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Tutkimuksen tavoitteet

Tyon imun kasitettd voi lahestyda monista eri nakokulmista ja se voidaan nahda ainakin toisaalta liike-
elaman ja inhimillisen pddoman kasitteena ja toisaalta tutkimuksen ja tyohyvinvoinnin kasitteena. Tassa
tutkimuksessa mielenkiintoni kohdistuu ensisijaisesti tyon imuun tyéhyvinvoinnin kasitteena. Toisin sanoen,
tavoitteenani on antaa dani tyontekijoille, ja antaa heidan omin sanoin kertoa milta tydn imu tuntuu ja
millaisissa tilanteissa he kokevat tuntevansa tyon imua. Lisdksi tavoitteenani on selvittda mitka tekijat
organisaatiossa vaikuttavat tyontekijoiden mukaan heidan tydon imuunsa. Tdma kysymys liittyy puolestaan
enemman liike-eldman nakoékulmaan.

Tutkimusmenetelmat

Haastattelin seitsemaa Lindstrom Oy:ssa asiantuntijatehtavissa tyoskentelevaa henkiloa Al-lahestymistapaa
kayttdaen. Tarkoituksenani oli saada heidat kertomaan tarinanomaisesti tilanteista, joissa he ovat kokeneet
tyon imua. Analysoin heiddn vastauksiaan teemoittelun ja narratiivisen analyysin avulla ja tdman pohjalta
rakensin kaksi tarinaa, innostuneen ja leipddntyneen tyontekijan tarinat. Niiden tarkoituksena on
havainnollistaa tyon imun kokemista ja antaa aani tyontekijalle.

Keskeiset tutkimustulokset

Tekemieni haastattelujen perusteella ndyttaa siltd, ettd eniten tyon imun kokemiseen lindstromildisten
keskuudessa vaikuttavat hyva ilmapiiri tyopaikalla eli hyvat valit kollegoihin ja esimieheen, arvostuksen
saaminen, vapaus ja itsendisyys seka sopivan haasteelliset tyotehtdvat. He kokevat tyon imua erityisesti
tilanteissa, joissa he tietdvat, ettad tyo on tarkeda. Myos tieto siitd, ettd on hyva siind mita tekee, kasvattaa
tyon imua. Tyon imun kokemista vahentdd puolestaan ylivoimaisesti eniten kiireen tuntu. N&in ollen
haastateltavat nimesivatkin ensimmaiseksi kehittamiskohteeksi sen, etta tyota olisi vdhemman tai tekijoita
enemman. Tyon imun kokemista lindstromildiset kuvailivat seuraavasti; tunne siitd ettd aika kuluu toissa
nopeasti, onnistumisen ilo, kyky nauttia tyosta ja uusien haasteiden odottaminen.

Tulokseni ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa siltda osin kun sitd on tehty. Toisin sanoen,
tarkasteltaessa tyon imua liike-elaman ja inhimillisen pddoman kasitteend, l0ysin samantyyppisia tyon
imuun vaikuttavia tekijoita kuin aikaisempi tutkimus. Sen sijaan en ole l6ytanyt muita tutkimuksia, joissa
kasitetta lahestyttaisiin tutkimuksen ja tyohyvinvoinnin ndakdkulmasta, ja jossa kiinnostuksen kohteena
olisivat tyontekijoiden kokemukset tyon imusta.
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Sisallys

R To] o [o =T a1 (o T T TP P PO PPRUPRRRPP 2
1.1 TUtKiMUSIAPOItiN FAKENNE . .eii e e s s s e e e st e e e s sabee e e e sbeeesesabeeeeenarees 3

P =T 4 =T PSPPSR 4
2.1 Mika on tyén imun asema muiden kasitteiden JOUKOSSA? .......ccoccviiiiiciieeieiiee et 4
2.2 Nakokulmia siihen, mista tyon imu johtuu ja mika siihen vaikuttaa.........cccccceiieiiiiiciiecce e, 6
2.2. 1 TYON VOIMAVATAT ..uttttiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii s ansnnnnnn 6
2.2.1 Muut tyon imuun vaikuttavat teKIJAt .......ooocieii i 7
D T Y BV o - | PSPPSR 8
2.2.4 Voimavarojen levidminen ja KUMUIOIEUMINEN .....ouiiiieiiiei ettt 10

2.3 Nakemyksia siitd, miten tyon imu ilmenee ja mita siitd SEUraa.......cccoccveeeiciiiee e 11
2.4 Omia NAKOKUIMIA TYON IMUUN ..oieeiiiie ettt et e et e e e e e e e e e ata e e e e asaeeeensaeeesnsaeeesnseeeesansaneens 12
2.5 POSItiiVINEN PSYKOIOZIA ..vveiiiiiiiieiiiiiie ettt ettt e e e e e e st a e e e s ata e e e sabaeeessntaeeesnraeeesansaeeens 13

3 TULKIMUSEA tEKEMESSA ... eiiitiieiiieiiee ettt ettt et e st e e st e s bt e e bt e e s bee e bbeesabeesabeeesabeesabeeesseesabeeennseenns 15
3.1 TutkimusmeNetelMaN ValiNta.......cooieiiiiiiiie et sttt e sare e snee e sabeesaes 15
3.1 APPIrECIAtIVE INQUITY ©evverriiiiiiiiieiiititi s nsnsannannnnen 16
3.2 Tutkimuksen suorittaminen KAYTANNOSSE ......ccuveeeiiiiiieeeciee e e eeee e s e e e e e are e e e e are e e e enreeeeenees 19
3.2.1 Yritys & haastateltavien Valinta..........ccueei ettt e e aee e e e aae e e 19
3.2.2 Haastattelukysymysten [@atiminen ........coooiiiiiieciicc e e e 20
3.2.3 Haastatteluiden toteULtamineN.......cooiii et 22

4 Analysointi Narratiivisella OttEEI1A .........viii i e e aaae s 23
4.1 Miksi Narrativinen @nalyySi? ......oeei ittt ree e e et ee e e e st e e e e te e e e e bae e e e araeeeeereeaeeanrees 24
4.2 Matka aineistosta NAITatiiViKSi .......c.eecueeiueereiiiente ettt sttt e s be e s s 27

R I 1 =1 SO OO PP U OPPPTOPPRTRNt 30
5.1 INNOSTUNUL tYONEEKIJA oo e e e e s be e e e s e e e e s abaeeesnreeeeenres 31
5.2 Leip@antynyt tyONtEKIJA .....oeeiiiie e e e e e e be e e e be e e e eares 34
5.3 Kaksi tarinaa samalta tyOpaikalta........coccuiiiiiiiiice e e e 37
R - o Ta Vol Lo [=Ta =T o =1 VA USSP 38

6 Tutkimuksen arviointi ja rajoitUKSET ........cccuuiii it et e e e et e e e e et e e e e ebee e e e snraeeeeans 53
Ao Y oY o T F- o Y=Y A SRS 54
1] 0 T PSPV SOPPTOPROPRRPPRPIO 57



1 Johdanto

Tyoterveyslaitoksen tutkijan Jari Hakasen (2009, 4) mukaan odotukset optimaalisesta, korkeatasoisesta
tyOotteesta ja toiminnasta ovat syita sille, miksi tyon imusta on tullut ajankohtainen kasite juuri nyt eika
esimerkiksi 20 vuotta sitten. Hakasen (ma.) mukaan sen yllapitdminen ja edistiminen on talld hetkella
ty6elaman ydinhaasteita ja ndin ollen tyon imu onkin tdman hetken muotikasitteita. Valitsin sen pro gradu

—tyoni aiheeksi, silla halusin keskittya tydelaman positiivisiin ilmidihin.

Tormasin tyén imun kasitteeseen ensimmadisen kerran katsellessani minkalaisia graduja johtamisen
laitoksella on viime vuosina tehty. Se kiinnostaa kasitteend, silla se on suhteellisen uusi, enka ole kuullut
siitd aiemmin. Muita vaihtoehtoisia tutkimuskohteitani olisivat voineet olla tydtyytyvaisyys tai motivaatio,

mutta ne tuntuvat niin loppuun asti kalutuilta aiheilta, etteivat ne innostaneet.

Hakanen (2009) on eritellyt tyon imua niin, ettd sen voi ymmartaa joko liike-elaman ja inhimillisen pddoman
kasitteend tai tutkimuksen ja tyohyvinvoinnin kasitteend. ”Work/employee engagementin” -kasitettd on
vahvasti markkinoitu 2000-luvulla inhimillisen pddoman ja yrityksen henkiloston jopa arvokkaimpana
ominaisuutena, joka johtaa hyviin taloudellisiin tuloksiin (Macey & Schneider, 2008; Wefald & Downey,
2009, ks. ma.). Hakasen (ma.) mukaan naissd kasitteissd ei ole ristiriitaa akateemisen
tyohyvinvointitutkimuksen parissa kehitetyn tyon imu -kasitteen kanssa. Tutkimuksen ndakdkulmasta erona
on se, ettd liike-elaman maaritelmat ja arviointimenetelmat nojaavat tydon imun edellytyksiin ja sen
seurauksiin. Niissd ei kuitenkaan tavoiteta sitd, mitd on kokea tyon imua ja mikd tdtd kokemusta ja

hyvinvoinnin tilaa luonnehtii.

Oma mielenkiintoni kohdistuu ensisijaisesti tydn imuun tydhyvinvoinnin kasitteend. Olen kiinnostunut
nimenomaan siitd, millaisissa tilanteissa tyontekijat kokevat tuntevansa tyén imua, ja miltd se tuntuu.
Tekemissani haastatteluissa kysyin kuitenkin kysymyksia myds liittyen tyohon ja organisaatioon tyon imuun
vaikuttavina tekijoind. Hakasen (2009) luokittelun mukaan ndma liittyvat tyon imuun liike-eldman

kasitteena.

Tutkimuskysymykseni muotoutumiseen meni paljon aikaa ja se myds muuttui matkan varrella. Tama onkin
tyypillista laadullisille tutkimuksille, kuten Eskola ja Suoranta (1998) toteavat. Alun perin olin kiinnostunut
siitd, mika yhdessd organisaatiossa aiheuttaa tyon imua erilaista tyota tekevillda tyontekijoilla. Loysin
tutkimuksia siitd, mika tietylla ammattiryhmalld, esim. hammaslaakareilld (ks. (Bakker ym., 2006) aiheuttaa
tyon imua, mutta en siitd, vaikuttavatko samanlaiset tekijat samassa organisaatiossa eri ammattiryhmien

tydn imuun.



Tama mielessani lahdin tekemaan haastatteluja. Haastattelin seitsemda Lindstrom  Oy:ssa
asiantuntijatehtdvissa tyoskentelevdd henkil6d. Haastattelut tein Al — eli appreciative inquiry -
ldhestymistapaa kayttden (esim. Neilsen ym. 2005), eli keskittyen haastattelussa positiivisiin asioihin.

Tarkoituksenani oli saada haastateltavat kertomaan tarinoita tilanteista, joissa he kokevat tyon imua.
Tutkimuskysymyksikseni muotoutuivat

- Millaisissa tilanteissa tyontekijat erityisesti tuntevat kokevansa tyon imua?
- Miten he kuvailevat sen tuntemista?

- Minka tekijoiden he kokevat vaikuttavan siihen tyopaikallaan?

Ensimmainen kysymys vastaa osaltaan Bakkerin (2011) toiveeseen siitd, ettd tyon imua tutkittaisiin lyhyella
ajanjaksolla. Bakkerin (2011) mukaan tapahtumat tyopaivan aikana vaikuttavat tyon imun tasoon, mutta en

kuitenkaan ole I16ytdanyt tutkimusta, jossa olisi tutkittu mita nama tilanteet ovat.

