestdni hankkeen
toteutuksessa ovat voineet vaikuttaa siihen, ettei ainakaan kaikkien tyontekijoiden kohdalla
saavutettu kasvua tyon imussa. Lisidksi on mielesténi tirkedd kertoa, minkilaisia kokemuksia
haastateltaville jdi osallistavasta toimintatavasta ja miten he tulkitsivat osallistumistaan

hankkeeseen.
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4.2.1 Osallistujien valikoituminen hankkeeseen ja alkutilanne

Kuten kohdassa 3.2 kiy ilmi, oli hankkeeseen tarkoitus pyytdd vapaaehtoisia ja motivoituneita
osallistujia HUS-Servisin tyontekijdjoukosta. Ylldtyksekseni haastattelemani ihmiset kertoivat
kuitenkin, ettd juuri heidét oli valittu mukaan. Heille oli tullut sdhkopostia, jossa kerrottiin,
ettd tdllainen kehityshanke on alkamassa ja heiddn tiiminsd on valittu sithen mukaan. Oli
mielenkiintoista ndhdé, miten eri tavalla haastateltavat suhtautuivat tdhén: joki koki olevansa
etuoikeutettu, kun hidnet on valittu mukaan tillaiseen, kun taas jotkut olivat hyvin
negatiivisella mielelld asiasta, eivitki olisi halunneet 1dhted hankkeeseen, jos olisivat saaneet
itse paittdad. Melkein kukaan ei muista, miten hankkeesta aluksi kerrottiin, miki sen tarkoitus
oli ja miksi heiddt on valittu mukaan. Kaikki muistivat vain saaneensa sdahkopostin. Niissd
lainauksissa kannattaa kiinnittdd huomiota sanoihin, joilla haastateltavat puhuvat, silld niissa

korostuu kunkin henkilon oma tulkinta kutsusta hankkeeseen:

"Me saatiin varmaan tosiaan sdhkopostia, ettd meiddn tiimin on
osallistuttava siithen.” HI

"Tuli tdmmonen ettd Servis on palkannu tyoterveyslaitoksen tekemdidn
tammaosen hankkeen. Ihmeteltiin et mitdhdn juttuu tddaki nyt sit on. Kyl
vahdn oli [etuoikeutettu olo]. Ja md aattelin ettd sitte ne vihdn niinku pitdd
meitd ihan kohtalaisina tyontekijoind, ettd vihdn semmosist asioist
keskusteltiin tddlld.” H4

”Mulle varmaan tuli sihkoposti, ne oli tavallaan niinku valinnu mut, ja tais
kysyy et -varmaan kyl kysy ensin- ettei tost noin vaan laita sinne...” H6

Kellddn haastateltavalla ei ollut aikaisempaa kokemusta vastaavanlaisista kehityshankkeista,
eivitkd he myoOskdidn olleet aikaisemmin pédsseet kehittimiin tyotddn tai toimintatapojaan
talla tavalla. Monet haastateltavista muistavat olleensa aika ihmeissdidn hankkeen alussa; he
eivit tdysin tienneet, mihin heitd on pyydetty ja mitd heilti odotetaan. Useimmilla oli
sellainen olo, ettd hankkeen ajankohta oli tidysin vddrd, mutta osa haastateltavista kertoi

olleensa 1ahdossi ihan positiivisin mielin katsomaan, misti oli kyse.

”Voi hitto ettd taas pitdd jonnekki lihted! Siltd tuntu varmaan.. En oikein
uskonu itseeni silleen, ettd pystynko siihen. Ettd, ettd onko minusta niinku
mitddn hyotyd tai silleen, ettd enemmdn sellaselta tuntu. Ettd, ”Ai ME vai?
Et nyt tdassd pitdis ruveta jotai kehittdd?” Sitd ajattelee silleen, ettd ndd
ideat tulee tdssd tyotd tehdessd, mutta se ettd nyt pitdis ithan ruveta
oikeen...Sehdn on ihan ihmeellinen ajatus! Nii, ettd eipd sitd oikein tienny
ettd miten sithen suhtautuis. Ettd ei, ei minusta tdhdn oo.” HI

"Md muistan et jossain vaiheessa ajattelin, ettd tdd on vdihdn etuoikeus
ldhted mukaan tihdn, ettd jos me pddstddn kehittdmdcdn jotain uutta, ja ettd
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me ollaan mukana jossain tdrkeessd asiassa ja -- tosi avoimin mielin md
kumminki sit ldksin siihen, et katotaan mitd tdstd tulee. Ja mihin tdd
johtaa.” H2

"Tottakai, md haluan ettd asiat muuttuis eikd oo silleen niinku ennenki on
tehty, 30 vuotta sitten...” H6

"Kylld se sillon aluks tuntu ihan kivalta. Positiiviset odotukset. Ne jotka
tekee sen tyon niin kyllihdn niiden ihmisten pitds aina saada sitd kehittdd.
silld tavalla se oli mun mielestd ihan hyvin ajateltu.” HS

4.2.2 Mielipiteita kehittamisesta sekd hankkeen kaytannon toteutuksesta

Haastateltavat pohtivat, millaista oli kehittdd omaa tyotddan. He eivit oikein tienneet, miten
heidédn jokapdiviistd tyotddn ylipddnsd voi kehittdd ja jotkut olivat sitd mieltd, ettei sitd voi.
Myds innovointi tuntui monesta hieman vieraalta ja kaukaiselta késitteeltd, ja tyOpajojen
aiheet olivat vililla liian korkealentoisia arjen tilanteisiin sovellettaviksi. Toisaalta erds
haastateltava oli sitd mieltd, ettd tyot ja tyoskentely ovat aina sujuneet, eivit ne tarvitse
kehittamistd. Lahes kaikki olivat kuitenkin yhtd mieltd siitd, ettd on hyvd pyytdd tyontekijit
mukaan kehittdimiin omaa tyotddn. Vililld kehityksessd kédytetyt metodit ja teoriat tulivat
heiddn mielestddn védhidn lilan kaukaa heiddn tyostddan. Vaikka tyOpajoissa rohkaistiin
osallistujia olemaan aktiivisia ja kehitteleméddn pienidkin parannuksia, oli moni sitd mieltd,

ettd ideointi osoittautui kovin vaikeaksi.

" Tdd mun homma, niin ei tdtd voi paljoo kehittdd tdssd. Siis mul on yleensd
aina ideoita omaan tyohoni, mut jotenki tuntuu et tdd on niinku niin
nippelihomma. Et semmost md mietin, ettd mitd téihdn vois laittaa uutta, ettd
hitto kun mdd en keksi mitddn. Ettd tdd on ihmeellistd kun md yleensd
keksin, mut tdhdn tyohon en mitddn.” HI

”Md mietin noita mun aikasempia tyopaikkoja, et jos on tullu joku asia mitd
vois kehittdd niin se on menny niinku ihan tosta noin vaan, ettd tdd oli mun
mielestd niinku, nyt kun md katon jilkikdteen tdtd koko hanketta, niin tdd oli
semmosta raskasta.” H2

”Md oon just semmonen, et mul ei oikeen oo mitddn ideoita oikeestaan, tai
on kiva olla mukana, mut en silleen osaa ideoida. Innostun aina lIihtee
vaikka en vdlttimdittd tiedd ees mihin mut laitetaan.” H6

Tyopajatyoskentely ja aktiivisuus
Haastateltavat olivat tunnollisia ja aktiivisia hankkeessa kiireestddn huolimatta. He
osallistuivat kaikkiin tydpajoihin, lukuun ottamatta sairauksista johtuvia poissaoloja. Tidhédn

oli toisaalta tullut kehotus my6s johdon puolelta. Myos hankkeeseen kuuluvia vilitehtdvid oli

moni tehnyt ja miettinyt jopa vapaa-ajallaan. Suurin osa kuvaili rooliaan tydpajoissa joko
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aktiivisena tai kuuntelevana. Kaikissa tyopajoissa oli ryhmitoitd, vilillda ryhmét olivat pitkdan
samat ja vélilld niitd sekoitettiin. Ryhmét muodostettiin jirjestdjan taholta, eli niihin ei saanut
itse vaikuttaa. Kaikilla haastateltavilla oli sanansa sanottavana ryhmiitoistd ja ryhmistd,
ldhinnd negatiivista palautetta. Haastateltavien mielestd olisi ollut parempi, ettei ryhmissd
olisi ollut monen palveluprosessin edustajia sekaisin, silld samaa tyotéd tekevien on helpointa
kehittdd yhdessd. Tuntuu, ettd loppua kohden kaikilla osallistujilla innostus hanketta kohtaan

alkoi hiipua, ja tdma tarttui my0s toisiin osallistujiin kollektiivisesti:

”Sillon kun oli se eka ryhmd meille valittu, niin se oli hyvd ryhmd. Ja sitten
seuraavalla kerralla se olikin sotkettu. Ja sillon se putos pohja tdltd
systeemiltd mun mielestd. Md olin hirveen pettyny siitd, ettd meijdin
ryhmddn sattu sellasii henkiloitd jotka sano meille et ”No niin, alkakaahan
tekemddn, et ei meilld oo mitddn ongelmia”. Se jdi mua harmittaa
kauheesti.” HI

"Kyl se toimi sillon ndiden oman alan ihmisten kans, mut tds viimeses ei.
M inhoon sellast "Ei tddl kuitenkaan mikdn muutu, tdad on ithan tyhmdd” -
jokaiselt tuli kommenttii, kukaan ei keskittyny siihen tehtdvddn ja...jotenki
semmonen ihme negatiivinen asenne. Eihdn se muutu, jossei itekkddn haluu
muuttuu.” H6

Johdon mukanaolo hankkeessa

HUS-Servisin johtoa oli mukana kehityshankkeessa aina johtoryhméd ja toimitusjohtajaa
myoten. Hankkeeseen osallistuvien joukossa oli palvelupdillikoitd ja tiimiesimiehid, ja yksi
hankkeen kehittdjiryhmin jdsenisti on liikelaitoksen johtoryhméssd. Johdolla oli siis
aktiivinen rooli hankkeessa ja monet johdon edustajat pitivdt erilaisia, kannustavia
puheenvuoroja tilaisuuksissa. Lédhes kaikki haastattelemani osallistujat pitivit johdon
mukanaoloa ja hankkeeseen sitoutumista positiivisena ja kannustavana asiana; vain yksi
haastateltava koki johdon toiminnan teenniisend ja aidon arvostuksen puuttuvan siitd tdysin.
Erityisesti hyvini koettiin se, ettd erilaisten ryhmétdiden ja esitysten avulla myo6s johto ja
esimiehet saivat kunnollisen kuvan siitd, minkélaista tyotd ihmiset HUS-Servisissd
kiytinnossi tekevit. Monet eivit olleet tavanneet johtoryhméi aikaisemmin tai olleet heiddn

kanssaan tekemisissa.