En myo6skaan ole loytanyt tutkimusta, jossa kuvailtaisiin tarkemmin sitd miltd tyon imu tuntuu. Sen
luonnehtiminen sanoilla tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Bakker ym., 2008) ei vield kerro
paljoa. Kiinnostukseni heratti se, miten tyontekijat kuvailevat tuntemuksiaan puhuessaan tilanteista, joissa

he tuntevat kokevansa tyon imua.

Kolmannesta kysymyksesta sen sijaan on tehty paljonkin tutkimusta. Halusin kuitenkin tietaa, kertovatko eri
ammattien edustajat samoista tyon imuun vaikuttavista tekijoistd ja ovatko ndma samoja kuin mita

aiemmissa tutkimuksissa on tullut esiin.

1.1 Tutkimusraportin rakenne

Taman johdannon jalkeen lahden liikkeelle teoriakatsauksesta, jossa kayn lapi tydn imusta aiemmin tehtyja
tutkimuksia ja niiden nakokulmia. Esittelen tydn imun asemaa muiden kasitteiden joukossa ja ndakékulmia
siitd, mista tyon imu johtuu seka siita, mitka tekijat siihen vaikuttavat. Kuvaan myos nakokulmia siitd, miten
se ilmenee ja mita siitd seuraa yksilon ja organisaation tasolla. Kerron lisdksi omia ajatuksiani naiden eri

nakodkulmien pohjalta. Lopuksi kerron positiivisesta psykologiasta, jossa tyon imun kasitteelld on juurensa.

Kolmannessa luvussa kerron taman tutkimuksen tekemisestd. Aloitan kertomalla appreciative inquiry — eli
Al — |ahestymistavasta, jota kaytin haastatteluissani. Jatkan siihen, miten kdaytanndssa suoritin tutkimukseni
empiirisen osan eli haastattelut. Kerron lisdksi, miten laadin haastattelukysymyksidni ja miten paadyin

haastattelemaan juuri kyseisia henkil6ita.

Seuraavassa luvussa kerron mitda on narratiivinen analyysi ja miksi se sopii tutkimuskysymyksiini. Avaan

my0Os narratiivin rakentamisprosessia kohdassa ”“matka aineistosta narratiiviksi”. Olen analysoinut



haastatteluaineistoani teemoittelun avulla ja narratiivista ottetta hyvaksikayttden. Olen koonnut sen
pohjalta kaksi tarinaa, innostuneen ja leipddtyneen tyontekijan tarinat, joiden tarkoituksena on

havainnollistaa tydn imun kokemista ja antaa dani tyontekijalle. Nama tarinat esittelen luvussa viisi.

Tarinoiden kertomisen jdlkeen vertailen niitd keskendan ja analysoin niissd esiin nostamiani teemoja

teorian valossa luvussa kuusi. Viimeiseksi arvioin tutkielmaani kriittisesti ja esitdan johtopdatdkseni.

2 Teoriaa

Tyon imu on kasitteend melko tuore (esim. Hakanen, 2009), mutta siitd on tehty 2000-luvulla paljon
tutkimusta. Kaytannossa akateemisessa keskustelussa on talla hetkelld nelja eri koulukuntaa koskien tyon
imua. Nama nakokulmat ovat Kahnin (1990) tarpeiden tyydyttamis —ndkdkulma, Maslachin ym. (2001)
tybuupumuksen vastakohta —nakékulma, Harterin ym. (2000) tyydytys-sitoutumis —nakokulma ja Saksin
(2006) moniulotteinen nakoékulma (Shuck, 2011, 316-317). Yksikddn néistd nakokulmista ei dominoi
keskustelua, vaikka Maslachin ym. nakokulma on ylivoimaisesti viitatuin (Christian & Slaughter, 2007, ks.
Shuck, 2011, 317). Vaikka kaikki ndkékulmat ovat erilaisia, paatyvat ne samaan johtopaatokseen: tydén imun
kehittymisella/kehittamiselld nayttaisi olevan merkittdva rooli organisaation tuloksessa (Arakawa &
Greenberg, 2007; Christian ym., 2011; Harter et al., 2002; Luthans & Peterson, 2002; Macey & Schneider,
2008; Maslach ym., 2001; Saks, 2006; Schaufeli, Salanova ym., 2002, ks. Shuck, 2011, 317).

Luettuani aiempaa tutkimusta tyén imusta olen havainnut, ettd tutkimukset pyrkivat selittamaan ja
tarkastelemaan tyon imua eri nakdkulmista. Loytamani nakokulmat eivat kuitenkaan vastaa mainitsemiani
koulukuntia. Karkeasti luokitellen yhdet tutkimukset pyrkivat maarittelemaan ilmiota; mita tyon imu
oikeastaan on ja mikda sen paikka on eri kdsitteiden joukossa. Toiset menevat hiukan syvemmalle ja
analysoivat sitd, mistd tyon imu johtuu ja mika siihen vaikuttaa. Erdat tutkimukset puolestaan kiinnittavat

huomiota tyon imun seurauksiin.
Naita nakokulmia avaamalla yritdan saada selville, miten mina voisin ymmartaa tyén imun.

2.1 Mika on tyon imun asema muiden Kasitteiden joukossa?

Monesti ihmiset eivat ole edes kuulleet koko tyon imun kasitteestd. Kokemuksieni mukaan se sekoitetaan
helposti motivaatioon, sitoutumiseen ja jopa tyonarkomaniaan. Monet tutkimukset yrittavatkin selventaa

tdman suhteellisen uuden kasitteen paikkaa sekavassa kasitteiden viidakossa.

Yksi tutkijoiden mielenkiinnon kohteista on tyon imun ja tyéuupumuksen (burnout) vélinen suhde. Ty6n

imun suhteesta tyduupumukseen on olemassa kaksi eri koulukuntaa. Toinen painottaa, ettd tyon imu on



tyduupumuksen suora vastakohta, kun taas toisen mukaan tyon imu on negatiivisessa yhteydessa

tybuupumukseen, mutta kuitenkin taysin oma kasitteensa.

Maslachin ja Leiterin (1997, ks. Bakker ym., 2008, 188) mukaan tyén imua luonnehtii energisyys,
sitoutuminen ja tehokkuus, jotka ovat suoria vastakohtia tyduupumuksen tunnusmerkeille; uupumukselle,
kyynisyydelle ja tehottomuudelle. Hallbergin ja Schaufelin tutkimus (ma., 125) puolestaan osoittaa, etta
tydn imu on yhteydessd joidenkin terveysongelmien, kuten masennuksen ja nukkumisvaikeuksien,
poissaoloon. Heiddn mukaansa télle on kaksi mahdollista selitystd: 1) tyon imu tarkoittaa optimaalista
toimintaa, eika siis ole vain tyduupumuksen vastakohta; 2) tyon imu on tyduupumuksen vastakohta, mutta

tyduupumuksen maaritelmaa tulee laajentaa.

Toisen ndkokulman mukaan tybuupumus ei ole tyon imun kaantopuoli. Vaikka kasitteet ovatkin
kdanteisessa yhteydessa toisiinsa, ne ovat erillisid ilmioitd. (Hakanen, 2009, 34.) Taman nakoékulman
mukaan tyon imun kaantopuoli on “boreout” eli tydhonsa leipaantynyt tyontekija, joka ei tunne tarmoa,

eika koe tyotaan merkitykselliseksi eika nain ollen omistaudu tyélleen.

Loytamieni artikkeleiden perusteella tutkijat ovat siis tyon imun ja tyduupumuksen vilisestd suhteesta
ainakin kahta mieltd. Toinen asia, johon useammissa tutkimuksissa on kiinnitetty huomiota, on tyén imun

suhde sitoutumisen ja kiintymisen kasitteisiin.

Hallbergin ja Schaufelin (2006) mukaan tyon imu ja sita lahellad olevat kasitteet sitoutuminen (organizational
commitment) ja kiintyminen (job involvement) viittaavat kaikki positiiviseen kiintymiseen tyohon. Kuitenkin
ne kaikki ovat empiirisesti eri kasitteitd. Tyon imu kasitteend kuuluu terveyspsykologian alaan, ja se
painottaa ”“optimaalista toimimista” tyéssd hyvinvoinnin ndkodkulmasta (ma., 119-124). Hallbergin ja
Schaufelin (ma., 125) mukaan tyén imu ja sitoutuminen ovat ldhempana toisiaan kuin tyén imu ja
kiintyminen. Aiempien tutkimusten mukaan (esim. Lawler & Hall, 1970; Lodahl & Kejner, 1965, ks. ma., 125)
kiintyminen on ensisijaisesti yksilon ominaisuus, ja sitoutuminen tilanteen ominaisuus. Henkil6d, joka on
sitoutunut organisaatioon (organizational commitment), motivoivat enemman tydén ominaisuudet kuin

henkilokohtaiset tekijat (Morrow, 1983, ks. ma., 120).

Mikali tyon imua luonnehtii energisyys, sitoutuminen ja tehokkuus, niin miten se sitten eroaa flowsta?
Csikszentmihalyi (1997, ks. Hallberg & Schaufeli, 2006, 120) jopa maarittelee tyon imua samoin kuin flowta!
Hanen mukaansa flowta — ja tydn imua - voi luonnehtia tilaksi, jossa ajantaju havidaa ja yksilo tuntee
taydellistd harmoniaa (Csikszentmihalyi, 1997, ks. ma., 120). Hallbergin ja Schaufelin (ma., 120) mukaan
tyon imu eroaa flowsta siten, etta siind missa flow on yleensa lyhytkestoinen ilmio, tyén imu on vakaampaa

ja pitkakestoisempaa (ma., 120).



2.2 Nakokulmia siihen, mistd tyon imu johtuu ja mika siihen vaikuttaa

Tutkimuksissa on |6ydetty monia tyon imuun vaikuttavia tekijoitd. Osa niistd on organisaatioissa, osa

organisaation ulkopuolella ja osa taas tyontekijassa itsessaan.

2.2.1 Tyon voimavarat

Ty6n voimavarat ovat yksi tyon imun ldhteistd (esim. Mauno ym., 2007 ja Bakker ym., 2008). Ne ovat siis

mainitsemiani organisaatiossa olevia tyon imuun vaikuttavia tekijoita.

Olen lukenut useita tutkimuksia, jotka koskevat tydon voimavarojen yhteytta tyon imuun. Esimerkiksi Mauno
ym. (2007) osoittivat, ettd mahdollisuus vaikuttaa tyohon (job control) ja organisaatioperusteinen itsetunto
(organization-based self-esteem) olivat parhaiten tyon imua ennustavia tekijoitda suomalaisen
terveydenhuoltohenkiloston keskuudessa. Myos Llorens ym. (2007) osoittivat, ettd mahdollisuus paattaa
tyon tekemisen ajasta ja tavasta (time and method control) ennustivat tydon imua tehokkuuden kautta. Sen
lisdksi, ettd tyon voimavarat lisddvat tyon imua, ne voivat myds panna alulle tyontekijan motivaatioon
vaikuttavia prosesseja, jotka voivat vaikuttaa kauaskantoisemmin kuin ainoastaan tyontekijan hyvinvointiin.
Schaufelin ja Bakkerin (2004) sekd Hakasen ym. (2006, ks. Hakanen ym., 2008, 79) tutkimukset osoittivat
ettd tyon voimavaroilla on positiivisia vaikutuksia organisaatioon sitoutumiseen tydn imun kautta. Lisaksi
Salanova ym. (2005) l6ysivat tutkimuksessaan tuloksen, jonka mukaan tydn voimavarat vaikuttivat tyon

imuun ja sita kautta tyosuoritukseen ja asiakasuskollisuuteen.

Bakker ym. (2008) havaitsivat, ettd tyon voimavarat voivat nousta keskeisempdan asemaan silloin kun
tyontekijat kohtaavat tyossdaan korkeita vaatimuksia. On mahdollista, ettd taman taustalla on se, etta
tyontekijat, jotka eivat koe stressida tyOdssaan, eivat kiinnitd niin paljon huomiota voimavaroihin. Tyon
voimavarat voivat vaikuttaa tyontekijan sisdiseen tai ulkoiseen motivaatioon. Sisdiseen motivaatioon
vaikuttaessaan ne edistdvat tyontekijan kasvua, oppimista ja kehittymistd. Ulkoiseen motivaatioon
vaikuttaessaan ne sen sijaan tyydyttdvat perustarpeita, kuten autonomian, yhteenkuuluvuuden ja
osaamisen tunteita. Esimerkiksi kollegoiden antama tuki kasvattaa todenndkoisyyttd saavuttaa tyolle
asetetut tavoitteet. Kumpaan tahansa motivaatioon tdma vaikuttaa, tulos on positiivinen ja tyontekija

tuntee todennakaisesti tydn imua. (Deci & Ryan, 1985, ks. Bakker, 2011, 266.)

Maunon ym. (2007) tutkimuksessa tyon voimavaroista erityisesti mahdollisuus vaikuttaa tyohon naytti
olevan positiivisessa yhteydessa tyon imun eri ulottuvuuksiin. Nain ollen he paattelivat, ettd jos tyon imun
tasoa halutaan nostaa, taytyy tyontekijoilla olla tietyissa maarin mahdollisuus vaikuttaa tyéhdnsa. Myos
aiemmissa tutkimuksissa on todistettu vaikutusmahdollisuuden tarked rooli ja sen terveyttd edistava
vaikutus tydeldmassa. Mauno ym. (ma., 165-166) painottavat kuitenkin, ettd ennen kuin tyon autonomiaa

parantaviin toimiin ryhdytdan, on tarkeaa tietaa, minkalaisia parannuksia tyontekijat haluavat.



Varsinaisten tyon tai organisaation voimavarojen lisdksi voidaan puhua organisaatioperusteisista
voimavaroista. Esimerkiksi organisaatioperusteinen itsetunto (organization based self-esteem) on yksi
tallainen voimavara. Se tarkoittaa sitd, ettd tyontekija tuntee, ettd hantd arvostetaan organisaation
jasenend. Maunon ym. (2007) tulokset osoittavat, ettd korkea organisaatioperusteinen itsetunto on
mahdollisesti yhteydessa vahvaan tyon imuun. Taman perusteella voidaan siis vaittaa, etta organisaatioiden
tulisi kiinnittdd enemman huomiota kadytantoihin, jotka kohottavat tyontekijoiden organisaatioperusteista
itsetuntoa. Kuitenkin keskittymalld ainoastaan lyhyen tdhtdimen tavoitteisiin organisaatiot saattavat

vahingoittaa sitd (ma., 166).

Nain ollen voin tiivistaa, ettd tyon voimavarat ovat niita fyysisia, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoita, jotka
vaikuttavat tyon imuun. Ne vahentdvat tyon vaatimusten kokemista stressaavina, edesauttavat
tavoitteiden saavuttamista tydssa ja kannustavat henkilékohtaiseen kasvuun, oppimiseen ja kehittymiseen.
Erityisesti niistd on hyotya silloin kun tyon vaatimukset ovat korkeat. Kaytdnnossa tyon voimavaroja ovat

esimerkiksi kollegoiden ja esimiehen tuki, itsenaisyys ja oppimismahdollisuudet. (Bakker ym., 2008.)

2.2.1 Muut ty6n imuun vaikuttavat tekijat

Ty6n tarjoamien voimavarojen lisdaksi myos muut tekijat vaikuttavat tyon imuun. Tassa kappaleessa kerron

lyhyesti ndista muista tyon imuun vaikuttavista tekijoista.

Lukemissani tutkimuksissa (esim. Hakanen, 2009) on havaittu, ettd tyon voimavarojen lisdksi tyon imua
voivat vahvistaa yksilon ja kodin voimavarat seka kyky palautua tyopaivan rasituksista. Lisaksi tyon imu voi
myoOs tarttua ihmisten valilld, esim. tiimissd. Kodin voimavarojen yhteys tyén imuun on kuitenkin
ristiriitaista. Toisissa tutkimuksissa (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2005; Hakanen, 2005, ks. ma., 39) esim.
puolison ja perheen tuella on havaittu olevan myonteinen yhteys tydn imuun, kun taas toisissa (Hakanen

ym., 2008b, ks. ma., 39) kodin voimavarat eivat pitkan ajan kuluessa ennustaneet tydon imua.

Tyon eri vaatimukset vaikuttavat eri tavoin tydon imuun. Maunon ym. (2007) tutkimuksessa tyon
vaatimuksista aikapaineet (time demands), tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteet (work- to —family
conflict) ja tyon epdvarmuus (job insecurity) kukin olivat yhteydessd tyon imun eri ulottuvuuksiin.
Aikapaineet ennustivat korkeaa uppoutumisen astetta, tydn ja perheen yhteensovittamisen haasteet
vahaista tarmoa ja tyon epdvarmuus vahaista omistautumista. Heidan tuloksensa ovat linjassa aiempien
tutkimusten kanssa (esim. Kinnunen ym., 2000; Mauno & Kinnunen, 2000; Mauno ym., 2005, ks. Mauno
ym., 2007, 167). limeisesti aikapaineiden tulee olla suhteellisen korkeat, jotta niilld olisi negatiivinen
vaikutus tyon imuun. Mikali aikapaineet eivat ole lilan korkeat, ne pdinvastoin toimivat motivaatiota

lisadvana tyon voimavarana. Tunne siitd, ettd on tdrkea organisaatiossa, voi toimia valittajana



aikapaineiden ja tyon imun valilla. Toisin sanoen, kiire voi antaa vaikutelman siitd, ettd on tarkea

tyonantajalle, joka puolestaan lisdd motivaatiota. (Ma., 167- 168.)

Maunon ym. (2007, 166) mukaan henkilokohtaiset voimavarat saattavat kuitenkin olla tydon voimavaroja ja
vaatimuksiakin tarkedmpia tyd imun ennustajia. Erityisesti tilanteissa, joissa tydon voimavarat ovat vahaiset,
tai niita vahennetdan, esim. irtisanomisten yhteydessa, yksilon voimavarojen merkitys korostuu (ma., 166).
Mitd nama yksilolliset voimavarat sitten ovat? Bakkerin ym. (2008) mukaan yksil6llisid voimavaroja ovat
esimerkiksi optimismi ja itsetunto. Ne viittaavat siihen, kokeeko yksilo voivansa vaikuttaa ymparistoonsa
(Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003, ks. ma., 192). On osoitettu, ettd tallainen positiivinen kasitys
itsestd ennustaa mm. tavoitteiden asetantaa, motivaatiota ja suorituskykya. Useat tutkimukset ovat
kasitelleet yksilon voimavarojen ja tyon imun valista yhteytta. Esimerkiksi on esitetty, etta itsetunto seka

kyky hahmottaa ja sdddelld tunteita ennustavat tyon imun kokemista (Bakker, 2011, 26).

Kyky palautua tyopaivan rasituksista vaikuttaa positiivisesti tyén imuun. Sonnentagin ym. (2008, ks.
Hakanen, 2009, 39) mukaan korkea tyén imun taso oli sitd vahvemmin yhteydessa positiivisuuteen ja
positiivisiin tunteisiin, mitd paremmin tyopaivan jalkeen tyosta etddnnyttiin henkisesti. Hakasen (2009, 39)
mukaan tasta voi siis paatella, ettd korkea tyon imun taso edellyttaa riittavaa tyosta irtaantumista ja muihin

kuin tyOasioihin keskittymista vapaa-ajalla.

Puhuttaessa tyon imun tasosta ja siihen vaikuttavista tekijoista, tulee huomioida ettd tyon imun taso voi
vaihdella samalla ihmiselld paivasta toiseen. Vaikka tyon imu sadilyy pitkalla aikavalilla suhteellisen
muuttumattomana (Schaufeli ym., 2002, ks. Bakker, 2011, 266), sen taso vaihtelee lyhyelld aikavalilla.

Esimerkiksi tapahtumat tyopaivan aikana vaikuttavan imun tasoon (Bakker, 2011, 266).

2.2.3 TV-TV -malli

Tyon imuun vaikuttavista tyon ominaisuuksista on kehitetty myos teoreettinen malli. Tassd kappaleessa

keskityn tahan niin kutsuttuun tyon voimavarojen — tydn vaatimusten malliin.

Tyon vaatimusten - tydn voimavarojen malli (the job demands - resources model) (Bakker & Demerouti,
2007; Bakker, Demerouti, De Boer, & Schaufeli, 2003; Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004; Demerouti ym.,
2001, ks. Bakker ym., 2007, 275) on heuristinen malli, joka selittdd, miten tydntekijéiden hyvinvointiin voi
vaikuttaa tyon olosuhteilla (working conditions). Mallissa ty6lla on kahdenlaisia piirteitd; voimavaroja ja
vaatimuksia. Tyon voimavarat ovat niitad fyysisid, psykologisia, sosiaalisia ja organisaation tekijoita, jotka 1)
helpottavat kohtaamaan tyon vaatimuksia, 2) auttavat tavoitteiden saavuttamisessa ja 3) edesauttavat
henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista (Demerouti ym., 2001, ks. ma., 275). Tyon voimavaroja

voi esiintyd organisaatiossa useammalla tasolla; organisaatiotasolla (esim. etenemismahdollisuudet,



palkka), sosiaalisissa suhteissa (esim. esimiehen tuki), tydn organisoinnissa (esim. roolin selvyys,

osallistuminen paatoksentekoon) ja tyétehtdvassa (esim. palaute, monipuolisuus) (ma., 275).

Toinen puoli tydn vaatimusten — tyon voimavarojen mallista (eli TV-TV —mallista) koostuu tydn
vaatimuksista. Ne ovat puolestaan niitd fyysisid, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia tekijoitd, jotka
vaativat tyontekijalta fyysistd ja/tai psyykkistd panostusta ja ovat nain ollen yhteydessad fyysisiin ja
psyykkisiin kustannuksiin, kuten esimerkiksi uupumiseen. Vaikka vaatimukset eivat valttdamatta ole
negatiivisia, noustessaan liian korkeiksi niistad voi tulla stressitekijéita (Meijman &Mulder, 1998, ks. Bakker
ym., 2007, 275). Tyon voimavarat ja vaatimukset ovat yhteydessa toisiinsa. Tyon voimavarat voivat
vahentdd tyon koettuja vaatimuksia ja vastaavasti korkeat tyon vaatimukset voivat estdad voimavarojen

hyodyntamista. (Ma., 275.)

TV-TV -mallin mukaan tyon voimavarat voivat myos toimia puskureina liian korkeita vaatimuksia vastaan.
Taman teorian mukaan tyodntekijat, joilla on paljon tydn voimavaroja kaytossdan, kokevat vaatimukset
vahemman stressaavina (Caplan, Cobb, French, Van Harrison, & Pinneau, 1975, ks. Bakker ym., 2007, 275).
Malli esittdd, ettd eri voimavarat voivat toimia puskureina eri vaatimuksille. Ei siis ole niin, ettd yhta
stressitekijaa kohtaan olisi olemassa yksi voimavara puskurina. Tyén imusta puhuttaessa puskurointiteoria
tarkoittaa siis sitd, ettd tyon vaatimukset vaikuttavat vahemman negatiivisesti niiden tyontekijoiden tyon
imuun, joilla on kdytéssdadn paljon tydn voimavaroja. Se, mitkd tydn voimavarat ja vaatimukset ovat

relevantteja missakin ammatillisessa kontekstissa, ilmeisesti riippuu tyon piirteistda (Ma.)