”Jotenki sitd aina niinku kuvittelee, ettd johto on jossain tuolla korkeella.
Me tddlld ruohonjuuritasolla tehddn sitd tyotd ja yritetddn kehittdd ja
suunnitella tdssd, niin sitte jos me viedddn jotaki esityksii eteenpdin ni se
jdd jonnekki tonne vilille, et se ei koskaan ehkd tavota heitd. Niin sit ku me
ollaan noin niinku samassa tilassa ja puhutaan siitd jostaki kehityksestd, ni
se tulee heti siind samassa yhteydessd esille se, ettd voiko sitd asiaa kehittdd
eteenpdin vai ei.” H2
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”Kiitin siitd et oli edes mukana siind. Et kylld varmaan tdmd hanke niinkun
tistd nakovinkkelistd katsottuna on ollu elintirked Servisin liikelaitokselle.”
H3

"Just se ettd ku ne sitoutu kaikki siithen. Just ndd esimiehetki. Ja ne oli
mukana siind niis ryhmdtoissdki. Ettei vaan seurannu sivusta. Se oli
ylldttdvin helppoo [ideoida heiddn kanssaan].” H5

”En oo koskaan edes ndhnykkdcdn heitd [johtoryhmdid]. Et kyselin sitte niiltd
ihmisiltd ettd ketd nuo mahtaa olla.” HI

Hankkeen ajankohta ja stressi

Haastateltavat olivat yksimielisid siitd, ettd hanke oli véddrdnd ajankohtana, keskelld kaikista
haasteellisinta aikaa ja kiirettd. Koska tyopajat kestivit aina koko pdivin, muodostui monelle
stressi tekeméttomistd toistd. Liikelaitoksen perustaminen toi mukanaan kaikenlaista uutta ja
vaati opettelua, joten haastateltavien mielestd hanke olisi pitdnyt sijoittaa joko aikaan ennen
liikelaitoksen muodostamista, tai sitten siithen vaiheeseen, kun uudet ohjelmat ja tyotavat
olisivat vdhidn tutumpia ja rutiininomaisia. Toitd oli syksylld niin paljon, ettd ajatukset
pyorivit liikkaa oman tyon ympdrilld, eikd kehittimiseen pystytty panostamaan halutulla
tavalla. Hanke toi tyohon entisestddn lisdd stressid, koska se lisési kiirettd. Toisaalta joitakin
haastateltavia stressasi myOs hanke ihan itsessddn; se, ettd tyOpajoissa joutui laittamaan

itsensd likoon, esittdméédn ideoita ja esiintymédn muille, tuntui monista raskailta.

”No siis meil on koko ajan nyt ollu tdssd kaikenndikostd, ettd sinne ja tdnne
pitds keritd, ettd sitd ois toivonu sillon ettd ois saanu tehdd vaan rauhassa
sitd tyotdnsd vihdan aikaa. -- Jos oli se kiireempi aika niin valilld otti aivoon
ettd ei, nyt ei enndttdis millddn ja tuonnekkin pitdd taas ldhtee, suurin
piirtein, mutta oli monta sellasta tyopajaa johon hyvinkin innolla lihti ja oli
kivaakin ldhtee.” H1

”Jos ois ollu enemmdin niinkun aikaa, ettei ois ollu niin hirvee stressi niistd
tekemdttomistd toistd...tai et aina tuntu niinku et "Ai nyt se on taas se
hanke...” Ettd, pitdd ldhtee ja mitd mulla jdd tyopoyddlle tekemdittd ja miten
kiire niilld on.” Ku ois ollu enemmdn aikaa mennd rennosti sinne pdivddn
ja sit se, ettd ois kerenny tdssd tyon ohessa miettii vdahdn enemmdn ja,
ajatella niitd parannuksia...” H2

4.2.3 Hankkeen jalkeen

Kaksi teemaa nousi esille, kun haastateltavat puhuivat osallistavan kehityshankkeen parhaista
puolista: ensinndkin, haastateltavien mielestd oli hyvi, ettd johto oli paikalla ja oppi asioita
heidin tyostddn sekd osoitti kiinnostustaan olemalla ldsnd. Toisekseen haastateltavat olivat

iloisia siitd, ettd he tutustuivat toisiinsa paremmin ja nékivit myos muiden HUS-Servisin
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palveluprosessien edustajia. Ndmd molemmat seikat ovat omiaan parantamaan myos tyon
imua, silld siithen vaikuttaa sekd arvostus ettd ilmapiiri ja tyokaverit. Tdssd mielestidni tulee

esiin juuri hankkeen tyon imuun liittyvé, tirked saavutus.

Tyopajatyoskentelyssd pidettiin siitd, kun tehtiin ndytelmid ja muita esityksid ja ihmiset
laittoivat itsensd kunnolla likoon. Myds eri vierailijoita arvostettiin. Huonoina puolina
hankkeessa pidettiin juurikin stressin lisddntymistd; monet kokivat ideoinnin ja
tyopajatyoskentelyn rankkana. Pdivit olivat pitkid ja intensiivisid, ja omat, tekeméattomat tyot
pyorivit mielessd. Ryhmien ja eri palvelualueiden sekoittamisesta keskendin ei myodskdin
tykdtty.

"Ku esimies oli meijin ryhmdssd ni, ilman muuta yritin tuoda esille

kdytdnnon tasolla, et se tietdis mitd me tehdddn tddlld. Et siind se nyt ehkd

tuli se, et tdd oli hyvd juttu. -- Pddsi tutustuu ndihin eri ihmisiin, meijdn
tiimiin, taas me oltiin nyt enemmdn keskenddan.” H3

”Olihan se tavallaan kiva silleen aatella, et on ollu tollases mukana, etti ku
kehitettiin tota, niinku paremmaks ja toimivammaks.” H4

%k
"Tdd oli niinku semmosta raskasta, ettd samoja asioita junnataan ja

junnataan ja hyvin teorettisesti kdytiin joitakin asioita ldapi ja joskus tuntu,

ettd ne tietyt ihmiset puhu ihan niinku jossain tosi korkeemmalla tasolla”
H2

"Ei meille jddny kdteen mitddn kun me puhuttiin et mitd sulle jdi, saiksd
mitddn tdlt pdivdaltda? Pddnsdryn ja niinku raskaan, et milld md ehin tehd ne
kaikki...Et se on tdn anti, mikd varmaan ikdvd kylld ei ollu sen tarkotus.
Tavallaan turhautumista.” H3

”Aina ku oli sen pdivdn sielld, niin seuraava oli aika kauhee tddllda.” H5

Viestinta ja tiedonjako hankkeessa

Kahdesta asiasta huomasi haastatteluissa, etti hankkeen viestintd oli ollut puutteellista.
Haastateltavat eivit ensinndkididn osanneet sanoa, mitd he odottivat alussa hankkeelta, tai
vastasiko hanke heiddn odotuksiaan. Toinen asia liittyy hankkeen jatkoon, eli siihen, mitd
tapahtuu ideoille ja kehitetyille innovaatioille sen jidlkeen, kun viimeinen tydpaja oli ohi.
Kukaan haastateltavista ei myodskiddn oikein osannut kertoa, mikid hankkeen tavoite oli ja
onnistuttiinko siind. Hankkeen tavoitteet tosin olivat heiddn nihtédvillddn intranetissd, mutta
syystd tai toisesta eivit haastateltavat muistaneet niitd endd, tai osanneet niitd kuvailla.
Tavoitteisiin ndhden asia nihtiin niin, ettd ideoita ei tullut tarpeeksi, joten hanke oli siltd osin

epdonnistunut. Monia harmitti se, ettei omaa tyotd koskevaa parannusta tullut.
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”M(di en oikeen ensin tienny et mitd tos haetaan, mut kyl se varmaan vastas
sitd.” H4

”Siind kauheessa kiireessd vield niinku funtsit, et mitd tdstd niinku oikeen
haluttiin. Loppujen lopuks. Et me tehtiin se tyo tyonantajalle. Me tehtiin
niinku se tyonantajan, mikd niiden pitds... Sd et kuitenkaan tavallaan niinku
pddse vaikuttaa. Hyvin ristiriitasta.” H3

Haastateltavat eivit tienneet, mitd tulevaisuudessa tapahtuu heidéin kehittimilleen ideoille tai
kehittdmishankkeen annille ylipddtdin. Itse asiassa suurin osa oli sitd mieltd, ettd hankkeen
loputtua kaikki jdd4 tdhdn. Kuitenkin tieddn haastateltuani johdon edustajaa, ettd

kehitystoiminta jatkuu edelleen ja johto miettii erilaisissa foorumeissa, miten ideat saataisiin

hyodynnettyi ja otettua kidyttoon (ks. kohta 4.4).

" Ei siitd ollu puhetta.” HI

”No sehdn on tyssinny. Et puhutaan kaikkee tdtd kaunist juttuu ja ne jdd
kaikki. Me on tehty kaiken maailman esityksii ja ideointeja - ja kaikki jdd.
Eli luodaan visio ideoinnista, jossa siithen kdytidnnon tasolla ei kuitenkaan
anneta mahollisuuksia.” H3

”Se on vield kesken [erddn idean kdyttoonotto], ku ei oo oikeen semmosta
aikaa ollu et istuis alas ja tekis vaan sitd hetken aikaa. Kylld se jatkuu vield

joo.” H5

"M en tiedd sit oikeen, ettd miten ne varsinaiset hankkeet, et tuliks sieltd
than oikeesti, jdiko sieltd oikeesti kiteen -- et saiko ne ihan jotain hanketta
nyt sitte, et sitd ldhetddn viemddn eteenpdin. Se jdi kylld vihdn hdamdrdks.”
H2

Hankkeen merkitys kokemuksena

Suurimmalle osalle kaikesta huolimatta jdi positiivinen mieli hankkeesta, monet korostivat
sitd, miten hyvd kokemus se kuitenkin oli; pédisi pois rutiineista, sai tavata muita, niki
asiakasedustajia ja johtoa. Se kuitenkin harmitti, ettei ideoita ja uusia ajatuksia tullut
tarpeeksi; siitd saatettiin syytelld myos itsed — jdi sellainen olo, ettei osannut olla tarpeeksi
innovatiivinen.
"Kylld se oli oikein mielenkiintoinen kokemus. Ja, kylld se niinku kaikkia
ajatuksia herdtti, jotenkin niinku rupes ajattelemaan asioista silleen valilld

ainaki toisella lailla, ettd sitd voi oikein miettii et ”Joo miten, miten tdn nyt
tekis” ja tdlldttii, ettd kylld se sellasta ajatusta sai aikaseks.” HI

"Ehkd jossain vaiheessa tdstd saa jotain, ahaa-eldmyksen, ettd kokemuksena
tad oli than, md tieddn nyt minkdlaista on, ja tietdisin miten suhtautuu toisen
kerran. -- Olihan tdd kokemus. Siis hienoo loppujen lopuks, ettd niinku silleen
kuitenki, vaikka md oon paapattanu tds tdlld tavalla, onhan tdd yks kokemus
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kaikista. Et, jos ois ollu vaan erilaiset puitteet ja erilainen ajankohta, niin tdd
ois ollu varmaan todella...” H3

”En nyt kauheen tarpeellisena kokenu sitd, ettd tulipahan nyt kdytyy. Ihan siel
alkupajoissa oli, mut sit se jdi jotenki. Eikd tullu mitddn ideoitakaan.” H6

Monet sanoivat, etteivit ldhtisi hankkeeseen uudelleen, jos nyt saisivat paittdd. Tamai johtui
haastateltavilla eri syistd, mutta 1dhinnd siksi, koska he kokivat, etteivit saaneet hankkeesta
tarpeeksi irti. Toisaalta jotkut olisivat jalosti antaneet mahdollisuuden osallistumiseen jollekin

toiselle.

"Ettd ldhtisinké uudelleen. Ldhtisinko uudelleen sellaseen, missd en saanu
mitddn aikaseks omasta mielestdni. Ettd antasinko paikkani jollekin, joka sais
paremmin aikaseks?” HI

"Toisaalta voisin sanoo et joku muu vois ldhtee, ettd voisin antaa sen
mahollisuuden jollekkin toiselle... Mut, vois olla ettd ehkd menisinkin. Et jos
tietdis jo, ettd mitd sieltd on oletettavissa, sit ehkd vois siihen satsata vdhdn
enemmdn. Vois ennakoida, suunnitella viihin toissd, ettd niitd toitd vdihdn
Jaettais ja pystys paneutuu siihen vihdn enemmdn.” H2

"Kylld varmaan léhtisin. Ainahan se on kiva kuitenkin kuulla tavallaan uutta
Jja tammostd kehittamistd.” H4

”Joo-o, kylld md ldhtisin. Et kylld mulla oli koko ajan semmonen olo, ettd pdds
mukaan eikd joutunu mukaan.” HS

4.3 Hankkeen yhteys tyon imuun, tyéhyvinvointiin ja asenteisiin

Hankkeella oli selvisti vaikutuksia haastattelemieni osallistujien asenteisiin ja joidenkin
kohdalla my6s tyohyvinvointiin ja tyon imuun. Selkeimmidt muutokset liittyivét ajatteluun
oman tyonsid kehittimisestd; monet sanoivat, ettd nyt on helpompi ideoida ja viedd omia
ideoita eteenpidin, kun sithen on tavallaan annettu lupa ja kehotus. Jotkut haastateltavista
loysivdat selkedn yhteyden tyohyvinvointiin ja oman tyonsd arvostamiseen: koska
liikelaitoksen johto oli sitoutunut hankkeeseen, koettiin, ettd he aidosti vilittdvéat alaisistaan ja
haluavat panostaa heihin. Pari haastateltavaa oli sitd mieltd, ettd he ovat etuoikeutetussa
asemassa, kun pddsivit mukaan. Kaksi haastateltavaa oli puolestaan sitd mieltd, ettei
hankkeella ollut mink&énlaista yhteyttd oman tyonsi arvostukseen tai mihinkddn muuhunkaan

tyohyvinvointiin liittyvdian. He kokivat hankkeen 1dhinné turhauttavana.