Yksi perusolettamus tyon voimavarojen — tyon vaatimusten mallissa on, ettd tyon vaatimukset ja
voimavarat ovat yhteydessa hyvinvointiin ja asenteisiin (Bakker ym., 2003, 2005; Demerouti ym., 2001;
Hakanen ym., 2006; Llorens ym., 2006; Salanova ym., 2005; Schaufeli & Bakker, 2004, ks. Mauno ym., 2007,
152). Tyon voimavarat mahdollistavat tyon imun ja positiiviset tulokset (Schaufeli & Bakker, 2004). Ty6n
vaatimukset, kuten tyén maarallinen kuormitus, roolin epaselvyys ja tydon epavarmuus, puolestaan johtavat
stressireaktioihin. Voimavarojen puuttumisen, kuten sosiaalisen tuen puuttumisen ja mahdottomuuden
vaikuttaa tyon jarjestelyihin, taas oletetaan olevan yhteydessa siihen, ettei tavoitteita saavuteta, joka
puolestaan johtaa turhautumisen ja epdonnistumisen tunteisiin. NAdma tunteet puolestaan voivat johtaa
vetdytymiseen ja negatiivisiin tunteisiin tyota kohtaan, kuten vahentyneeseen sitoutumiseen, motivaatioon

ja lisddntyneisiin lahtoaikeisiin. (Mauno ym., 2007, 152-153.)

Bakker ym. (2007) tutkivat opettajien tydon imua. He havaitsivat, ettd mahdollisuus vaikuttaa tyon
jarjestelyihin, esimiehen tuki, tiedonsaanti, ilmapiiri, innovatiivisuus ja arvostus eivat vaikuttaneet
positiivisesti tydn imun tasoon, jos opettajat eivat kokeneet oppilaiden kayttaytyvan huonosti, eli korkeita
tyon vaatimuksia. Ndin ollen he paattelivat, etta tydon vaatimuksilla ja voimavaroilla ei pelkastaan itsessaan

ole tydon imua vahentavia ja lisaadvida mahdollisuuksia, vaan myds niiden yhdistelmat vaikuttavat tyon imun
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maaraan (ma., 281-282). Toisin sanoen, tydn voimavarojen ja vaatimusten valinen vuorovaikutus lisda tyon

imun ennustettavuutta.

Maunon ym. (2007) mukaan tyon voimavarat ovat vahvemmin yhteydessd tyon imuun kuin tyon
vaatimukset. Tama tulos on linjassa TV-TV-mallin kanssa, jonka mukaan tyohon ja organisaatioon liittyvat
voimavarat ovat todennakoéisimmin niiden tyéhdn ja organisaatioon liittyvien tekijoiden joukossa, jotka

ennustavat tyon imua (ma., 166).

2.2.4 Voimavarojen leviaminen ja kumuloituminen

TV-TV — mallin lisdksi olen tutustunut myos toiseen teoreettiseen malliin, joka kasittelee tyon voimavaroja.
Esimerkiksi Hakanen ym. (2008) on tutkinut tyon ja yksilollisten voimavarojen kumuloitumista. Aiheesta on
kehitetty myo6s teoria, niin kutsuttu voimavarojen sailymisteoria (conservation of resources theory). Sen
paaolettamus on, ettd positiivisten kokemusten ja voimavarojen on tapana kumuloitua luoden positiivisia
voimavarakierteitd (positive spiral of resources) (Mauno ym., 2007, 150). Ne, joilla on enemman
voimavaroja, todenndkoisesti saavat niitd lisda kun taas ne, joilla niitd on vdhemman, ovat alttiimpia
havittamaan niitd. Tama patee niin materialisiin, psykologisiin kuin sosiaalisiinkin voimavaroihin. (Hakanen

ym, 2008, 87.)

Hobfoll (1998, 82, ks. ma., 87) on esittanyt ajatuksen, joka saattaa selittdd voimavarojen keradntymista.
Hanen mukaansa motivaatio resurssien kerdamiseen tulee halusta kehittdd itseddn tai sosiaalista

ymparistoa ja sen takana saattaa myos olla ajatus mahdollisten tulevaisuuden menetysten kattamisesta.

Voimavarojen kumuloituminen voi tapahtua kahdella tavalla. Ensimmdinen on niin kutsuttu
voimavarakaravaani (resource caravan), jossa yhdenlainen voimavara vahvistaa toista voimavaraa
ketjumaisessa prosessissa. Toista voi kuvailla kierteeksi (spiral), jossa kaksi tai useampi voimavara

vahvistavat toisiaan vastavuoroisesti.

Hakanen ym. (2008, 87) loysivat tutkimuksessaan tallaisen kierteen, jota he kutsuvat yksilolliseksi
hyotykierteeksi (individual gain spiral). Heidan tutkimuksessaan tehtdvatasoiset tydn voimavarat ennustivat
tyon imua ja tydon imu ennusti henkilokohtaista aloitteellisuutta (personal initiative). Henkilokohtainen
aloitteellisuus puolestaan vaikutti tydon imuun ja tyon imulla oli positiivinen vaikutus tulevaisuuden tyon
voimavaroihin. Heidan tutkimustuloksensa on linjassa aiempien tutkimusten kanssa osoittaessaan, etta
vastavuoroisia hyotykierteita esiintyy henkilokohtaisten ja tydn voimavarojen seka tyon imun valilla. Heidan
mukaansa selitys talla [6ydokselle on se, ettd todennakodisesti tydn imua tuntevat tyontekijat tunnistavat ja
arvostavat olemassa olevia tydn voimavaroja enemman kuin tydntekijat, joiden tyon imun taso on
matalampi. Lisdksi on mahdollista, ettd he kykenevat ottamaan kayttéén ja kehittelemddn uusia

voimavaroja. (Hakanen ym., 2008, 87- 88.)
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Sen lisdksi, ettd voimavarat kumuloituvat, on siis mahdollista, ettd ne myds levidvat. Hakasen ym. (2008, 87)
tutkimuksessa henkilokohtainen aloitteellisuus ennusti kasityksia tyoyksikén innovatiivisuudesta. Taman
perusteella nayttaa siis siltd, ettd yksilolliset voimavarat tydssa voivat tarttua ja levitd koko tyoyksikkoon.
Aiheesta on tehty vain vdhan tutkimusta, mutta tulokset nayttdvat lupaavilta. Bakkerin ym. (2004, ks.
Bakker ym., 2008, 194) tutkimuksessa tyon imua tuntevat tyontekijat saivat kollegoiltaan paremman
arvosanan koskien heidan tyorooliinsa liittyvaa ja sen ulkopuolista suoriutumistaan tyopaikalla. Tama tulos
on linjassa myos Bakkerin vuonna 2011 tekeman tutkimuksen kanssa. Vuoden 2004 tutkimustulosta tutkijat
pitivat merkkina siitd, ettd tyon imua tuntevat ovat halukkaita panostamaan tyohonsa ja suoriutuvat siita
hyvin. Nain ollen tyén imua tuntevan henkil6stén seurauksena voidaan nahda parempi taloudellinen tulos

seka tyytyvdisemmat asiakkaat (Bakker ym., 2008, 194).

2.3 NdkemyKksia siitd, miten tyon imu ilmenee ja mita siitd seuraa

Olen lukenut muutamia artikkeleita, jotka kasittelevat sitd, mita tyon imusta seuraa. Toisin sanoen, miten
tyon imua tuntevat tyontekijat toimivat organisaatiossa ja minkalaisia seurauksia tyon imun tuntemisesta

on heille itselleen ja heiddn organisaatiolleen.

Kahnin (1990, ks.Bakker ym., 2008, 189) mukaan tyén imua tuntevat tyontekijat panostavat tyohonsa,
koska he samaistuvat siihen. Hanen mukaansa dynaaminen, dialektinen suhde valitsee tyon imua tuntevan
henkilon ja hanen tyonsa valilla. Talla han tarkoittaa, ettd tyorooli antaa tyontekijan ilmaista itsedan ja
toisaalta taas henkild panostaa tyohonsa fyysisella, kognitiivisella, henkiselld ja tunnetasolla. Toisin sanoen,
tyon imu on erityinen mielentila (mental state), joka tuottaa positiivisia seurauksia seka yksilon etta
organisaation tasoilla. Yksilotason ilmenemismuotoja ovat henkilokohtainen kasvu ja kehittyminen ja

organisaatiotasolla suorituksen laatu.

Organisaatiotasolla ilmenee myds tyén muokkaamiseksi (job crafting) kutsuttu prosessi, jossa tyontekijat
aktiivisesti muuttavat tai suunnittelevat tyotdan valitsemalla tai neuvottelemalla erilaisia tehtavia
(Wrzesniewski & Dutton, 2001, ks. Bakker, 2011, 268). Tyon muokkaamisen avulla tyontekijat voivat
parantaa heiddn tietojensa, taitojensa ja kiinnostuksiensa yhteensopivuutta tyonsd kanssa. Ei liene
yllattavaa, ettd tyon imua kokevat tyontekijat ovat innokkaampia muokkaamaan tyotdan kuin muut
tyontekijat. He ovat esimerkiksi todennakdisemmin kiinnostuneita kasvattamaan tyonsa vaativuutta ja

aloittamaan uusia projekteja (ma., 268).

Tyon imun ja aloitteellisuuden viliselle yhteydelle on esitetty monia perusteluja. On havaittu, etta
positiiviset tunteet voivat edesauttaa joustavampaa ajattelua ja avoimuutta tiedolle (Estrada ym., 1997, ks.
Hakanen ym, 2008, 88) ja auttaa luovassa ongelmanratkaisussa (Isen ym., 1987, ks. ma., 88). Samalla tavalla

positiivisten psyykkisten tilojen, kuten tydén imun, voi olettaa vahvistavan kykya aktiivisesti havainnoida ja
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muuttaa ymparistda, jotka kummatkin ovat tarkeitd henkilokohtaisen aloitteellisuuden piirteita (Frese ym.,
1997, ks. ma., 88). Hakasen ym. (2008) tutkimuksessa selvisi, etta tyon imulla ei ole ainoastaan positiivista
vaikutusta henkilokohtaiseen aloitteellisuuteen, vaan aloitteellisuus voi myds ruokkia tyén imua. Tyon imun
tunteminen mahdollistaa tyéroolin ulkopuolisen toimimisen tyossa (extra-role behaviour), kuten aloitteiden
tekemisen. Lisdaksi on mahdollista, etta aloitteelliset tyontekijat etsivat ja I6ytavat uusia haasteista tydssaan
ja onnistuvat ratkomaan ongelmia tehokkaasti (Fay & Frese, 2001, ks. ma., 88), joka ruokkii tarmon ja

omistautumisen tunteita.

2.4 Omia ndkokulmia ty6n imuun

Puolen vuoden aikana olen lukenut kymmenia tyon imuun liittyvid tutkimuksia. Pitkin graduprosessiani
ihmiset ovat kysyneet, ettd mitd se tyon imu oikein on. Se on sekoitettu ainakin tydn iloon, sitoutumiseen ja
tyonarkomaniaan. Luulisi, etta olisin jo pitkdan osannut maaritelld tydon imun ja se olisi kasitteena minulle
taysin selva. Vasta kuitenkin nyt aivan loppumetreilld tieddan, miten selittdisin sen lyhyesti. Mielestani
kasitteen voi selittdd helpoiten niin, ettd se on tunne siita, ettd tdihin on kiva menna ja sielld aika kuluu

nopeasti, silld tyotehtavat ovat mielekkaita.

Kaikki tyon imuun liittyvat maaritelmat ja ilmiot eivat kuitenkaan ole minulle selvia. Esimerkiksi Kahnin
(1990, ks. Bakker ym., 2008) maaritelma tyon imusta mielentilana aiheutti minussa hammennysta. Mika
itse asiassa on mielentila? Onko se tunne vai mika? Voisinko kasitelld tyon imua tunteena? Paadyin siihen,
ettd vaikka tyon imu itsessaan ei ole tunne, siihen kuitenkin liittyy ldheisesti tunteiden kokeminen. Mutta

ovatko siihen liittyvat tunteet seurausta tyon imun tuntemisesta, syy sille vai osa sita?