Miti tyon imuun tulee, niin mielestdni ainakin kahden haastateltavan kohdalla hankkeella oli
positiivinen vaikutus tyon imuun. Heiddn asenteensa oli alun alkaenkin positiivinen ja siten he

my0s 10ysivit hankkeesta positiivisia puolia muita enemmén. Ndmé ovat haastateltavat H4 ja
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HS5. He suhtautuivat hankkeeseen myonteisesti ja nakivit sen, ettd hankkeella haluttiin satsata
juuri heihin. He myo6s kokivat péddsseensd mukaan, eivitkd joutuneensa mukaan. Myos
haastateltava H1 kuuluu mahdollisesti joukkoon, jolla tyon imu kasvoi. Hédn kertoi oppineensa
arvostamaan tyotddn uudella tavalla hankkeen myo6td, ja hdn myods koki olevansa
etuoikeutettu, koska hinet valittiin mukaan. Toisaalta hidn oli sen verran pettynyt omaan
suoritukseensa hankkeessa, eli sithen, ettei osannut ideoida niin kuin olisi toivonut, ettid en ole

varma, kasvoiko tyon imu merkittavasti.

Haastateltavilla H2, H3 ja H6 ei tapahtunut tyon imussa juurikaan muutoksia. Nadmd
haastateltavat kokivat, ettd hanke kasvatti sen verran paljon tyon vaatimuksia, kuten
aikataulupaineita ja stressid, ettd vaikka siitd loydettiin myos hyviéd puolia, olivat negatiiviset
seikat suurempia. Kaikki haastateltavat olivat hyvillddan siitd, ettd johto oli hankkeessa
mukana, ja luulen, ettd se on vaikuttanut jossain méérin positiivisesti kaikkien tydon imuun.
Téssd kohdassa on syytd muistaa, ettd tyon imu on tutkimusten mukaan melko vakaa kisite
(ks. esim. Mauno ym., 2007), eli vilttimattd ndin lyhyessd ajassa ldpivedetty kehityshanke ei

vaikuta tyon imun tasoon.

"Auttoi arvostamaan omaa tyotd. Oikeestaan ihan ihmetytti ettd ne oli ne
johtajat oli saatu paikalle ja tdlldstd.” HI

”Jotenki md haluisin niinku uskoo, et jos tyonantaja on valmis satsaamaan
talldseen — koska varmaan tds on rahaaki aika paljon menny, ollu kumminki
niitd palkallisii pdivid ja sitte on ulkopuolisii tds mukana ja kaikki maksaa — et
jos on tyonantaja valmis tdmmaoseen niinku panostamaan, niin hdn on valmis
panostamaan myos meihin henkilokuntana ja téihdn meiddn tyohon.” H2

"En oo kokenu mitddn muuta kun et noi yrittdd nyt aivan hirveesti panostaa
sithen, ettd palvelua pitdd antaa ja aivan kauheesti kaikkee, mut mun omaan
tyohon se ei oo millddn tavalla tdad niinku liittyny. Tavallaan helpotusta siitd, et
Jjohto on ymmdirtdny mitd tdd on. -- Ainoastaan koen sen, ettd esimiehet sai sen
opetuksen. Et tuntu et se oli esimiehille. Mun tyotdni tdd ei oo muuttanu.” H3

"Ei oikeestaan [mikddn oo muuttunu], ndit muutoksii tehdddn palavereissa, et
mun mielest toi hanke nyt ei palvellu sitd. Ne on kuitenki sellasia asioita jotka
pystyy ithan omissa kokouksissa muuttaa, ei sithen tarvii mitddn hanketta.” H6

4.3.1 Osallistujien persoonallisuuden ja asenteiden merkitys

Teoriaosuudessa kerroin siitd, miten henkilon persoonallisuustekijit sekd muut taustatekijét,
kuten lepo ja vapaa-ajan toiminta, vaikuttavat myods tyon imuun sekd toisiinsa. Tekeméni
haastattelut osoittivat sen, miten paljon haastateltavan oma asenne seki senhetkinen tyon imu

vaikuttivat hdnen kokemuksiinsa ja ndkemykseensi osallistavasta hankkeesta. Esimerkiksi H1
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oli asenteeltaan innokas ja kokeilunhaluinen, vaikka hédnen tyon imunsa ei ollut alun
perinkddan kovin korkealla. Héan Ildhti mielellddn hankkeeseen mukaan ja koki olevansa
etuoikeutettu. Uskon, ettd hinen tyon imunsa olisi voinut kasvaa hankkeen jilkeen, jos vain
hinen ryhminsd idea olisi otettu kidyttoon hankkeessa tai sen jidlkeen. Tille henkildlle oli
henkilokohtaisesti tarkedd, ettd hdn olisi saanut tuotettua jonkin idean hankkeen seurauksena.
Hénen mielestddn hanke oli epdonnistunut sen takia, ettd hidn omasta mielestddan epdaonnistui

ideoinnissa:

”Kylld on sellanen olo, ettd toisaalta oltiin etuoikeutettuja. Ja niin! Sepds siind
onkin ristiriita toisaalta, jos me ajatellaan ettd ”Joo, olen etuoikeutettu” mutta
sitten niin omassa mielessd tuntuu siltd ettd en saanu mitddn ehkd aikaseks.
Nii, siis tamd oikeesti! Se on se tunne, siis siitdhdn on kysymys.” HI

Haastateltava 3 vaikutti siltd, ettd hidn on ainakin hetkellisesti menettinyt uskonsa uuteen
organisaatioon ja hinelle on jddnyt liikelaitoksen muodostamisesta niin kielteinen kuva ja
mielipaha, ettd tdhdn asetelmaan lisdttynd osallistava toiminta n#htiin 1dhinnd drsyttivéni ja
epdreiluna johdon pakottamisena. Tdmin takia ehdottomasti olisi mukaan kannattanut ottaa
henkil6itd, jotka ovat valmiita ja motivoituneita ldhtemddn kehittimdin tyotddan ja

innostuneita asiasta. Tillaisella hankkeella voi jopa vahingoittaa henkilon tyon imua:

”Minkd takia siihen ei haettu ihmisid joilla ois siihen ollu valmiuksia, jotka
ois halunnu lihtee kehittdmddn, jotka tunsi sen et jippii, tdd on hyvd, md
voin ehkd pddstd vaikuttamaan tai jotain. Olisin ilman muuta jddny poijes
jos olisin pystyny valitsemaan et osallistunko vai jddnko pois. Kiireen takia,
kylld. Nimenomaan. Et md en niinku ymmdrtdnyt tdtd, et meitdkddn ei nyt
kuunneltu ollenkaan. Niinkun kdsky osallistua. Et ei, en todellakaan ollut
ilahtunu tistd.” H3

Eris mielenkiintoinen ja mielestdni merkittiva seikka on, ettd vahvaa tyon imua kokevat eiviit
pitdneet osallistavaa kehitystoimintaa onnistuneempana ja positiivisempana kokemuksena
kuin muut. Pidinvastoin, hekin olivat suurimmaksi osaksi sitd mieltd, ettd hanke oli turha.
Tamai johtui haastateltavilla hieman eri syistd ja osoittaa sen, ettd hankkeessa oli parantamisen
varaa juuri sen tyohyvinvoinnin lisddamiseen tidhtddvin tavoitteen suhteen. H6, jolla oli korkea
tyon imu, ldhti innolla hankkeeseen, mutta pettyi, kun sielld ei kisitelty toivottuja, omaan
tyohon liittyvid asioita. Hén ei kokenut, ettd mikidin muuttui tydssd hankkeen seurauksena;
hidn on sanomansa mukaan aina itse arvostanut itseddn ja tyotdédn, ei siithen tarvitse mitdin

hankkeita:

"Ei tolleen et yhdistdd kaikki alueet, ku me kuitenki tehdddn ihan eri tyotd.
Et tos meni vihdn siihen, et otetaan sieltd tddltd joku, ja sit se ei koske toisii
ollenkaan, ja sit se pdivdi menee siihen. Ei sua kiinnosta, ku se ei vaikuta
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millddn lailla sun tyohon. Oli vihdn turhauttavaa ne viimeset, et miks sinne
pitdd mennd ku ei siel kuitenkaan mitddn meijdn asioit kdsitelld.” H6

Samoin H2 ja HS5, jotka kokivat jonkin verran tyon imua, eivét pitdneet hankkeen vaikutuksia
mullistavina. He ldhtivit ihan mielelldin mukaan, ja kokivat kutsun hankkeeseen positiivisena
asiana, mutta sitten kun syksylld stressi ja kiire kasvoivat, alkoi koko hanke tuntua liian
tyolaalti.

"Voi olla ettd sillon alkuun olin innostunu siitd, ettd oisin ldhtenykki [jos

olisin saanut valita]. Mutta sitten jossain vaiheessa kylld huomasin ettd se

vihdn stressas koko hanke, ja ne, ei niitd nyt paljon ollu mutta kuitenki

Jjonku verran oli niin sanottuja kotildksyjd, mitd piti ja sit tuntu ettd ei ollu
aikaa niihin... Et ajankohta ei ehkd ollu kaikist paras.” H2

Ainoastaan H4, jolla oli haastateltavista myods korkein tyon imu, oli kaiken kaikkiaan
positiivisella mielelli hankkeesta ja ldhtisi sithen my6s uudelleen. Hénen vastauksissaan
korostuivat oman tydpaikan ja tydtovereiden merkitys sekd ylpeys siitd, ettd heidit valittiin
mukaan. Hénelld on ollut jo pitkddn positiivinen asenne ja mieltymys omaa tyotddn kohtaan,

hin ei tulkinnut viestid hankkeen alkamisesta pakottamisena vaan heidén arvostamisena:

”Kyl toi varmaan oli ihan tommonen tarpeellinen, ettd... Must se oli niinku
silldlail hienoo ettd otettiin niitten tyotekijoitten mielipidettd huomioon, jotka
just tekee tditd tyotd. Must se oli todella hienoo ettd tdstd toimipisteestd otettiin
monta.” H4

4.4 HUS-Servisin johdon nidkemyksid hankkeesta ja jatkosta

Haastattelin hankkeen paatyttyd, maaliskuussa 2010 puhelimitse yhtd HUS-Servisin johdon
edustajaa, joka oli kehityshankkeessa tiiviisti mukana. Kysyin hineltd, missd vaiheessa
hankkeen jatkotoimenpiteet ovat ja minkélaisiin toimiin on ryhdytty kehittimisen
jatkumiseksi. Haastateltava kertoi, ettd he paraikaa miettivit liikelaitoksen johtoportaassa,
miten kehittdmisen mallia tarkennetaan ja miten toimintaa jatketaan. He ovat lisdksi
muodostamassa henkiloston hyvinvoinnin ja tiimien toiminnan kehittymistd seuraavaa

mittaria, joka oli erds hankkeen tavoitteista.

Lisdksi HUS-Servisissd on otettu kidyttoon monia konkreettisia toimia, kuten sdhkodinen
aloitelaatikko, johon voi kuka tahansa liikelaitoksessa viedd aloitteitaan ja kehitysideoitaan.
Merkittavdd on se, ettd kehityskelpoisista innovaatioista on alettu palkitsemaan — tdma
osoittaa myos tyontekijoille, ettd heiddn ideoitaan todella arvostetaan. Asiakaspalautteiden

hallintaan on tehty jérjestelmillinen prosessi, jonka avulla niiti saadaan paremmin
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hyodynnettyd. On muodostettu erillinen ideapankki, johon esimerkiksi kaikki hankkeessa
tuotetut ehdotukset ja idea-aihiot on jo viety: ndiden ideoiden toteuttamiseksi tehddin
mahdollisesti jatkossa erilaisia projekteja. Kesilld 2010 on ensimmadinen kehittdmisen péiva

esimiehille, jotta kehittdminen saataisiin osaksi arkea ja tiitmikokouksia.