Ymmarrdan myos, ettd tydn imu on pitkdkestoinen ilmio (Hallberg & Schaufeli, 2006). Mutta voiko se jatkua

miten pitkddn vain? Miten se loppuu, hiipuko se vain? Jos se kerran loppuu, voiko se tulla takaisin?

Ty6n imua ei siis ole kovin helppo ymmartaa. Tavallaan koen, ettd se on darettéman helppo selittda, kuten
dsken kuvailin, mutta toisaalta taas tuntuu, ettd yksinkertainen selitys jattaa paljon sanomatta. En tieds,
johtuuko tdma siitd, etta kasite ei ole vield niin vakiintunut ja kaikki yrittavat selittaa sita hiukan eri tavoilla,

vai enko vain ole saanut kiinni siitd, mita tutkijat tarkoittavat.

Tassa tyossa kiinnostukseni kohteena ei kuitenkaan ole se, olenko ymmartanyt tyén imun ”oikein”, vaan se
miten haastattelemani tyontekijat ymmartavat ja kokevat tyon imua. En myoskaan keskity tydon imun
seurauksiin yksilo- tai organisaatiotasolla, kuten suuri osa aiemmin lukemistani tutkimuksista, vaan keskityn

itse tyon imuun, sen kokemiseen ja siihen vaikuttaviin tekijoihin.

Ennen kuin siirryn kertomaan omasta tutkimuksestani, kerron vield lyhyesti positiivisesta psykologiasta, silla

tyon imun kasitteelld on juuret tassa psykologian suuntauksessa.
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2.5 Positiivinen psykologia

Positiivinen psykologia tutkii ihmisen positiivisia ominaisuuksia, kuten hyvinvointia, optimismia,
anteeksiantamista, itsetuntoa, flowta, luovuutta jne. Sen keskeinen tavoite on tutkia ihmisten vahvuuksia ja
hyvinvointia vastapainoksi heikkoudelle ja masennukselle. (Sachau, 2007, 378.) Yli sadan vuoden ajan
psykologian alan tieteellisissa julkaisuissa positiivisten ja negatiivisten kasitteiden suhde on ollut 1:14
(Mvyers, 2000, ks. Hakanen, 2009, 8), mutta nyt tdma suhdeluku on kuitenkin vahitellen muuttumassa (ma.,

8).

Positiivinen psykologia on maaritelty tutkimukseksi “niistd olosuhteista ja prosesseista, jotka
myotadvaikuttavat ihmisten, ryhmien ja instituutioiden kukoistukseen ja optimaaliseen toimintaan” (Gable &
Haidt, 2005, 103, ks. Hakanen, 2009, 8). Toisen madritelmdn mukaan positiivinen psykologia
on ”"tieteelliseen tietoon perustuvia nakokulmia siihen, mikd tekee eldmastd eldamisen arvoista. Sen
huomion kohteena ovat ne inhimilliset olosuhteet, jotka johtavat onnellisuuteen, tayttymykseen ja

kukoistukseen” (Journal of Positive Psychology, 2005, ks. ma., 9).

Tybelaman kysymyksiin sovellettuna positiivinen psykologia tarkoittaa sitd, ettei keskitytd vain
riskitekijoihin, uupumiseen ym. negatiivisiin asioihin, vaan niihin positiivisiin tekijoihin, jotka tekevat tyosta
mielekdstd. Kiinnostus suuntautuu ihmisten, ryhmien ja instituutioiden vahvuuksiin, voimavaroihin ja

mahdollisuuksiin. (Hakanen, 2009, 10.)

Positiivinen psykologia ei aiemmin (1950-60 —luvuilla) saavuttanut suurta suosiota ainakaan osittain sen
vahdisen empiirisen ndytdon vuoksi. Nykyinen positiivinen psykologia onkin ldahtenyt vahvasta
tutkimuksellisesta orientaatiosta. Esimerkiksi Fred Luthans (2002, ks. Hakanen, 2009, 12) on maaritellyt
positiivisen organisaatiotutkimuksen kohteiksi sellaiset kasitteet ja ilmiot, joita voidaan arvioida, mitata,
kehittda ja joiden avulla voidaan parantaa ty6ssa suoriutumista. Tyon imu on juuri tallainen kasite (ma., 11).
Sitd on mahdollista arvioida UWES- (Utrecht Work Engagement Scale) kyselymenetelmalld, jossa vastaajia
pyydetdan arvioimaan vaittdmia koskien heiddn tarmokkuuttaan, omistautumistaan ja uppoutumistaan

tyossa (Schaufeli & Bakker, 2003; Schaufeli ym.,2002, ks. ma.).

Perinteisen psykologian keinoin tydelamaa tutkittaessa on loydetty joko ongelmia tai tulos, ettei ongelmia
esiinny. Jonkin ongelman puuttuminen ei kuitenkaan viela kerro, etta tyontekija tai — yhteis6 voi hyvin. Kun
ymmarrys hyvinvointia ja motivaatiota synnyttavista ja yllapitavista tekijoista on ollut puutteellista, ei niista
|ahtevia toimintatapoja ole osattu kehittaa. Tastd esimerkkind ovat yleiset, ongelmaldhtdiset toimintamallit
organisaatioissa. Organisaatiossa tehddan esimerkiksi ilmapiirikartoitus ja pohditaan paria sen esiin
nostamaa asiaa, jotka ovat eniten pielessa. Esimerkiksi Hakasen (2009, 11) mukaan sen sijaan voitaisiin

panostaa jo olemassa oleviin resursseihin ja potentiaaleihin tyontekijoiden hyvinvoinnin parantamisessa.
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Hakanen (2008, ks. Hakanen, 2009, 12) nakee positiivisen psykologian haasteena sen, miten hyvin se pystyy
integroitumaan perinteisen psykologian kanssa. Tyon voimavarojen- tydn vaatimusten malli, josta kerroin

aiemmin, on yksi yritys yhdistda kummatkin psykologian suuntaukset.

Positiivinen psykologia eroaa kliinisesta psykologiasta niin, ettd positiivinen psykologia ajattelee
mielenterveyden olevan muutakin kuin sita, ettei ole mieleltdan sairas. Positiivisen psykologian edustajat
tutkivat ihmisten vahvuuksia ja nakevat ne muunakin kuin heikkouksien puuttumisena (Aspinwall &
Staudinger, 2003; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000, ks. Sachau, 2007, 384). Frederick Herzbergin ajatus
siitd, ettd tyytyvaisyys tydssa on muutakin kuin tyytymattémyyden puutetta, on huomattavan samanlainen
positiivisen psykologian lahtokohdan kanssa. Taman lisdksi hdnen teoriansa ja sisdisen motivaation
(intrinsic motivation), tulojen ja tyytyvaisyyden valisen yhteyden ja materialismin tutkimuksen valilld on

|6ydettavissa yhtalaisyyksia. (Sachau, 2007, 384.)

Herzbergin motivaatio-hygieniateoria on tydmotivaation sisaltéteoria eli toisin sanoen se tarkastelee sita,
mitd tyossd halutaan saavuttaa, jotta motivaatio kasvaisi ja sitd kautta lisdisi organisaatiossa toivottua
kdytostd. Herzbergin mukaan on olemassa kahdenlaista tyytyvaisyyttd, jotka johtavat erilaiseen
motivoitumiseen. Ensimmadinen on motivaatiotekijoiden aiheuttamaa ja toinen hygieniatekijoiden
aiheuttamaa, mutta ne ovat luonteeltaan erilaista. Hinen mukaansa on olemassa myds kahdenlaista
tyytymattomyytta, jalleen motivaatio- sekd hygieniatekijoiden aiheuttamaa. Herzberg siis ehdotti, ettd on
kaksi jatkumoa, joista kummallakin on positiivinen ja negatiivinen emotionaalinen paa. (Sachau, 2007, 382.)
Motivaatiotekijoiden aiheuttamaa tyytyvaisyytta luonnehtii ylpeys, vapaus, flow ja kiehtovuuden tunne.
Sen sijaan hygieniatekijat innostavat lyhyelld tahtdimelld, ja parhaimmillaan lisaavat tyytyvaisyytta pitkalla
tahtdimelld. Tasta huolimatta Herzberg ei kuitenkaan vaittanyt, etta tyontekijéiden motivoimiseen ei tulisi
koskaan kayttaa hygieniatekijoita. Jos tyo on tylsda, eika sitd voida rikastaa (enrich), on hanen mukaansa
jarkevaa kayttaa bonuksia yms. tyontekijoiden motivointiin. Toiset tutkijat ovat kuitenkin jopa vaittaneet,

ettd tyontekijoiden motivointi hygieniatekijoilla pilaisi sisdisen motivaation (ma., 382- 385).

Viimeisen neljadnkymmenen vuoden aikana monet tutkijat ovat olleet kiinnostuneita siitd, mika tekee
toiminnasta (kuten tyostd) kiinnostavaa ihmisille. Kaikki osoittavat motivaatiotekijoihin. Esimerkiksi Deci ja
Ryan (1985, ks. Sachau, 2007, 384) ehdottivat, ettd ihmisid kiinnostavat tehtdvat, joissa heilld on
mahdollisuus maarata tyostdan itse sekd tuntea osaavansa ja onnistuvansa. Csikszentmihalyin (1975, 1997,
ks. ma., 384) mukaan selvat tavoitteet, valiton palaute ja riittdvan haastavat tehtdvat tekevat toiminnasta
nautittavaa. Herzberg kehitti tyon rikastamisen (job enrichment) tekniikan, jolla toistd voitaisiin tehda
mielenkiintoisempia. Tekniikka saavutti suosiota akateemisessa keskustelussa, vaikka jotkin sen metodeista

aiheuttivatkin erimielisyytta. Herzberg esimerkiksi ajatteli, ettd tyontekijoiden osallistuminen tdiden
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jarjestelyn suunnitteluun (job redesign) ei ole tarkead, kun taas suurin osa tutkijoista oli sitd mieltad. (Ma.,

384-385.)

Henkiloston kehittamisella (human resource development) ja positiivisilla psykologialla on samanlainen
filosofinen tausta, mutta silti niiden tutkijat viittaavat toisiinsa hyvin vahan. Esimerkiksi kdytanndssa kukaan
positiivisen psykologian tutkija ei viittaa Herzbergiin. Positiivisen psykologian tutkijat voivat kuitenkin
hyotya Herzbergin teoriasta, silld se maarittelee selvan eron positiivisen ja perinteisen psykologian valille

(Sachau, 2007, 385-389).

Myos tyon imun teorialla on huomattavia yhtaldisyyksia positiivisen psykologian ja Herzbergin teorian
kanssa. Tyon imun teoria ehdottaa, ettda tyontekijat tuntevat tyon imua silloin kun heiddn tyonsa on
mielekastd, siitd saa tunnustusta, se tarjoaa mahdollisuuksia ldheisiin ihmissuhteisiin, psykologiseen
kasvuun ja ammatilliseen kehittymiseen. Toisin sanoen, tyon imu kasvaa, kun tyo sisaltaa

motivaatiotekij6ita (Sachau, 2007, 385.)

3 Tutkimusta tekemassa

Nyt siirrdn huomioni aiemmasta tutkimuksesta ja teoreettisemmasta keskustelusta enemman omaan
tutkimukseeni. Tassa luvussa kerron siitd, miten ja miksi valitsin tutkimusmenetelmakseni laadullisen
menetelman ja edelleen haastattelun ja Al-lahestymistavan. Lisdksi kerron tutkimuksen suorittamisesta
kaytannossa, eli haastateltavien valinnasta, haastattelukysymysten laatimisesta ja haastatteluiden

tekemisesta.

3.1 Tutkimusmenetelman valinta

Alusta asti minulle oli selvaa, etta toteutan graduni empiirisen osion laadullisin keinoin. Suoraan sanottuna
alkuvaiheessa minulle laadulliset menetelmat olivat yhta kuin haastattelu, ja orientoiduin alusta asti siihen,
ettd kokoan tietoa haastatteluiden avulla. Halusin tutkia ihmisten kokemuksia tyén imusta, ja ndin myos
ettd haastattelemalla yksilditd saan parhaimman kuvan heiddan kokemuksistaan. Kiinnostuin Al-
menetelmasta, silla koin sen sopivan hyvin positiivisten kokemusten tutkimiseen. Palaan tarkemmin
aineistonkeruumenetelmaani hiukan myéhemmin, ja keskityn nyt vahaksi aikaa siihen, mita laadullinen

tutkimus on.

Laadullinen tutkimus on maariteltavissa monella tapaa. Yksi maaritelma voisi olla sellainen, etta laadullisen
tutkimuksen tavoitteena on ilmididen ymmartaminen sellaisena kuin ne “ilmenevadt ihmisten
kokemusmaailmassa, ainutkertaisina, sekd ilmididen uudelleen nimedminen ja jasentdaminen” (LaPointe,
2011a). Sen tarkoituksena ei ole vahvistaa ennakko-oletuksia tai aiemmin luotuja kasitejarjestelmia.

Laadullinen tutkimus sisdltdda monia suuntauksia, tiedonhankinta — ja analyysimenetelmid ja aineiston
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tulkintatapoja. Yhteisia tekijoita eri lahestymistavoille on kuitenkin |6ydettavissa, ja niitd ovat esimerkiksi
kiinnostus  tutkittavien ndkokulmiin ja suhteellisen pienet aineistokoot sekd oletus tiedon
kontekstisidonnaisuudesta ja hypoteesien ldahteminen aineistosta, ei niiden testaaminen teoriasta kasin.

(LaPointe, 2011a.)

Viimeksi mainittua kutsutaan usein myds hypoteesittomuudeksi. Laadullisessa tutkimuksessa se tarkoittaa
sitd, ettei tutkijalla ole ennakko-oletuksia tutkimuksen tuloksista. Toki aiemmat kokemukset vaikuttavat
siihen mitd havaitsemme, mutta niiden ei tulisi rajata tutkimuksen tekoa. Laadullisessa tutkimuksessa
tarkoituksena olisi, ettad tutkija oppisi jotain tutkittavasta aiheesta tutkimuksen kuluessa. Tama edellyttaa
avointa suhtautumista aineistoon ja ennakko-oletuksien tiedostamista. Aineiston avulla voi 16ytda uusia

nakodkulmia, ei vain todistaa sitd mitd aiemmin epaili. (Eskola & Suoranta, 1998, 19-20.)

Laadullisille tutkimuksille on ominaista myo6s tutkimussuunnitelman avoimuus tai toisin sanottuna
kehdamaisyys. Tutkimussuunnitelmaa ja tutkimuskysymysta voi joutua muuttumaan tutkimuksen edetessa.
(Eskola & Suoranta, 1998.) N&ain kavi minullekin. Tutkimuskysymyksen muotoutumiseen meni pari
kuukautta, jolloin luin paljon artikkeleita aiheesta ja etsin minua kiinnostavaa tutkimuskysymysta ja
nakdkulmaa. Totesin, ettd on tutkittu paljon sitd, mikd tietyn ammattikunnan edustajilla, esimerkiksi
hammasladkareilla (Bakker ym., 2006) aiheuttaa tyon imua. Kuitenkaan sitd, mika tietyssa organisaatiossa
aiheuttaa tyon imua, ei ole tutkittu. Niinpd tutkimuskysymyksekseni muotoutui kuukausien tyon
jalkeen "mitka organisatoriset tekijat aiheuttavat tyon imua?” Loysin tdhan hyvid teorioita, mm. TV-TV —
mallin, ja paasin hahmottelemaan haastattelukysymyksiani. Loppujen lopuksi tutkimuskysymykseni muuttui
vield sen jdlkeen, kun olin jo tehnyt haastattelut. Siind vaiheessa mielenkiintoni kohteeksi nousi se, mita
tyontekijat kertovat tyon imun tuntemisesta ja miten he kuvailevat sitd. Tahan palaan tarkemmin

myohemmin, ensiksi keskityn haastattelumenetelmén valintaan ja haastatteluiden toteuttamiseen.

Lahdin liikkeelle siis siitd, etta ajattelin haastatteluissa selvittda sitd, mika organisaatiossa edesauttaa tyén
imun kokemista. Tein haastattelut appreciative inquiry eli Al-lahestymistapaa hyvaksikayttden. Seuraavaksi

kerronkin Al:sta.

3.1 Appreciative inquiry

Tassa tutkielmassa kaytan siis empiirisessd osuudessa haastattelumetodina appreciative inquiry (arvostava
haastattelu) —ldhestymistapaa. Kerron siitd tissa kappaleessa ja lisdksi perustelen miksi paatin kayttaa sita

tutkielmassani.

Al —haastattelumenetelma on yksi teemahaastattelun muoto. Teemahaastattelussa haastattelukysymykset
on jarjestetty teemoittain, ja teemat kdydaan haastateltavan kanssa lapi. Siina voidaan keskittya kuitenkin

tarkeisiin kysymyksiin ja esiin tulleisiin aiheisiin, eika kaikkiin kysymyksiin tarvitse paneutua samalla tavalla.
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Haastattelutilanne on epdamuodollinen ja antaa tilaa haastateltavien kertomuksille. (LaPointe, 2011b.) Al-
metodilla haastatteluja tehtdessa ihmisia pyydetdaan muistelemaan positiivisia kokemuksia ja tarkoituksena

on, ettd he kertoisivat tarinamuotoisesti tallaisista tilanteista.

Oikeastaan appreciative inquiry —metodi on osallistava organisaation uudistamisprosessi, joka alkaa
kyselemalla yksildiden positiivisista kokemuksista organisaatiossa (Neilsen ym., 2005, 303). Kysymysten on
tarkoitus ”vahvistaa organisaation kykya kasittdd, ennakoida ja voimistaa positiivisia mahdollisuuksia”

(Cooperrider & Whitney, 2000, ks. ma., 303—-304).

Suurin osa organisaation muutosprosesseista perustuu ongelmanratkaisuun. Silloin kysytaan “mika on
ongelma?” ja energia keskitetdan sen korjaamiseen, eli itse asiassa siihen, mita halutaan vdahemman! Al-
metodi on alun perin tarkoitettu vaihtoehdoksi perinteiselle ongelmiin keskittyneelle lahestymistavalle.
Metodissa ei keskityta siihen, mikd on pielessa, vaan siihen mika on hyvin. Se ei yritda muuttaa ihmisia, vaan
kutsuu ihmiset kehittdmaan sellaisia organisaatioita, joita he haluavat. Metodi perustuu yksinkertaiseen

lahtokohtaan: organisaatiot kehittyvat siihen suuntaan, mihin niissa kiinnitetdan huomiota. (Bushe, 2011.)

Al-metodi keskittyy siis ongelmien ja “normaalin” tilan sijasta tavoitetilaan ja siihen mikd on hyvaa (Boyd &
Bright, 2007, 1026). Ideana on tutkia, miten organisaation jasenet ovat kokeneet tyydytystd ja
huippukokemuksia tyossaan, jotta naitd kokemuksia voitaisiin kokea tulevaisuudessa useammin (Neilsen
ym., 2005, 304). Metodi perustuu ajatukselle, jonka mukaan dialogit luovat ympariston, joka on miellyttava
ja innostava osallistujille. Lisaksi tapa, jossa osallistujilta kysytdadan, minkalainen organisaatio olisi heidan
mielestaan ihannetilassaan, antaa heidan kayttdaa mielikuvitustaan ja luovuuttaan (Boyd & Bright, 2007,

1033).

Al-metodin |dhestymistapaa kuvaillaan usein jatkuvana neljan D:n kiertona. Ensimmainen vaihe on
etsiminen (discovering), jossa etsitdan asioita, joita ihmiset arvostavat organisaatiossa ja tydssaan. Toinen D
edustaa haaveilemista (dreaming), ja tdssa vaiheessa kuvitellaan sitd, mitd voisi olla, eli luodaan yhteisia
ajatuksia halutusta tulevaisuudesta. Kolmannen vaiheen eli suunnittelemisen (design) tavoitteena on luoda
strategioita ja keinoja halutun tulevaisuuden saavuttamiseksi. Neljas vaihe on toteuttaminen (delivering),
jossa tavoitteena on siis tehtyjen aloitteiden toteuttaminen ja positiivisten tulosten sailyttdminen. (van der

Haar & Hosking, 2004, 1018-1019; Neilsen ym., 2005, 304.)

Yksi Al-metodin vahvuuksista on se, etta koska sen avulla toteutetussa organisaation muutosprosessissa
ihmiset muistelevat oikeasti tapahtuneita hyvia kokemuksia, he ymmartavat, etta niitd voi myods toistaa
tulevaisuudessa. Lisdksi heilla on ndin ollen todenndkdisemmin keinot positiivisten kokemusten
toistamiseen. Naistd syistd organisaation jasenet nakevat positiivisten hetkien tavoittelemisen

mielekkdadampana kuin jos ne esitettdisiin sumuisina tulevaisuuden visioina. (Cox, 2011.) Keskittymalla
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menestyksekkaisiin esimerkkeihin menneisyydestda ja nykyhetkestda rakennetaan mielikuvaa siitd, etta
osataan. Al-metodissa kuvitellaan miten asiat voisivat olla ja kannustetaan dialogiin siitd, mita pitdisi olla
ennen kuin lopulta keskitytdan siihen, mita tulee olemaan. Coxin (2011) mukaan hyddyntamalla kaikkien
organisaation jasenten kokemusta ja energiaa on suurempi todennakoisyys paasta haluttuun tulevaisuuden

tilaan.

Alunperin appreciative inquiry —metodi pyrki tarkastelemaan organisaatioita kokonaisuudessaan. Nykyaan
Al-menetelmad kaytetdan pdadasiassa  henkilostohallinnon  kysymyksiin - keskityttdessd, kuten
voimaannuttamiseen, tiimityoskentelyyn ja johtajuuteen (Bushe, 2005). Tutkimuksen (inquiry) fokus
paatetaan yleensa etukateen, ja se voi olla mita vain esimerkiksi tyydyttavien tydympaéristéjen luomisesta
syrjinnan estamiseen. Yhteinen teema on, ettd osallistujia pyydetddan nimeamaan tahoja, jossa halutut
tavoitteet on saavutettu aiemmin, miettimaan syita onnistumiseen ja kdyttamaan naita ajatuksia pohjana

halutunlaisen tulevaisuuden kuvittelemiseen ja luomiseen. (Neilsen ym., 2005, 304.)

Appreciative inquiry —metodi on siis yhteydessa voimaannuttamisen (empowerment) filosofian kanssa. Se
auttaa voimaannuttamaan niitd, joiden dani ei perinteisesti kuulu organisaatioissa, silld se vaatii osallistavaa
(participative) ympaéristéa kaikille toimijoille (Rappaport, 1987, ks. Boyd & Bright, 2007, 1033). Al luo
arvostusta kahdella tavalla; se pyrkii vahvistamaan ihmisten valisid suhteita organisaatiossa ja nadin samalla
vahvistamaan vahvuuksia ja mahdollisuuksia, joita he nakevat organisaatioissaan (Gergen, Gergen &
Barrett, 2004, ks. ma., 1026). Metodi on yhteydessd myos yhteisépsykologian ja positiivisen psykologian
kanssa (ma., 1034).

Alunperin Cooperrider ja Srivastva (1987, ks. Neville, 2008, 102) ovat esittdneet, ettd Al-paradigma
pohjautuu viiteen periaatteeseen. Ensimmadisen periaatteen (constructionist) mukaan organisaation
jasenten kollektiivinen tietdmys vaikuttaa organisaation kohtaloon. Toinen periaatteen (simultaneity)
mukaan tulee ymmartda, ettd muutosta tapahtuu saman tien, kun Al-metodin tutkimuksia ja kyselyita
tehd&dan organisaatiossa. Kolmas periaate (poetic) on metafora organisaatiosta kirjana, jota kaikki osalliset
kirjoittavat. Neljannen periaatteen (anticipatory) mukaan organisaation jdsenten yhteiselld
mielikuvituksella on suurin mahdollisuus ennakoida mahdollisuuksia ja positiivisia lopputulemia. Viidennen
periaatteen (positive) mukaan positiivisen muutoksen jatkuminen tarvitsee vauhtia, sosiaalisia siteita seka

mielekkaita kokemuksia.