Kysyessini johdon nidkemystd hankkeen onnistumisesta, oli vastaus kaksijakoinen. Toisaalta
hanke tuotti erittdin paljon uutta tietoa ja ymmarrystd: vastaavanlaisia hankkeita ei ole
koskaan aikaisemmin ollut, joten timéan hankkeen myotd saatiin uusia nikokantoja asioihin.
Lisdksi ne ndkemykset, joita hankkeen osallistujat tuottivat péddstessdiin vauhtiin, olivat
hankkeen positiivisinta antia. Hanke opetti osallistujille, etti he saavat kehittdd tyotddn ja
kyseenalaistaa vanhoja toimintatapojaan. Toisaalta taas hanke osoitti sen, miten hankalaa
kehittdmisen tukeminen on. Kehittdminen on monilla tyontekijoilld kovin kaukana arjesta,
eikd varsinaista yhteistd kehittimisen mallia saatu hankkeessa luotua. Toisaalta, hanke on
tavallaan edelleen kesken: vield ei tiedetd, mitid se loppujen lopuksi tuotti. Haastateltava myds
hieman pelkdsi, miten hanke saadaan pidettyd “elossa” ja vietyd siitd poikineet toiminnot

eteenpdin systemaattisesti.

Nidistda kommenteista tulee ilmi se, miten paljon HUS-Servisin johto on sitoutunut
hankkeeseen ja haluaa, ettd siitd poikineet ideat eivit jad unohduksiin, vaan niitd koetetaan
parhaalla mahdollisella tavalla tyostdd eteenpdin. Haastateltuani johdon edustajaa tajusin,
miten eri lailla loppujen lopuksi haastateltavat ja johto nikivit hankkeen ja tulkitsivat sen
onnistumista. Seuraavassa, tdmin tutkimuksen viimeisessd luvussa, pohdin muun muassa siti,

miten hanke olisi voinut paremmin kasvattaa osallistujien tyon imua.
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5 YHTEENVETO

Palveluinnovaatioiden kehittimishankkeen seurauksena syntyi yli kolmekymmenti erilaista
ideaa, jotka ovat raportoituna hankkeen loppuraporttiin. Ideat ovat raportissa jaettuina uusiin
kehittamisideoihin, palvelualueiden ja liikelaitoksen yhteisiin ideoihin sekd muuhun palvelun
kehittdimiseen. Monet niisti ideoista on jo viety kdytdnnon tasolle ainakin jossakin muodossa;
osa on tyontekijoiden kidytdssd, osana jokapdividisid rutiineja. Jotkut ideoista otettiin
jatkoty6stoon jo hankkeen aikana, ja niitd kehitettiin yhdessd eteenpdin. Jéljelle jaavid ideoita
arvioidaan ja ldpikdydéédn vield eri palveluiden ohjausryhmissd. Lisdksi hankkeesta tuotettiin

kehittamismalli sovellettavaksi HUS-Servisin kdyttoon. (Hasu ym., 2010.)

HUS-Servisissd on siis ryhdytty moniin kdytdnnon toimiin, jotta kehittiminen saadaan
liikelaitoksessa jatkumaan. Erds merkittdvimmistd oivalluksista, mitd toteuttamissani
haastatteluissa selvisi, oli havainto johdon ja hankkeeseen osallistuvien ndkemyseroista:
haastateltavat eivit kunnolla tienneet, mihin he ldhtivit mukaan, mitéd heiltd odotettiin ja mita
hankkeesta jdi sen loputtua. Tami kielii viestinndn puutteellisuudesta. Toisekseen, johdon
sekd Tyoterveyslaitoksen mukaan hankkeeseen oli tarkoitus pyytdd (ja pyydettiin)
vapaaehtoisia, motivoituneita osallistujia. Kuitenkin kaikki haastattelemani osallistujat
kertoivat, ettd heille tuli sahkopostilla tieto, ettd heidét on valittu mukaan. Henkilosté riippuen
tdima nahtiin joko positiivisena tai negatiivisena asiana — jopa pakottamisena. Jossakin
vaiheessa on siis tédssdkin asiassa tieto katkennut hankkeen jirjestivdn tahon ja sen
osallistujien vililtd. Miti olisi pitinyt tehdi toisin? Miti voidaan péitelld haastateltavien tyon
imuun liittyen? Mikd on tdmén tutkimuksen anti? Néitd asioita pohdin tdssd viimeisessd,

yhteenveto-luvussa.

5.1 Johtopdditokset

Palatakseni alkuhetkeen: timin pro gradu -lopputyon tarkoitus oli tutkia, miten erdit HUS-
Servis -liikelaitoksen ja Tyoterveyslaitoksen jirjestiméssd kehityshankkeessa mukana olleet
tyontekijdt kokivat osallistavan toiminnan ja selvittdd, oliko hankkeella yhteys heidédn
kokemaansa tyon imuun. Lisdksi halusin kartoittaa, mink&laista tyon imua haastateltavat
ylipddnsd kokevat tyossddn ja minkélaisia yhteyksid hankkeella oli yleisesti ottaen

osallistujien hyvinvointiin.

59



Kuten edellisessd luvussa kévi ilmi, vaikutti hankkeessa mukanaolo positiivisesti joidenkin
haastattelemieni osallistujien tyon imuun. Tdmid ei kuitenkaan ollut yksiselitteistd, eikd
myoskddn Tyoterveyslaitoksen kyselyssd kdynyt ilmi, kasvoiko osallistujien tyon imu
hankkeen aikana vai ei, vaikkakin he keskimédrin kokivat suurempaa tyon imua kuin muut
liikelaitoksessa tyoskentelevidt henkilot. Haastatteluista tekeméni analyysin perustella
haastateltavista kaksi koki korkeaa tyon imua, kahden kohdalla tyon imun kokeminen oli
melko neutraalia kuormitus- ja voimavaratekijoiden ollessa keskenddn melko samalla tasolla,
ja kahdella oli matala tyon imun kokemus, silld heilld oli paljon kuormitustekijoitd tyossdin.
Hankkeella oli joidenkin haastateltavien kohdalla negatiivinen vaikutus tyon imuun, silld
hanke lisdsi osallistujien tyon vaatimuksia merkittaviasti. Heilld oli muutenkin tyossddn kova
kiire ja vaikea ajanjakso, ja tillaiseen asetelmaan sijoitettuna hanke lisdsi tyon

kuormitustekijoitd. Tyon imun kasvaminen tédllaisissa olosuhteissa ei ole todennédkoisti.
Tyon hallinnan tunne tutkimuksen keskiéssa

Esimerkiksi Mauno ym. (2007) totesivat tutkimuksessaan, ettd tyon voimavaratekijoistd
eniten tyon imua tuottaa oman tyonsd hallinnan tunne. Pilke-hankkeen loppuraportista kidy
ilmi, ettd HUS-Servisissd tyon hallinnan kokemukset olivat hieman suomalaista keskiarvoa
matalammalla tasolla. Liséksi toisella kyselykierroksella olivat tyon kuormitustekijdt hieman
lisddntyneet koko henkiloston keskuudessa. (Hasu ym., 2010.) Haastateltavista ldhes kaikki
kertoivat, etteiviat he pysty vaikuttamaan tyohonsd ja tyOmiddrddnsd niin paljon kuin
haluaisivat. Heilld tyon hallinnasta on muodostunut enemmaénkin tyon vaatimustekijd, joka
heikentdd tyon imua, kuin voimavara, joka vahvistaisi sitd. Mielesténi erds tdarked johtopditos
on se, ettd HUS-Servisin tyontekijoiden tyon hallinnan tunnetta pitéisi lisdtd organisaatiossa.
Liikelaitoksen muodostaminen ja muutosten ldpivieminen ovat mahdollisesti edelleen kesken,
mutta tyontekijoille pitdisi mahdollisimman pian taata mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyoméiradnsd sekd, mikidli mahdollista, tyonsd sisdltoon. Viisi kuudesta haastateltavasta oli
sitd mieltd, ettd tyOossd ei pysty kehittymédédn tilld hetkelld. Lisdksi tyotd pitdisi organisoida

uudelleen siten, ettei sen tekeminen aiheuttaisi stressid ja seuraisi tekijoitddan vapaa-ajalle.

Haastateltavien persoonallisuustekijat

Henkilon persoonallisuustekijdt, kuten kyvyt ja asenne, vaikuttavat tydhyvinvointiin. Ihmisen
kdsitys omasta tyOstddn on hidnen persoonallisuustekijoidensd sekd tyon itsessddn
yhteisvaikutus. (Warr, 1999.) FErds tirked tyon imun kokemukseen vaikuttava

persoonallisuustekijda on optimismi (ks. esim. Seligman & Csikszentmihalyi, 2000;
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Xanthopoulou ym., 2007). Tdamidn huomasi my0s haastatteluissani; ihmiset tulkitsivat
hankkeessa ilmenevid asioita sen mukaan, milld asenteella he olivat alun alkaenkin.
Optimismia ei tyonantaja pysty vélttimaittd helposti kasvattamaan, mutta silti on syytd
huomioida, ettd ihmisten persoonallisuuserot sekd eldméntilanne ynnd muut seikat vaikuttavat
haastateltavista yhdisti tietynlainen vaatimattomuus; tdmd varmaan ainakin osittain linkittyy
tyon luonteeseen, jota he ovat tehneet sekd siihen, ettei heistd kellddn ollut aiempia
kokemuksia vastaavanlaisesta osallistumisesta. Hanketta tarkastellessaan monet siis kokivat,
etteivit itse olleet tarpeeksi hyvid ideoimaan ja olisivat antaneet paikkansa sen vuoksi jollekin
toiselle organisaatiossa. Siksi alun alkaen osallistujille olisi kannattanut selventdd, mitd heiltd

odotetaan hankkeessa. Tdhin palaan vield kohdassa 5.2.4.

5.2 Kehitysehdotuksia tyon imua kasvattavaan, osallistavaan toimintaan

Vaikka tyon imun kasvattaminen ja vahvistaminen saattavat teorian mukaan kuulostaa
yksinkertaisilta, on tdmi tutkimus osoittanut sen, miten moni asia todellisuudessa vaikuttaa
samanaikaisesti tyon imuun. Oli mielenkiintoista seurata hankkeen etenemistd paikan paalld
tyOpajoissa ja tarkkailla osallistujien innostuksen ja osallistumisen asteita. Mielestédni
erddnlainen kehityskaari oli havaittavissa osallistujien asenteissa yleisesti havainnoituna:
ensin he olivat hieman epdileviisid hankkeen suhteen, sitten monet innostuivat ja alkoivat
syttyd ideoinnille. Loppua kohden kuitenkin innostus laski, 1dhinnd muiden kiireiden ja
stressin takia (ks. liitteet 2-6). Osallistumista oman tyonsd kehittamiseen on tutkimuksissa
kisitelty erddnd tyon imua kasvattavana voimavaratekijind (esim. Schaufeli & Bakker, 2004),
mutta edellytykset kehittdmiselle voivat organisaatioissa vaihdella suurestikin. Selvéa on, ettéd
jos osallistuminen koetaan johdon puolelta tapahtuvana pakottamisena tai toimintana, joka
auttaa pelkistddn johtoa tekeméddn omaa tyotdidn, ei kehittdminen tuota tyohyvinvoinnillisia
tuloksia. Tdmén alaluvun alle olen kerdnnyt kidytdnnon ehdotuksia sithen, miten tutkimuksen

kohteena olleen kehityshankkeen voisi saada paremmin onnistumaan.