Miksi siis valitsin taman metodin? Koin Al:n sopivan hyvin lahestymistavakseni, silla olen kiinnostunut
ihmisten positiivisista kokemuksista tydelamassd, minka vuoksi valitsin aiheeksenikin tyon imun.
Appreciative inquiry sopii hyvin tydon imun tutkimiseen, silla kummatkin keskittyvat ihmisten positiivisiin
kokemuksiin organisaatioissa. Koin sen myds soveltuvan hyvin tyén imuun liittyvien tunteiden ja tilanteiden

tutkimiseen. Lisaksi seka tydon imun kasite etta Al ovat linjassa positiivisen psykologian kanssa. Tassa tyossa
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kaytan Al:ta siis haastattelumetodina, eli kaytan hyvakseni edelld kuvaamaani positiivista lahestymistapaa.

Tarkoituksenani ei suinkaan ole organisaation muuttaminen.

Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan Al voidaan nahdad toimintatutkimuksellisena metodina, jossa
haastattelua ei ndhdd vain neutraalina aineistonkeruutapahtumana, vaan tapana vaikuttaa
tutkimuskohteeseen. On totta, ettd Al —menetelman tarkoituksena on vaikuttaa organisaatioon (esim.
Neilsen ym., 2005, 303), kuten ylld kerroin. Tdman vuoksi sitd on helppo arvostella pyrkimyksestd tuottaa
tietynlaista aineistoa (Rossi, 2003). Siihen, minkalaista aineistoa sain, palaan myéhemmin. Ennen sita

kerron aineistoni kerdamisesta eli haastateltavien valinnasta ja itse haastatteluiden toteuttamisesta.

3.2 Tutkimuksen suorittaminen kdytannossa
3.2.1 Yritys & haastateltavien valinta

Kerroin kesalld kesdtydpaikassani Lindstrom Oy:ssa, ettd teen gradua aiheesta tyon imu ja kysyin
mahdollisuutta haastatella yrityksen tyontekijoitd. HR-osasto henkilostéjohtajan johdolla vaikutti
kiinnostuneelta aiheesta ja lupasin palata asiaan, kun tutkimuskysymykseni olisi selvinnyt paremmin. Kun
tutkimuskysymys (tai ensimmadinen versio siitd) vihdoin syyskuun lopulla oli selvilld, otin HR-osastoon

yhteytta. He kysyivat kuinka monta haastattelua haluaisin tehd3, ja lupasivat etsid haastateltavat.

Lindstrom Oy on suomalainen tekstiilipalveluyritys, jonka tavoitteena on vahvistaa asiakkaidensa
yrityskuvaa. Yrityksen palveluja ovat mm. tybvaatteet, hygieniapalvelut, matot ja teollisuuspyyhkeet.
Lindstrom tyollistdaa Euroopassa ja Aasiassa noin 2400 henkil6d. Suomessa suurin osa lindstromilaisista
tyoskentelee pesuloissa ympari maata, Helsingin paakonttorissa tydskentelee noin 260 henkilda

asiantuntijatehtavissa. (Lindstrom, 2011.)

Lindstromin (2011) mukaan sen toimintaa ohjaavat sen arvot, jotka ovat kannattava kasvu, pitkdaikainen
asiakassuhde, vastuullisuus sekd innostus ja oppimisen ilo. Arvoja ja niiden ndkymistd arjen tyossa

arvioidaan saannollisesti: arvot ovat osa vuosittaisia kehityskeskusteluja.

Tarkastelen tyon imun kokemista kuitenkin erityisesti tyontekijan, en yrityksen nakoékulmasta, ja siksi pyysin
haastateltavikseni eri tehtdvissd toimivia tyontekijoitd. Kaikki haastateltavani tydskentelevat
asiantuntijatehtavissd, mutta nain jalkikdteen ajatellen olisi ollut hyva haastatella myos toisentyyppisissa
tehtavissa tyoskentelevia, esim. pesulatyontekijoitda. Voi olla, ettd heiddn kokemuksensa erityisesti tyon

imua aiheuttavista tekijoista olisi ollut toisenlainen.

Olin epadvarma siitd, mika olisi hyva haastatteluiden maara. Luettuani muita johtamisen laitoksella tehtyja
graduja totesin, etta yleensa haastatteluja on tehty kymmenkunta. Nain kirjoitin yritykseen. Kirjoitin vajaan

sivunmittaisen kuvauksen tutkimusaiheestani ja —kysymyksestani haastatteluihin pyydettaville henkildille
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lahetettavaksi. HR-osasto sitten pyysi haastateltavaksi kymmenen tyontekijaa. Haastatteluihin pyydetyt
henkilot olivat osastoiden johtajien valitsemia. En esittanyt mitaan toiveita sille, milla perusteella haluaisin
pyytda tyontekijoita haastateltavakseni. Osa oli valittu mukaan sen perusteella, ettd heidan esimiestensa
ndakemyksen mukaan he ovat innostuneita tyostaan. Osa taas oli valittu siksi, ettei heidan esimiehensa
tienneet, mika heita innostaa ty6ssa. Mukaan pyydetyista kahdeksan suostui haastateltavakseni. Loppujen
lopuksi haastattelin seitsemada henkiloa, silla jouduin perumaan yhden sovituista haastatteluajoista,

emmeka l6ytaneet sopivaa uutta aikaa.

Haastateltavien toiveiden pohjalta paatimme henkilostojohtajan kanssa, ettd haastateltavien tulee pysya
anonyymeina. Nain ollen en kuvaa tdssda heiddan tyOnkuvaansa. Kaikki haastateltavat tyoskentelevat

asiantuntijatehtavissa Lindstromin paakonttorissa Helsingissa.

Eskola ja Suoranta (1998, 60) toteavat, ettd yksi yleisimmistd kvalitatiivista tutkimusta koskevista
kysymyksista liittyy aineiston koon maarittamiseen. Yleensa laadullisessa tutkimuksessa puhutaan aineiston
kattavuudesta kun puhutaan aineistoon koon, analyysin ja tulkinnan onnistumisesta. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa ei pyritd tilastollisiin yleistyksiin vaan pyritddn kuvaamaan jotakin tapahtumaa,
ymmartdmaan jotakin toimintaa tai antamaan tulkinta jostakin ilmidsta. Yleisesti ottaen aineiston koolla ei
laadullisessa tutkimuksessa ole merkitystd tutkimuksen onnistumisen kannalta, eikd ole olemassa
yksiselitteistd sdaantéa aineiston koon madarittdmiseksi. On kuitenkin olemassa muutamia kdytdnnon
muovaamia tapoja koon madrittamiseksi. Naistd yksi on kylladntyminen eli saturaatio.

Haastattelututkimuksessa tama tarkoittaa, ettd uusi haastattelu ei enada tuota uutta tietoa. (ma., 60-62.)

Mikali ei ole etukateen selvilla siitd, mita aineistosta hakee, eli minkdanlaista hypoteesia, ei saturaatiota
tietenkdan voi saavuttaa. Toisaalta on mahdollista tarkkailla aineiston keruun aikana mita sieltd nousee
esiin, ja maarittda sen avulla saturaatiopiste. (Eskola & Suoranta, 1998, 63.) Tdma saattaa kuitenkin
kdytdnnon rajoitusten vuoksi olla hankalaa. Minua siis esimerkiksi pyydettiin kertomaan etukiteen se
maard mita yrityksen HR-osasto lahestyy ja pyytda mukaan tutkimukseen. Koen kuitenkin, ettd seitseman
haastattelua oli sopiva maara, enkd usko ettd muutama lisdhaastattelu olisi tuonut esiin uusia ilmioita.
Samat teemat toistuivat kaikissa haastatteluissa, osa toki koki oman arvioni mukaan enemman tyon imua

kuin toiset, mutta positiivisten kokemusten taustalla olivat hyvin pitkalti samantyyppiset tekijat.

3.2.2 Haastattelukysymysten laatiminen

Ennen ensimmaista haastattelua tein koehaastattelun, silld koin vaikeaksi arvioida ymmartavatkoé tyon
imuun ja tyohyvinvoinnin kasitteisiin perehtymattomat ihmiset kysymykseni oikein. Kysymykseni vaikuttivat

toimivan, mutta haastateltava alkoi miettia myos aiempia toitaan — ehka syyna oli se, ettd han on toiminut
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nykyisessa tehtavassaan vasta vahan aikaa. Paatinkin haastattelun alussa sanoa, etta ideana on keskittya

miettimaan tehtavia, joita haastateltava on tdssa organisaatiossa hoitanut.

Koska en valinnut itse haastateltavia, en tiennyt etukdteen kokevatko he tydn imua. Tastd syystd ja
aiempien graduntekijoiden tavoin (Korpiaho, 2003) mietin etukdteen muutamia varakysymyksia silta

varalta, etteivat haastateltavat |0yda tilanteita, jossa he olisivat tunteneet tyon imua.

Haastattelukysymyksia laadin samaan aikaan kuin sovin haastatteluajoista haastatteluun pyydettyjen
henkildiden kanssa. Haastattelukysymyksida miettiessani perehdyin appreciative inquiry —lahestymistapaan.
Tutkin monia Al:ta soveltavia haastattelurunkoja, ja muokkasin niistd omani. Erotin tyon imun komponentit,
tarmon, omistautumisen ja uppoutumisen kolmeksi eri kysymykseksi (kysymykset 2, 3, ja 4), vaikka en ollut
varma, osaavatko haastateltavat erottaa niitd toisistaan. Osoittautui, ettd he eivat usein ndhneet eroa

tarmon ja omistautumisen valilla, mutta kokivat uppoutumisen erilaiseksi. Palaan tdhan analyysissani.

Ndkemissani Al:ta soveltavissa haastattelurungoissa on yleensd noin kahdeksan kysymysta, omaani tuli
loppujen lopuksi seitseman. Alla ne kysymykset, jotka minulla oli mukana haastattelussa. En kuitenkaan
kysynyt kaikkia alakysymyksia kaikilta, esimerkiksi kysymyksiin “miltd se tuntui?” ja "miten muut (tdhan
tapahtumaan osalliset) toimivat?” vastaajat antoivat yleensa vastauksen saman tien itse. Toisaalta kysyin

kaikilta heidan vastauksiaan tasmentavia jatkokysymyksia, jotka eivat nay alla olevassa rungossa.

1. Kertoisitko miten ja miksi tulit alun perin organisaatioon, mika houkutteli? Mita tyota teet nykyaan?

2. Muistele tilannetta, jossa tunsit olevasi tdynna energiaa tyota tehdessasi, ja halusit panostaa siihen
taysilla. (halusit tehda parhaasi, oli tarmokas olo, ettad haluaa jatkaa vaikka ei heti ymmartaisikaan jotain)

- Milta se tuntui?

- Mitka tekijat vaikuttivat kokemuksen syntyyn?

- Miten muut (tdhan tapahtumaan osalliset) toimivat?

- Kuinka tyypillisid / harvinaista tallaiset hetket sinun tyGssasi ovat?

3. Muistele tilannetta, jossa olit todella innostunut tyostasi ja ylpea siitd mita teet. (Halusit ehkd nayttaa
jollekin osaavasi?)

- Milta se tuntui?

- Mitka tekijat vaikuttivat kokemuksen syntyyn?

- Miten muut (tdhan tapahtumaan osalliset) toimivat?

- Kuinka tyypillisia / harvinaista téllaiset hetket sinun ty6ssasi ovat?