5.2.1 Osallistujien valinta

Alun perin Tyoterveyslaitoksen asiantuntijat suosittelivat HUS-Servisille, ettd hankkeeseen
valitaan mukaan vain yksi liikelaitoksen palveluprosesseista (Hasu ym., 2010). T&lloin olisi
kehittdmisessd padsty syvemmalle, kuten my0s tekemistdni haastatteluista kdvi ilmi: monet

osallistujat kokivat turhauttavaksi sen, ettd osallistujia oli niin monesta eri palvelusta ja
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erilaisista tyonkuvista. He olisivat toivoneet, ettd enemmaén juuri omaa tyotddn olisi saanut
kehittdd, yhdessd omien tiimildisten kanssa. Hanke péétettiin kuitenkin toteuttaa siten, ettd
sithen valittiin osallistujia kaikista palveluprosesseista. Talld ratkaisulla liikelaitoksen
edustajat toivoivat, ettd saataisiin eri ndkokulmia asioihin ja toisaalta levitettyd yhdelld
hankkeella ajatuksia kehittdmisestd kaikissa palveluprosesseissa. Ajatuksena timid on hyvi,
mutta kdytdnnossi se ei toiminut osallistujien mielestd. Ryhmiid sekoitettiin keskenédén siten,
ettd hankkeen keskivililli eri palveluprosessien henkiloitd laitettiin samoihin ryhmiin
kehittiméidn yhdessd uusia palveluja. Jos hankkeeseen haluttiin nimenomaan ottaa mukaan
monia palveluprosesseja, olisi ryhmitdissd kuitenkin kannattanut pitdd yksinkertaisemmat jaot
ja antaa muiden palveluprosessien tyontekijoiden kommentoida toisten ideoita ja tuoda omia

nikokantojaan siten esiin.

Toinen osallistujien valintaan liittyvd kehitysehdotukseni on se, ettd tdméntyyppiseen
hankkeeseen kannattaisi ottaa vapaaehtoisia osallistujia mieluummin kuin valita tietyt ihmiset
muiden joukosta ja pyytdd heitd mukaan. Haastateltavat kertoivat pyynnon olleen oikeastaan
enemmankin késky osallistua, jolloin oma tyo oli pakko jdttdd tyopajojen ajaksi taka-alalle.
Motivoituneet, vapaaehtoiset osallistujat olisivat varmasti pystyneet paremmin keskittym&in
ja sitoutumaan hankkeeseen. Heiddn tyon imunsa olisi voinut kasvaa kehitystoiminnan

yhteydessi, kun heilld on alun alkaenkin positiivinen asenne ja halu olla mukana.

5.2.2 Viestinta

Jotta osallistava ilmapiiri tuottaisi haluttuja seurauksia, tdytyy informaation olla kaikkien
tyontekijoiden saatavilla — etenkin sellaisen tiedon, joka koskee tyontekijoiden omaa tyotd
(Pierce ym., 1991, ref. Angermeier ym., 2009). Kehittamiseen liittyen Kesting ja Ulhgi (2010)
muistuttavat, ettd informaation jakaminen tyoOntekijoille osallistamisen yhteydessd on
kriittistd: useinkaan tyOntekijdt eivdt tiedd paljoa yrityksen tilanteesta, strategiasta, ynnd

muista tekijoistd, joista puolestaan johdolla on selked kuva.

Tdssd hankkeessa olisi viestinndn avulla saatu paljon parannuksia. Haastattelemillani
osallistujilla oli suuria aukkoja tietimyksessdidn hankkeesta, joten he olivat vetineet itse
johtopditoksida muun muassa hankkeen tarkoituksesta, heitd kohtaan asetetuista odotuksista
sekd hankkeen jidlkeen tapahtuvista toimenpiteistd. Tdysin henkilOstd ja hinen asenteestaan,
tyohyvinvoinnistaan sekd persoonallisuudestaan riippuen saattoivat johtopditokset olla joko

positiivisia tai negatiivisia.
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Jos ideana oli, ettd hankkeeseen ei oteta vapaaehtoisia, vaan ettd tietyt ihmiset valitaan
mukaan, olisi ollut tirkeédad informoida heitd heti alussa siitd, mistd hankkeessa on kyse, miksi
se jdrjestetddn ja miksi juuri tdmi henkil6 ja ndma tiimit ovat valittuina mukaan. Lisiksi olisi
jokaiselta mukaan pyydetyltd henkiloltd ollut kohteliasta pyytdd vastaus siihen, ehtiiko ja
suostuuko hén osallistua hankkeeseen. Talld tavoin olisi estetty se, ettd osallistujille tulee

pakotettu olo.

Informaatiota hankkeesta oli esimerkiksi HUS-Servisin intranetissd saatavilla, mutta
haastateltavat eivit juurikaan olleet ehtineet niitd lukea. Siksi esimerkiksi tyOpajoissa olisi
voitu aika ajoin muistuttaa osallistujia hankkeen perusasioista. Myos kehittdmisestd seki
omasta osallistumisesta ja roolista selvinneet asiat osoittivat, etteiviat osallistujat oikein
tienneet, minkélaisia kehitysideoita ja kuinka paljon heidin pitéisi tuottaa. Tyopajoissa saatiin
kylla joka kerta ihmiset hyvin osallistettua mukaan taitavien kouluttajien ansiosta, mutta
suurempaa kuvaa olisi voitu tuoda esille useammin; Miksi teemme ndin? Mitd odotamme

teilta?

5.2.3 Ajoitus

Osallistava kehitystoiminta pitdisi suunnitella siten, ettd osallistujien tydméddrd on sopiva ja
ettd heille kannattaisi jarjestdd esimerkiksi apua omien toiden hoitamiseen hankkeen ohella,
mikili heilld on kiire ja aikataulupaineita. Ei voida olettaa, ettd ihmisilld olisi aikaa milloin
vaan ldhted koko péiviksi pois tyOpisteiltddn. Hankkeiden ajankohtaan on kiinnitettdva
huomiota. Haastateltavien mielestd timi hanke oli jirjestetty vidrdin aikaan ja se lisdksi kesti
sen verran pitkddn, ettd tyomidrd ehti loppuvuotta kohden kasvaa stressaavaksi. Joidenkin
mielestd ajoitus oli vddrd myos liikelaitoksen perustamiseen nidhden: se olisi pitidnyt toteuttaa
jo ennen HUS-Servisin muodostamista, jotta syntyneet ideat olisi voitu ottaa kdyttoon

liitkelaitosta muodostettaessa.

5.2.4 Tuki ja kannustus

Edelleen erds kehitysehdotukseni on, ettd osallistamiseen annettaisiin johdon puolelta vield
enemman tukea kuin tdssd hankkeessa oli. Vaikka johdon edustajat sekd tyopajan jarjestdjit
pitivit tyopajoissa monia kannustavia puheenvuoroja, olisi tyontekijoitd voitu vield enemméin
tukea kehittdmisessd myos tyopajojen ulkopuolella. Nyt kédvi niin, ettd hanke aina unohtui
vihiksi aikaa tyOpajojen vililld, jossa saattol kulua aikaa toistakin kuukautta. Etenkin sen

takia, ettd jollain jdi hankkeesta sellainen olo, ettdi tyd tehtiin johdon puolesta, olisi
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johtohenkildiden kannattanut vield enemmin kannustaa ja rohkaista ihmisid sekd osoittaa se,
ettd kehittdminen auttaa myos heitd itseddn omassa tyOssddn, sekd tulevaisuudessa. Myos
jonkinlainen konkreettinen palkinto osallistujille olisi voinut parantaa heidédn
oikeudenmukaisuuden kokemustaan, silld tyontekijoille saattaa tulla epdilys siitd, miten he

itse hyotyvit antamastaan panostuksesta ja innovoinnista (ks. Kesting ja Ulhgi, 2010).

Monille haastateltavista jdi sellainen olo, etti hankkeen seurauksena heitd arvostetaan
enemman ja he arvostavat myos itse enemmén tyotddn. Tadméa on hieno tulos hankkeesta. Silti
uskon, ettd vieldkin parempiin tyohyvinvoinnillisiin tuloksiin olisi pddsty panostamalla

enemmaén osallistujien kannustamiseen.

5.3 Onnistunut tyén imun vahvistaminen

"Hyvin ja kukoistavan tyopaikan erityisend vahvuutena on, ettei sielld
huonoinakaan aikoina luovuta tyopaikan hyvistd, tyontekijoitd tukevista ja
innostavista kdaytdannoistd. Pdinvastoin, muutostilanteissakin ylldpidetddn
hyvinvointia sdilyttivid rakenteita ja kdytdantojd, mikd ylldpitdd jatkuvuuden
kokemusta, yhteisollisyyttd ja mielekkyyttd silloin, kun muutokset sindnsd
niitd voivat nakertaa.”

(Hakanen, 2009b, 53.)

Tyontekijoiden tyon imun vahvistamiseen tdhtddvd toiminta on kaikille yrityksille
kannattavaa, silld tyotekijoiden hyvinvointiin panostaminen tuo monenlaisia hyotyjé:
Hyvinvoivat, tyon imua kokevat ithmiset muun muassa suoriutuvat ty0stdin paremmin ja
kokevat muita enemmaéin positiivisia tuntemuksia, kuten innokkuutta. Tyon imu voi tarttua
my6s muihin ja se tekee tyontekijoistd uskollisia ja sitoutuneita tyonantajaansa kohtaan.
(Schaufeli ym., 2006.) Kuten tdssd tydssd on kdynyt ilmi, helpoin tapa lisdtd tyon imua on
vaikuttaa suoraan tyon voimavaroihin. Konkreettisesti timaé tarkoittaa esimerkiksi parempaan
ilmapiiriin ja yhteishenkeen panostamista, sosiaalisen tuen ja palautteen lisdamisti tyopaikalla

sekd johtamismenetelmiin satsaamista. (Shimazu & Schaufeli, 2006.)

Mielestdni tyon imuun panostamisesta pitdisi tehdd konkreettinen tavoite organisaatiossa, ja
sithen tdytyy varata riittdvisti aikaa ja resursseja. Pilke-hanke ei tuottanut mullistavia
muutoksia tydon imussa, mutta se oli hyvi alku. On selvii, ettei yhdelld hankkeella voi saada
aikaan suuria muutoksia — varsinkaan sellaisessa asiassa, kuten tyon imu, joka on melko
muuttumaton késite. Pilke-hankkeen ensisijainen tai ainut tavoite ei myoskddn ollut lisdtd

tyon imua, vaikkakin sen toivottiin lisddntyvidn hankkeen seurauksena.
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Tyon imun kasvattamiseen tdhtddvd toiminta voisi olla esimerkiksi yhdistelmi erilaisia
toimenpiteitd, joiden ldhtokohtana ovat tyontekijoiden sen hetkinen tilanne ja tarpeet. On
otettava huomioon, minkilaisessa tilanteessa organisaatio on sekd minkélainen toiminta ja
aikataulu sopisivat siithen. Joka tapauksessa esimiehilld ja johdolla on suuri merkitys ndissid
toimenpiteissd. Heiddn on itse ensin pystyttdvi sitoutumaan tyohyvinvoinnin parantamiseen ja
toimittava sellaisella tavalla, joka aidosti tukee ja sitouttaa myos henkilostod. Esimerkiksi
ilmapiirin muuttaminen on pitké prosessi, johon tarvitaan jokaisen tyontekijdn osallistuminen.
Hyvissi ilmapiirissé ja yhteishengessi puolestaan on usein edellytyksend ihmisten viihtyvyys
tyOssd. Misti siis aloittaa, mikd on minkékin asian syy tai seuraus? Kuten tyon imustakin on
jo lyhyessd ajassa saatu selville, ovat se ja sen seuraukset vuorovaikutteisessa suhteessa
toisiinsa. Olisi siis ldhdettdvd selvittiméddn, minkélaisia voimavaroja ja vaatimuksia
tyontekijoiden tyossd esiintyy ja mitkd ndistd ovat kriittisimpid muuttaa, jotta tyon imu

paranisi.

Hakanen (2009b) ehdottaa, tyopaikka luokiteltaisiin sen mukaan, milld tasolla sen tyon
voimavaratekijit ovat suhteessa tyon vaatimuksiin. Kaikista pahin tilanne tyon imun kannalta
vallitsee sellaisissa organisaatioissa, joissa tyon vaatimuksia on kohtuuttoman paljon ja tydn
voimavaroja ei ole tarpeeksi. Hakanen korostaa, ettd etenkin tilanteissa, joissa tyOpaikat
kohtaavat muutoksia, kannattaa tyon voimavaroihin panostaa. Hén puhuukin tyopaikan
voimavaralidhtoisestd kehittimisestd, jossa tunnistetaan voimavaroja sekd puutteita niissd, ja
ldhdetidin sitten tekem#ddn parannuksia asioihin. Voimavaraldhtoiselld toiminnalla on
mahdollista edistdd samalla tyontekijoiden hyvinvointia ja eldménlaatua sekd yrityksen
menestystd. Lisdksi Hakasen mukaan voisi vaatimusten kohtaamisesta ja ponnisteluista

palkita tyontekijoitd. (Mt, 51-60.)

5.4 Tutkimustulosten merkittdvyyden arviointi

Tamd pro gradu -tutkielma on osallistunut keskusteluun, joka liittyy tyShyvinvoinnin
edistdmiseen ja positiivisten kokemusten vahvistamiseen tydeldméssd. Ty0 on niin suuri osa
ihmisten eldamid, etti sen mielekkiiksi tekeminen auttaa koko yhteiskuntaa. Ajat ovat
muuttuneet suopeammaksi téllaiselle kehitykselle, mutta vield ollaan kaukana toivotusta
tilasta monilla ammattialoilla. Muutos positiiviseen suuntaan tulee olemaan pitkd ja koko
yhteiskunnan kattava projekti, jolla voidaan aikaansaada hyvinkin positiivisia tuloksia

tyoikéisen véeston terveyden ja hyvinvoinnin saralla.
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Tutkimukseni sijoittuu tdrkeddn ja ajankohtaiseen aiheeseen, josta ei ole tehty tieteellistd
tutkimusta kovin pitkdidn. Tama tutkimus on laadullinen, joten muihin tutkimuksiin nihden se
tuo lisdarvoa selvittimilld tyon imua nimenomaan kokemuksena. Lisdksi osallistavan
kehitystoiminnan ja tyon imun yhteyttd ei ole aiemmin tutkittu, vaikka osallistava toiminta
mainitaankin useissa tutkimuksissa tyon imua kasvattavana seikkana. Myoskdidn muunlaisen,
tyon voimavarojen kasvattamiseen tdhtddvian toiminnan vaikutuksia tyon imuun ei ole

tutkimuksissa selvitetty laadullisesti.

Tami tutkimus osoittaa tydon imu -ilmidn moniulotteisuuden: samankaltaisia tutkimuksia
tarvitaan myods muunlaisista hankkeista ja aloitteista yrityksissd. Olisi mielenkiintoista
esimerkiksi seurata, miten jokin laaja-alaisempi ja pitkidkestoisempi, nimenomaan tyon imun
kasvattamiseen tidhtddva hanke toimii, ja minkilaista toimintaa tyontekijit itse pitdvét hyvéna.
Tissd tutkimuksessa selvisi, ettd tyon imua ei voida kasvattaa, ellei tyontekijd itse ole suopea
muutokselle silld hetkelld. Mitd enemmaén organisaatiossa on alttiutta kriiseille ja esimerkiksi
tyouupumukselle, sitd vaikeampaa on saada heidit osallistumaan positiivisin mielin yhteisen
hyvidn edistimiseen. Erilaisia tyon imua kasvattavia interventioita kannattaisi jdrjestda
ensisijaisesti sellaisissa tyopaikoissa, joissa ei ole tapahtunut vastikdidn tdssd tutkimuksessa
kuvatun kaltaista suurta muutosta, joka on ainakin hetkellisesti horjuttanut tyontekijéiden

viihtymisti ja hyvinvointia.
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LITE 1. Tyon imu 9 -kysely, Utrect Work Engagement Scale, UWES

Muutaman Muutaman Muutaman
En Kerran Kerran U
kerran kerran " kerran Paivittain
koskaan kuussa viikossa .

vuodessa kuussa viikossa
Tunnen olevani tdynna energiaa, kun
teen ty6tani (TA) 0 1 2 3 4 5 6
Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi
tyossani (TA) 0 2 3 4 5 6
Olen innostunut ty6éstani (OM) 0 2 3 4 5 6
TyOni inspiroi minua (OM) 0 4 5 6
Aamulla herdttyani minusta tuntuu
hyvalta lahtea toihin (TA) 0 1 2 3 4 5 6
Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt
ty6honi (UP) 0 2 3 4 5 6
Olen ylpea tyostani (OM) 0 2 3 4 5 6
Olen taysin uppoutunut tyéhoni (UP) 0 2 3 4 5 6
Kun tyodskentelen, ty6 vie minut
mukanaan (UP) 0 1 2 3 4 5 6

TA = Tarmokkuutta kuvaavat kysymykset (3kpl)

OM = Omistautuminen (3 kpl)
UP = Uppoutuminen (3 kpl)

Léhde: Hakanen, 2009, 42.
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LIITE 2. Kenttaraportti 1

Tiimien palveluinnovaatioiden kehittaminen

Ensimmainen tyopaja 4.9.2009: Palvelujen horisontti
Paikka: Meilahden sairaalan hallintorakennus, Helsinki

Ensimmaisessd koko pdaivan kestdvdssa tyopajassa oli odottava tunnelma. Lahes kaikki
hankkeen osallistujat olivat paikalla. Ensimmaisen tydpajan tarkoituksena oli saada hanke
kdynnistettyd seka herattda osallistuvien henkildiden kiinnostus ja motivaatio hanketta
kohtaan.

Pdivan aluksi osallistujat kuuntelivat kaksi puheenvuoroa, joista toisen esitti HUS-Servisin
toimitusjohtaja ja toisen HYKS:in henkilostdjohtaja. Liikelaitoksen toimitusjohtaja puhui
siitd, mihin suuntaan HUS-Servisin palveluita pitdisi kehittda ja rohkaisi osallistujia
ymmadrtamaan heidan roolinsa muutoksessa. Han puhui myds hankkeen tarkeydesta koko
HUS-yhtymalle. Henkil6stdjohtaja puolestaan puhui ennen kaikkea asiakkaiden puolesta, eli
niiden HUS:in tyontekijoiden, jotka tilaavat palvelunsa HUS-Servisiltd; laakarit,
osastonhoitajat jne. Hanen puheenvuoronsa valotti niitd epdkohtia, joita palveluissa on
havaittu ja listasi syitd, miksi palveluprosessien taytyy muuttua.

Puheenvuorojen jadlkeen osallistujat saivat esittdaa kysymyksia ja kommentteja puhuijille.
Tunnelmasta huomasi, ettd kyseessa on arka aihe ja ettd osallistujilla oli pienia
ennakkoluuloja koko tulevaisuuden palvelumallin ja organisaatiomuutoksen suhteen.
Henkilostdjohtajan puheenvuorossa tuli ilmi, ettd tdaman hetken HUS-Servisin palveluita
pidetdan hieman “kasvottomina” entiseen malliin verrattuna, ja siitd muodostuikin yksi
pdivan puheenaiheista; miten kasvottomuutta voitaisiin puolin ja toisin parantaa, kun
samalla palveluja halutaan tehostaa?

Loppupdiva koostui ryhmatoistd. Ensin osallistujat pohtivat omissa palveluprosessi-
ryhmissdan, miten palvelut ja asiointi ovat muuttuneet. He listasivat, miten asiat olivat
ennen, miten ne ovat nyt ja miten niiden pitaisi olla tulevaisuudessa. N&itd he tarkastelivat
sekd oman tyonsa, ettd asiakkaidensa nakokulmista. Tehtdvassa korostuivat edelld mainittu
palvelun muutos kasvottomaksi seka henkilokohtaisen kontaktin puuttuminen uudesta
palvelumallista. Lisdksi monissa ryhmissa kasiteltiin muutosta ja sen mukanaan tuomia
haasteita. Palvelujen muuttuminen massatuotannoksi ja sen seuraukset olivat nekin
keskustelun aiheina. Toisessa ryhmatydssa osallistujat pohtivat oman tiiminsa palveluita
erityisesti ja asettelivat niitda nelikenttdadn sen mukaan, onko ko. palvelu mahdollista
toteuttaa massatuotantona vai rdatdldiden ja toimiiko palvelu jo nyt, vai onko asia
toistaiseksi vain asiakkaiden odotus.

Pdiva paattyi asiakaspalvelupdallikbn kannustavaan yhteenvetoon ja aplodeihin.
Ryhmatdiden jalkeen tunnelma oli huomattavasti keventynyt ja osallistujat vaikuttivat
tyytyvaisilta tydpajaan. Pdivan paatyttya oli kuitenkin selvaa, etta tyontekijéiden mielissa
on suuria epavarmuustekijoita liittyen tulevaan ja siihen, mita heiltda odotetaan ja miten
toteutettuna.
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LIITE 3. Kenttaraportti 2.

Tiimien palveluinnovaatioiden kehittaminen

Toinen tyopaja 17.9.2009: Palveluprosessien tutkailu
Paikka: Peijaksen sairaala

Toinen tyopajapdiva alkoi siten, etta Mervi Hasu Tyoterveyslaitokselta naytti muutamia
tutkimustuloksia HUS-Servisissa aiemmin syksylla toteutetusta massakyselysta. Han kavi
lapi tydn hallintaan, stressiin ja tyon imuun liittyvia tuloksia. Selvisi, ettd vertailuryhmaan
(14 000 palvelualojen ihmistd) nahden HUS-Servisldisten tyon hallinnan tunne on hieman
vertailuarvoa matalammalla, stressitaso niin ikddn matalammalla tasolla ja tyén imun
tunne hieman korkeampi kuin vertailuryhmassa.

Aamu jatkui pienelld leikkimielisellda tehtadvalld, jossa osallistujat keksivat erilaisia
kayttotarkoituksia parittomille sukille. Tehtava oli lyhyt mutta hauska viritys pdivaan. Sita
seurasi HUS-Servisin asiakkaan napakka puheenvuoro. Erds osastoryhmapaallikké kertoi,
mika asiakkaan ndkokulmasta on pielessda HUS-Servisin palveluissa ja minkalaista vaivaa
siitd asiakkaalle koituu, jos asiat eivat suju mutkattomasti. Seuraavaksi osallistujat alkoivat
tehdd ryhmatyota edellisen valitehtavan pohjalta. Tehtavana oli listata jokapdivaisessa
tydssa ilmenevia sahldystilanteita ja pohtia niiden syitd sekd keinoja niiden estamiseen.
Heidan piti myos analysoida koko palveluprosessiaan ja sijoitella sdhlaystilanteita prosessin
eri osavaiheisiin. Kukin ryhma esitti lopuksi muille, mita oli saanut aikaan.

Lounaan jdlkeen oli toisen ryhmatyon vuoro. Osallistujat saivat tehtdvikseen asettua
asiakkaiden rooleihin erilaisissa arjen tilanteissa ja nahda sitd kautta, miltd heidan oma
palvelunsa nayttaa asiakkaan silmissa. Jokaiselle tiimille annettiin tietty tilannekuvaus, josta
heidan piti tehda joko naytelma tai kertomus. My0s roolit annettiin valmiiksi ja ne pitivat
sisdlladn HUS-Servisin tyontekijoitd, johtohenkiloitd ja asiakkaita. Tilanteet olivat kaikki
sellaisia, joita myos tosi elamdassd saattaisi tapahtua. Myos tiimien vetdjat ja esimiehet
olivat omana ryhmanaan asettumassa erilaisiin rooleihin. Lopuksi ryhmat esittivat
tuotoksensa muille. Nadytelmat ja kertomukset olivat todella hauskoja ja osallistujat
nayttivat nauttivansa esityksista suuresti. Jokainen esitys sai aplodit ja kehut. Varsinkin
esimiesten esitys heratti hilpeytta osallistujissa.

Pdivan paadtteeksi kouluttajat kertoivat erilaisista hankkeista, joissa samantyyppinen,
osallistava toimintatapa on tuottanut merkittavia tuloksia organisaatioissa. Lopuksi
annettiin vield seuraava valitehtava ja paiva paatettiin taas hyvissa ajoin aplodeihin.

Toisessa tyoOpajassa tunnelma oli huomattavasti rennompi ja innostuneempi kuin
ensimmaisessd. Osallistujat olivat uppoutuneita ryhmataéihin ja jaksoivat myds kuunnella ja
katsella muiden tuotoksia. Tuntui, etta osallistujat alkoivat olla sitoutuneita hankkeeseen ja
ymmarsivat sen merkityksen.
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LIITE 4. Kenttaraportti 3.

Tiimien palveluinnovaatioiden kehittaminen

Kolmas tyopaja 29.10.2009: Palveluprosessien ideointi ja kehittdminen
Paikka: Otaniemi, VTT

Kolmas tyopaja alkoi tuttuun tapaan yhteiselld virittaytymisella paivaan. Ihmiset juttelivat
vierus-toverinsa kanssa arkisista, pienista ideoista ja kehittelivat niitd yhdessa eteenpain. Sitten
seurasi lyhyt kertaus viime tyOpajasta, jonka jalkeen osallistujat jaettiin ryhmiin. Tama oli
ensimmainen kerta, kun osallistujat eivat tyoskennelleet omissa palveluprosessi-ryhmissaan,
vaan niita sekoitettiin keskendan. Kullekin ryhmalle jaettiin viime kotitehtdvassa tuotettuja
ideoita. Tehtdavana oli lukea nditd muiden kirjoittamia ideoita palvelujen parantamiseksi ja
kehitellad niitd ryhmissa eteenpain.

Osallistujat ryhtyivat heti toimeen. He luokittelivat ideoita, merkkasivat niitd eri vareilla,
pohtivat niiden kayttokelpoisuutta. Monissa ryhmissa niitd myods kehitettiin eteenpain,
kdyttden luovuutta ja innovatiivisuutta. Sen jalkeen kukin ryhma aanesti, mika ideoista on a)
innostavin ja b) toteutuskelpoisin. N&itd Iahdettiin sitten kehittdmaan edelleen, loput ideat
laitettiin talteen.

Seuraavaksi jatkettiin samoissa ryhmissa kahden valitun palveluidean kanssa. Nyt oli tarkoitus
pohtia, mitd ratkaisuja palvelu tuottaa asiakkaalle. Ryhmat muotoilivat pari asiakkaan
"prototyyppid”, eli kehittelivdt mahdollisen asiakkaan profiilin: minkad ikdinen han on, mita
tekee, mita arvostaa ja ennen kaikkea, miten kyseinen uusi palvelu toisi arvoa juuri hanelle.
Jalleen kerran osallistujat siis asettuivat asiakkaidensa rooliin ja pohtivat omia palvelujaan
asiakkaidensa kannalta. Tyoskentelytilaan oli laitettu esille erilaisia esineita ja kuvia virikkeiksi
luovaan tyoskentelyyn. Siellda oli esimerkiksi erilaisia postikortteja sekd pienia playmobile-
nukkeja ja -tarvikkeita, joiden avulla osallistujat saivat demonstroida erilaisia tilanteita. Valissa
pidettiin tauko ryhmatyoskentelystd, kun Anssi Tuulenmaki Design Factorystd piti
puheenvuoron, jossa han kertoi erilaisista innovaatioista, joita heillad on toteutettu.

Lopuksi kukin ryhma esitti oman ideansa muille. Sen sai esittaa joko ndaytelmdan muodossa tai
miniatyyriasetelman avulla. Monet olivat rakentaneet poydilleen pienoismalleja
sairaalaymparistosta, joiden puitteissa he esittivat playmoblie-nukeilla jonkin palvelutilanteen
ja kertoivat samalla, miten palvelu on parannettu entisestaan. Jalleen kerran olivat osallistujat
panostaneet toihinsd paljon, tunnelma oli keped ja muut nauroivat ja taputtivat esityksille.
Talla kertaa myos HUS-Servisin toimitusjohtaja oli tydpajassa paikalla iltapdivan ajan, ja myos
han seurasi palveluesityksia.

Tunnelma tyopajassa oli ehkd hivenen apaattisempi etenkin alussa, verrattuna aikaisempiin
tyopajoihin; osallistujat eivat olleet niin innostuneen oloisia kuin ennen. Pdivan alussa ei
toisaalta myo6skaan ollut samanlaista jannittyneisyytta kuin aikaisemmin, mika mielestani oli
positiivinen asia; tuntui, ettd osallistujat ovat tottuneet ajatukseen, ettd he ovat HUS-Servisin
palvelunkehittdjia ja omaksuneet roolinsa sellaisena. Paivdn mittaan tunnelma nousi ja
iltapdivalla kaikki olivat positiivisella asenteella esityksia seuratessaan. Lopuksi osallistujat
saivat antaa palautetta tahanastisista tyOpajoista.
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LIITE 5. Kenttaraportti 4.

Tiimien palveluinnovaatioiden kehittaminen

Neljas tyopaja 1.12.2009: Uusien palveluelementtien arviointi
Paikka: Meilahden sairaala

Neljas tyopaja oli kehityshankkeen viimeinen Tyoterveyslaitoksen vetama tilaisuus, silla
viides tydpaja on HUS-Servisin suunnittelema ja toteuttama. Tama tydpaja pidettiin
ensimmadistda kertaa auditoriossa; aikaisemmat tydpajat on pidetty erilaisissa
ryhmatydtiloissa. Auditoriossa dani kuului eri tavalla ja osallistujat olivat ikdaan kuin
katsomona. Lisdksi talla kertaa monet osallistujat olivat kipeind, eivatka padsseet paikalle
lainkaan. Molemmat seikat vaikuttivat varmaankin siihen, ettd etenkin tydpajan alussa
tunnelma oli jaykempi ja jotenkin hieman negatiivisempi verrattuna aikaisempiin
tapaamis-kertoihimme.

Aamu alkoi kehumisharjoituksella. Jokainen osallistuja kehui vierustoveriaan aloittaen
sanoilla ”Sa oot ollu tosi hyva tdassa kehityshankkeessa, koska - -”. Seuraavaksi Eveliina
Saari, yksi fasilitaattoreista, esitteli ja muistutti mieliin ensimmaisessa tyopajassa
toteutettuja kehityshorisontteja ja pyysi kulloisenkin ryhman kommentoimaan omia
tuotoksiaan. Osallistujat olivat kuitenkin aika vaiteliaita, eivatka innostuneet
kommentoimaan toitdan aktiivisesti. Eveliina esitteli myds arviointiperiaatteet, joilla
taman paivan ideoita tullaan kommentoimaan. HUS-Servisin johto, muut osallistujat,
asiakkaat seka tyopajan fasilitaattorit saisivat kukin kommentoida ideoita ja antaa omia
ndakemyksidan niista.

Seuraavaksi alkoi idea-aihioiden esittely. Osallistujat olivat tyostdneet palveluiden
kehitysideoitaan eteenpain viime tyopajan jdlkeen. Kaikki esitykset saivat paljon
rohkaisuja ja kehuja osakseen. HUS-Servisin toimitusjohtaja oli tilla kertaa paikalla koko
tyopajan ajan ja kommentoi kaikkia esityksid ja ideoiden toteutuskelpoisuutta.
Ensimmainen idea koski HUS:n Internet-sivuja ja niiden uudistamista. Idea sai myodnteisen
vastaanoton ja ilmeisesti sivuja ollaan jo uudistamassa, joten tama idea tulee mita
luultavimmin toteutumaan pian myos kdytdannossa. Toinen idea koski erdsta lomaketta,
jonka tayttamisprosessi on talld hetkelld kovin monimutkainen, vaikka kyseisia lomakkeita
taytetdaan vuosittain kymmenia tuhansia. Ryhma oli kehitellyt sahkdisen systeemin, jonka
avulla tulevaisuudessa sadstettdisiin monta tyovaihetta. Tdma idea sai paljon kannatusta
yleisolta ja kaikki osallistujat vaikuttivat tyytyvaisilta ehdotukseen. Kolmas idea-aihio koski
asiakaspalautteiden systemaattista kerdamista ja neljas oli lomake, johon kirjataan kaikki
sijaistukset, jotka ilmeisesti nekin tuottavat paljon tyota HUS-Servisin tyotekijoilla. Tassa
vaiheessa asiakas, eras ylilaakari, oli tullut paikalle ja kommentoi hankin ideaa.

Lounaan jalkeen HUSLAB:n toimitusjohtaja tuli kertomaan, miten heidan yksikdssaan
toteutettiin suuri muutos 90-luvulla, kun heidan laboratoriojdarjestelmansa keskitettiin
padkaupunkiseudulla palvelun kehittamiseksi. Han toi esille myds sen, etta muutos HUS-
Servisissa on ollut nopeampaa ja rajumpaa, joten ndma hankkeet eivat sindnsa ole
vertailukelpoisia. Yleis6 nyokkaili yksimielisend. Seuraavaksi asiakaspalvelupdallikkd piti
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puheenvuoron niista ideoista, joita ei ollut kehitelty vield eteenpdin. Han korosti ideoiden
tarkeyttd ja tata seurasi viimeinen ryhmatyo: ryhmat valitsivat vanhoista ehdotuksista
vield yhdet ideat palvelujen parantamiseksi ja esittelivat ne muille.

Lopuksi Mervi Hasu Tyoterveyslaitokselta piti kertauksen tdhanastisista tyopajoista. Han
naytti kuvia ja muistutti mieliin, mitd kaikkea on tehty. Hin myods Kkiitti yhteisestd
matkasta ja kehui koko prosessia etenkin osallistujien panoksen kannalta. Myos
osallistujat antoivat palautetta, ensin tayttamalld palautelomakkeen ja sitten suullisesti.
Auditoriossa heiteltiin palloa ja se joka sai kopin, sanoi jonkin mielipiteen koko
kehityshankkeesta. Pddosin palaute oli, ettd osallistujat ovat pitdaneet hankkeessa
mukanaolosta, mutta ovat kokeneet sen myos aika raskaana. On ollut melko uuvuttavaa
kehitelld ja ideoida omaan ty6tdan ja tehda jatkuvasti tehtdvia tyopajojen ohella. Sen
vuoksi erds osallistujista sanoikin, ettd toivoo, ettei tdma jaa tahan, vaan ettd ideoista
oikeasti otetaan kehitysmalleja tulevaan.

Puhuttiin my6s siitd, miten ajat ovat muuttuneet HUS:ssa: hierarkia on vahentynyt ja
henkilostd seka asiakkaat on otettu mukaan toiminnan kehittamiseen. Kaikki puhuivat
projektin ainutlaatuisuudesta. Varsinkin johto ja tyOpajan jarjestdjat painottivat, kuinka
hienosti tama pilottihanke on mennyt ja kiittelivat kaikkien panosta.
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LIITE 6. Kenttaraportti 5.
Tiimien palveluinnovaatioiden kehittaminen

Viimeinen tyopaja 09.02.2010: Innovaatioiden kehittaminen
Paikka: Peijaksen sairaala

Viides tyopaja ei ollut Tyoterveyslaitoksen tydéryhman jarjestamd, vaan talla kertaa HUS-
Servisin tyontekijat ja johtajat olivat ideoineet pdivan. Tyoterveyslaitoksen kouluttajatiimi
seka HUS-Servisin johtoryhma olivat paikalla kuuntelevassa roolissa.

Pdiva Iahti kayntiin kertaamalla hanketta. Asiakaspalvelupaallikké kavi [api matkan varrella
tapahtunutta ja puhui innovaatioiden merkityksesta. Tarkoituksena olisi muodostaa HUS-
Servisille malli ideoiden kehittamiseen, ja siitd tdssa paivdssa oli kyse: Miten edetadn
jatkossa? Han puhui tulevaisuudesta, asiakkaiden merkityksesta seka
palvelukokonaisuudesta, jonka HUS-Servis muodostaa. Seuraavaksi puheenvuoro oli eri
palveluprosessien palvelupaallikéilla. Kukin heista kertoi, mika kehityksessa on talla
hetkelld kriittisinta ja mikd mydnteistd. He nostivat esille kriittisind asioina innostuksen
sdilyttamisen, moninaiset kaytannot, yhteistydn eri tahojen valilla, aika-allokoinnin
kehittamisen ja oman tyon valilla sekd rohkeuden |6ytamisen. MyoOnteisind asioina
palvelupaallikot pitivat osaavaa ja aktiivista henkilostoa, joka on halukas ideoimaan ja
muuttamaan vallitsevia kdytantoja seka kehitysmyonteisyytta ja tekemisen iloa.

Seuraavana vuorossa oli kahden hankkeen osallistujan esitys, jossa pohdittiin hankkeen
antia ja onnistumista. He huomauttivat, ettei ideointi synny vakisin, varsinkaan jos on kova
aikapula. Ei aina ole selvdad, miten jonkin idean voi toteuttaa, tai voiko sitd edes toteuttaa.
Ja miten saada muut innostumaan asiasta? He puhuivat lisdksi ideoiden synnysta, siitd
miten niitd voi tulla miten vaan ja missa vaan. Ongelmana on se, miten ne saadaan
konkretisoitua. He myds muistuttivat, mitd konkreettisia ideoita hankkeessa on tullut ja
miten ne on otettu kayttoon.

Lounastauon jilkeen oli viimeisen ryhmatyon aika. Ryhmat saivat mietittdvakseen,
minkalainen kehittdmisprosessi olisi sopiva ideoiden lapiviemiseksi; kenen pitdisi tehda ja
mitd, miten ideoiden toteutus onnistuu, entd kayttéonotto? Missa paatoksia tehdaan ja
kuka antaa apua? Kukin ryhma sai oman puheenvuoron ja toiset ryhmat kommentoivat ja
arvioivat muiden ehdotuksia. Ryhmat esittivat ratkaisuiksi erillisen tyéryhman
muodostamista, kehittamispaallikkod ottamaan vastuu kehittamisestd, tiimipalavereita,
jotka keskittyisivat kehittamisasioihin, kehittdmispdivia ja ideapankkia. Kaksisuuntaista
kommunikaatiota korostettiin; myds johdon pitaa olla mukana.

Lopuksi HUS-Servisin toimitusjohtaja nosti maljan ja Kkiitti hankkeen osallistujia seka

fasilitaattoreita. Han muistutti, miten paljon on saatu aikaan ja etta tdama on vasta alku.
Johdon puolesta korostettiin sitd, ettd ideat aiotaan vieda eteenpdin, eikd hanke jaa tahan.

77



LIITE 7. Haastattelukysymykset (1/2)

Tausta

Tyon imu

w e N oW,

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

17.
18.

19.
20.

Kuinka kauan olet ollut HUS:n palveluksessa?

Kertoisitko lyhyesti, minkalaista tyota teet. Mita kaikkea tyonkuvaasi kuuluu?
Miten tydsi on organisoitu?

Oletko ollut muissa tehtavissa HUS:n palveluksessa aikaisemmin? Kertoisitko
lyhyesti tyohistoriastasi.

Voisitko lyhyesti selittda, miten HUS-Servisin muodostaminen vaikutti sinun
tyohosi?

Mika on parasta tydssasi?

Minkélaiset asiat saavat sinut innostumaan tyossasi?
Pystytko mielestasi keskittymaan tarpeeksi tyohosi?
Koetko voivasi itse hallita tyotasi ja tyomaaraasi?

Minké&lainen merkitys ty6lla on suhteessa muuhun eldamaasi; osaatko kertoa tyosi
merkityksista sinulle.

Voisitko kuvailla omia vahvuuksiasi tyossasi.

Minkalainen ilmapiiri tyopaikallasi vallitsee talla hetkella?

Minkalaiset kehittaytymis- ja kouluttautumismahdollisuudet tydssasi on?
Saatko mielestasi tarpeeksi tukea ja apua esimieheltdsi? Enta tyotovereiltasi?
Saatko tarpeeksi palautetta tydstasi?

Minkalainen tyokuorma sinulla on talla hetkella?

Onko tydsta helppo irrottautua vapaa-ajalla? Mita keinoja olet 16ytanyt
rentoutumiseen?

Miten koet tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen?

Vietatko koskaan aikaa tyotovereittesi kanssa tydajan ulkopuolella? Liittyyko
HUS-Servisin toimintaan joitain muita vapaa-ajan aktiviteetteja?

Jos voisit muuttaa yhden asian ty6ssasi, mika se olisi?

Oletko viimeisen vuoden aikana miettinyt vaihtavasi tyopaikkaa?

Kehittamishanke

21.

22.

23.

Miten kuulit Palveluinnovaatiot -kehittamishankkeesta? Miten hanke esiteltiin
sinulle?

Mika sai sinut lahtem&an mukaan hankkeeseen, oliko osallistumisesi
vapaaehtoista?

Oliko sinulla aikaisemmin kokemusta vastaavanlaisista kehityshankkeista?
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24. Enté oletko aikaisemmin saanut esittdd omia kehitysideoitasi esimiehille tai

25.

26.
27.
28.

29.

30.
31.
32.

33.
34.

35.

johdolle?

Jos muistelet aikaa ennen hankkeen alkua, minkalaiset odotukset sinulla oli sita
kohtaan?

Kuinka moneen tyopajaan osallistuit? Teitkd aktiivisesti valitehtavia?
Minkalaista oli yhdistda hanke muuhun ty6hdsi ja rutiineihin?

Miten kuvailisit itsedsi osallistujana hankkeessa, minkdlainen oma roolisi palvelun
kehittdjana oli?

Otettiinko sinun ehdottamasi idea(t) kehittelyyn hankkeessa? Olitko tyytyvainen
sithen, miten paljon sait omia ehdotuksiasi kuuluville?

Minkalaista oli tyoskennelld ryhmissa?
Mika mielestasi oli hankkeessa kaikista parasta?

Osaisitko nimeta hankkeen parhaan kohdan tai harjoituksen - onko jadanyt mitdaan
tiettya hetkea mieleen?

Koitko joitain ahaa-elamyksia tai oivalluksia hankkeen edetessa?

Mika oli hankkeessa huonoa? Mita haittoja naet tallaisella hankkeella ylipaatdan
olevan?

Nain jalkikdteen tarkasteltuna, vastasiko hanke alun odotuksiasi?

Hankkeen jalkeen

36.

37.

38.

39.
40.
41.
42.

43.
44.

Onko jokin tyossasi muuttunut hankkeen jalkeen? Osaatko sanoa, mika olisi
suurin muutos?

Auttoiko hanke sinua olemaan ylpedmpi omasta tyostasi tai arvostamaan sitd
enemman?

Minkalaista oli osallistua ideointiin ja palvelujen kehittamiseen yhdessa johdon
kanssa? Vaikuttiko hanke asenteisiisi johtoa kohtaan?

Vaikuttiko hanke jollakin tavalla stressitasoosi?
Enta vaikuttiko hanke innostukseesi omasta tyostdsi? Entd sitoutumiseen?
Koetko, ettd hankkeen jalkeen sinun on helpompi tuoda omia ideoitasi esille?

Onko kehityshanke jollain muulla tavalla muuttanut suhtautumistasi omaan
tydhosi?

Luuletko, etta hankkeesta jaa hyotyja pitkalla aikavalilla?

Lahtisitkd hankkeeseen uudelleen, jos joku nyt pyytaisi sinua? Miksi /miksi et?
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PRO GRADU-LOPPUTYO:

Osallistavan kehityshankkeen yhteys tyontekijoiden tyon imun kokemukseen
palvelusektorilla

Taustaa

Tyoterveyslaitoksen ja HUS-Servisin yhteinen kehittamishanke ”Tiimien palveluinnovaatioiden
kehittdminen” kaynnistyi syksylla 2009. Hankkeeseen on koottu noin 30 hengen ryhma, joka
osallistuu koko syksyn 2009 kestavaan, tyopajatyyppiseen kehittamisprojektiin. Projektin
tarkoituksena on muodostaa uusia palvelumalleja HUS-Servisille siten, ettd tyontekijat ovat mukana
niiden ideoinnissa. Lisdksi tyoterveyslaitos on toteuttanut koko HUS-Servisin tyontekijoilla kyselyn,
jonka ensimmaiseen osaan vastasi noin 500 ihmista. Kysely toteutetaan uudelleen kevaalla 2010. Kira
Topp  osallistuu  projektiin  ulkopuolisena  lopputydntekijana,  tarkoituksenaan  tutkia
kehittdamishankkeen yhteytta siihen osallistuvien tyontekijoiden kokemaan tyon imuun.

Mita tutkitaan ja miksi?

Gradutyo tutkii, miten hankkeessa mukana olevat tyontekijat kokevat osallistavan toimintamuodon
ja minkalainen yhteys projektilla on tyontekijoiden kokemaan tyon imun tunteeseen. Lisdksi gradutyo
selvittda, minkalaisia kokemuksia tyontekijoille jaa kehittamishankkeesta.

Tutkimus on lopputy6, jonka tarkoitus on ensin perehtya kirjallisuuden kautta tyon imu-ilmiéon ja
tutkia sitad sitten kdytdnnossa. Opiskelija on itse valinnut aiheen oman mielenkiintonsa pohjalta ja
tekee tyon osana kauppatieteiden maisteritutkintoon kuuluvia opintoja. Kira Topp opiskelee
Helsingin  kauppakorkeakoulussa  pddaineenaan  henkilostdjohtamista ja  sivuaineenaan
organisaatiopsykologiaa. Mervi Hasu on Kiran yhteyshenkil6 ja ohjaaja Tyoterveyslaitoksen puolelta,
tutkija Sinikka Vanhala puolestaan on virallinen graduohjaaja kauppakorkeakoululta.

Mita tarkoittaa tyon imu?

Tyon imu (engl. work engagement) voidaan maaritelld suhteellisen pysyvaksi ja myonteiseksi tunne-
ja motivaatiotilaksi, jota luonnehtivat tarmokkuus, tydlle omistautuminen ja tyéhon uppoutuminen.
Tyon erilaisten voimavaratekijoiden, kuten tyon kehittavyyden tai esimiesten tuen, on todettu olevan
positiivisessa yhteydessa tydon imuun (*Hakanen, 2004, 28).

Miten tutkimustietoa kerdtaan ja kasitelladan?

Tutkimuksessa hyodynnetdadn Tyoterveyslaitoksen kyselyn tuloksia tyon imu -osion osalta (9
kysymysta). Lisaksi tutkimuksessa haastatellaan noin 6-8 hankkeessa mukana olevaa tyontekijaa.
Haastatteluun pyydetdaan vapaaehtoisia ja ne toteutetaan anonyymisti. Haastatteluissa saatavat
tiedot ovat luottamuksellisia eivatka haastateltavat ole tunnistettavissa. Haastattelut nauhoitetaan ja
litteroidaan. Ainoastaan Kira Topp kasittelee haastatteluissa saatavaa materiaalia eika se paady
missdan vaiheessa muiden ulottuville. Valmis pro gradu -tyo ei sisalla nimia eika henkil6tunnisteita.
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Haastattelut toteutetaan siind vaiheessa, kun kehityshankkeen viimeinen tydpaja on ohi (noin
tammikuussa 2010). Haastattelut toteutetaan haastateltavan toivomassa paikassa, esimerkiksi hdnen
tyopaikallaan. Haastattelu kestaa noin 1,5 h.

Yhteystiedot

Kira Topp

Opiskelija, Kauppatieteiden kandidaatti

Helsingin kauppakorkeakoulu

p. 050-501XX XX

Gradutyon ohjaaja: Professori Sinikka Vanhala, Helsingin kauppakorkeakoulu

*Lahdeviite: Hakanen, Jari (2004): Tyéuupumuksesta tyon imuun: tyéhyvinvointitutkimuksen ytimessa ja reuna-alueilla. Ty ja ihminen —
tutkimusraportti 27. Tyoterveyslaitos, Helsinki.
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