4. Muistele tilannetta, jossa olit uppoutunut tyohdsi niin ettda aika tuntui kuluvan kuin siivilla ja siita
irtautuminen oli vaikeaa. (niin ettei halua jattaa tyota kesken vaan jatkaa tyota)

- Milta se tuntui?

- Mitka tekijat vaikuttivat kokemuksen syntyyn?

- Miten muut (tdhan tapahtumaan osalliset) toimivat?

- Kuinka tyypillisid / harvinaista tallaiset hetket sinun ty6ssasi ovat?
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5. Mita arvostat eniten tyossasi? Miksi? / Miten tdma ilmenee sinun tyossasi? Mitd se sinulle merkitsee?
miltd se tuntuu? Miksi juuri tdma on sinulle tarkeda? Kerro lisaa.

6. Mita arvostat eniten organisaatiossasi? Miksi? / Miten tama ilmenee sinun tydssasi? Mitad se sinulle
merkitsee? milta se tuntuu? Miksi juuri tdma on sinulle tarkeaa? Kerro lisaa.

7. Kuvittele, etta voisit esittda kolme toivomusta organisaatiolle (tyotoverit, esimies, tyénkuva, tydmaara...),
jotta se auttaisi sinua kokemaan enemman naita positiivisia kokemuksia, joista olet kertonut. Mita toivoisit?

Jos ndma toiveet toteutuvat, niin mitkd/millaiset asiat silloin muuttuisivat? Miten se vaikuttaisi
sinun/tyokavereittesi/esimiesten tydohon + yritykseen/organisaatioon... jne.
Lisaksi esitin haastatteluissa aika ajoin tarkentavia kysymyksia ja pyysin haastateltavia kertomaan lisda

keskustelun kohteena olevasta aiheesta.

Seuraavaksi kerronkin tarkemmin haastatteluiden tekemisesta.

3.2.3 Haastatteluiden toteuttaminen

Pyysin haastateltaviani muistelemaan esimerkiksi tilanteita, joissa he ovat tunteneet itsensd erityisen
energisiksi tai innostuneiksi. Aineistoni ei kuitenkaan pelkdstdan koostu kertomuksista, silla monet
haastateltavat kertoivat tarinoiden sijaan esimerkinomaisesti tilanteista, joissa yleensd kokevat itsensa
esimerkiksi energisiksi, vaikka pyysin heita kertomaan konkreettisia esimerkkeja. Haastateltavat toivat esiin
kuitenkin omatoimisesti myo6s kehittamiskohteita, ja puhuivat siitd, mikd organisaatiossa ja tydssa mattaa.
Lahestymistavasta huolimatta sain siis tietoa my6s tyon varjopuolista. Ndin ollen esim. Rossin (2003) huoli
siitd, etta Al tuottaa vain positiivista aineistoa, ja sivuuttaa haastateltavan negatiiviset kokemukset, oli

tdman tyon osalta aiheeton.

Oma roolini haastattelijana aiheutti etukdateen hammennystd. Kuinka paljon minun kuuluu ohjata
keskustelua, jos esimerkiksi haastateltavat alkavat puhua negatiivisista kokemuksista, vaikka tarkoituksena
oli keskittya positiivisiin? Loppujen lopuksi vain yksi haastateltava keskittyi enemman negatiivisiin kuin
positiivisiin asioihin. En kuitenkaan kokenut, ettd haastattelu olisi ollut huono tai epaonnistunut. Tassa

tapauksessa keskitin jatkokysymykseni siihen, miten han toivoisi asioiden muuttuvan.

Nain jalkikateen arvioin, etta olisin voinut Iahted vapaammin mukaan keskusteluun, enka pelata sita, etta
ohjailisin haastateltavien vastauksia liikaa. Ne kerrat, kun haastateltava sai minut tempautumaan mukaan

keskusteluun, tuottivat enemman ja mielenkiintoisempaa aineistoa.

En kertonut etukdteen haastateltaville kayttavani Al-lahestymistapaa, ja vasta haastattelun aluksi kerroin,
etta keskityn positiivisiin kokemuksiin. Kaikille en tosin muistanut sita tassakaan vaiheessa kertoa. Monet

kuitenkin tuntuivat muistavan saatekirjeestd, ettd tutkin tydn imua, jonka he tuntuivat rinnastavan
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positiivisiin  asioihin  keskittymisend. Kuten erds kysyi kysyessdani mitda han arvostaa eniten

organisaatiossa: ”Pysyttiin siis niissa positiivisissa asioissa?”

Tein kaikki haastattelut yksilohaastatteluina haastateltavien tydpaikalla neuvotteluhuoneissa. Nauhoitin

kaikki haastattelut ja litteroin nauhat heti haastattelun jalkeen viimeistaan seuraavana paivana.

Haastattelua voi ajatella eri tavoilla tiedon tuottamisen kannalta. Holstein ja Gubrium (1997, ks. LaPointe,
2001b) erottavat objektiivisen haastattelun, jossa haastateltava on passiivinen tiedonlahde ja aktiivisen
haastattelun, jossa haastattelussa tuotetaan tietoa vuorovaikutuksessa. Ajattelen tutkielmani edustavan
pikemminkin toista vaihtoehtoa, silld en usko haastatteluiden valittavan eksaktia totuutta siitd, mika tyon
imua aiheuttaa. Miten ne voisivatkaan, silla tyon imu kasitteena on jo sellainen, etta sen voi tulkita monella
tavalla? Ensinndkin tyon imusta on esitetty monta maaritelmas, toisekseen maaritelmat ovat
tulkinnanvaraisia. Kuten esimerkiksi erdadssa haastattelussa tuli esiin, voi uppoutumisen kasittdaa ainakin

joko euforisena olotilana tai “"normaalimpana” tunteena siitd, etta aika kuluu nopeasti.

4 Analysointi narratiivisella otteella

Tassa luvussa keskityn kertomaan valitsemastani analyysitavasta. Kerron miksi analyysia yleensa tehdaan, ja

miten olen paatynyt tekemaan sita tassa tyossa.

Haastatteluiden tekemisen jalkeen mielenkiintoni kohdistui siihen, minkalaisissa tilanteissa tyontekijat
kertovat tuntevansa tyon imua ja miten he kuvailevat sitd. Tassa kohdin tutkimuskysymykseni siis muuttui.
Pohdin sitd, mika olisi paras tapa analysoida aineistoani. Aluksi ajattelin ldhestya sita teemoittelun ja

tyypittelyn avulla, mutta kiinnostuin narratiivisesta analyysista, ja loppujen lopuksi paadyin siihen.

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on luoda aineistoon selkeyttd ja siten tuottaa uutta tietoa
tutkimuksen kohteena olevasta asiasta. Tarkoituksena on tiivistdd aineisto kuitenkaan kadottamatta
informaatiota; pdinvastoin pdamaardana on informaatioarvon kasvattaminen muokkaamalla hajanaisesta
aineistosta selkeda. (Eskola & Suoranta, 1998, 137.) Analyysin tuotoksena tulee olla empiirinen 16ydos, eli
toisin sanoen esim. teemojen tai toimijoiden tunnistaminen ja kuvaaminen. LaPointe (2001b) muistuttaa,
ettd haastateltavien puheet sellaisinaan eivat ole tulkintaa tai tutkimuksen tuloksia. Tutkijan paattely ja
esitetyt sitaatit on my0s sidottava toisiinsa, eika tarkoituksena ole pelkka sitaattien esittely. Parhaimmillaan
ne havainnollistavat aineistoa ja eldvoittavat tekstida seka tarjoavat lukijalle mahdollisuuden peilata

aineistoa ja tutkijan tulkintaa siita. (LaPointe, 2001b.)

Eskolan ja Suorannan (1998, 138) mukaan empiirisen tutkimuksen perusajatuksena on perinteisesti ollut,

etta tutkittavien vastaukset kertovat mika on totta ja nadin ollen valittyvat totena tutkijalle. Modernissa
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kielikasityksessa kieli onkin toiminut ndin, mutta realistisessa kielikdsityksessa kieli on itsessaan
todellisuutta tuottava tekija. Nain ollen ei ole mielekasta pohtia, ovatko haastateltavien puheet tosia ja
vastaavatko ne todellisuutta, silla taman kasityksen mukaan todellisuuteen ei sindnsa ole paasya —

todellisuutta ovat haastateltavien puheet.

Haastateltavien kertomia asioita ei siis ymmarretd todellisuuden heijastuksina, vaan kulttuurisesti
tuotettuina tarinoina. Samalla tavalla ajatellaan, etta kieli ei ole todellisuuden neutraali heijastaja. Se on
sosiaalisen todellisuuden tuote samaan aikaan kun se tuottaa tatd sosiaalista todellisuutta. Tdma johtaa
siihen, etta jokainen tulkitsee todellisuutta koko ajan omalla tavallaan, ja esimerkiksi haastateltavani tekivat
kysymyksistdani omat tulkintansa ja mind omani lukiessani aineistoani. (Eskola & Suoranta, 1998, 139-141.)
Ndin ollen valmista tutkimusraporttia lukeva tekee sisallosta jo neljannen asteen tulkintaa (Hoikkala, 1987,

ks. ma., 141).

Nyt palaan kuitenkin narratiiviseen analyysiin ja kuvaan sen tekemistd tarkemmin. Toisin sanoen kerron
siitd, miten voin saada vastauksen graduni tutkimuskysymyksiin narratiivisella analyysilla, ja miten sita

kaytannossa tehdaan.

Narratiivi tarkoittaa lyhyesti sanottuna kertomusta ja sitd voikin luonnehtia kertomukselliseksi aineistoksi.
Viljan maarittelyn mukaan narratiiviksi voi kutsua kaikkia kerrontaan perustuvia aineistoja, joiden
analysoiminen edellyttda tulkintaa. Tiukemman maarittelyn mukaan narratiivilta edellytetdan
kertomuksellista piirteita eli esimerkiksi ajallisesti loogisen rakenteen noudattamista. Tarinaa pitda talloin
koossa juoni, jolla on alku, keskikohta ja loppu. (Heikkinen, 2006, ks. Saaranen- Kauppinen & Puusniekka,

2006.) Tassa tyossa kaytan narratiivista tata valjempaa tulkintaa.

Narratiivinen analyysi on puolestaan yksi laadullisista analyysimenetelmistd. Sen avulla pyritdan
hahmottamaan, millaisia kertomuksia tutkittavasta kohteesta kerrotaan tai miten tutkittavan ilmion olemus

hahmottuu kertomuksena. (Jyvaskylan yliopisto, 2011.)

4.1 Miksi narratiivinen analyysi?

Tyon imu on kasitteend suhteellisen uusi ja vield vakiintumaton, ja tdma saattaa olla yksi syy siihen, etten
ole l16ytdanyt aiemmista tutkimuksista tapaa, jolla tydon imun kokemiseen liittyvia tunteita ja tilanteita olisi
analysoitu. Puolen vuoden graduprosessini aikana en ole |6ytanyt artikkelia, jossa keskityttdisiin siihen,
miten tyontekijat kuvailevat tyon imun tuntemista. Yleensa tutkimuksissa on keskitytty mittaamaan
tyontekijoiden tyon imua ja miettimaan, mitka tekijat siihen vaikuttavat. En siis voi nojautua aiempaan

tutkimukseen ja sanoa, ettd narratiivinen analyysi on hyvaksi koettu tapa, ja sen vuoksi teen oman
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analyysini sen avulla. Tdman vuoksi otin avukseni tunteisiin keskittyvan tutkimuksen etsiessani perusteluita

narratiivisen analyysin kaytolle.

Monet artikkelit kasittelevat sitd, ettd tunteita pitdisi tutkia narratiivisesti, ei siihen, ettd olemassa olevasta
aineistosta voisi tehda narratiivista analyysia. Kuten Polkinghorne (2005, ks. Eriksson & Kovalainen, 2008)
huomauttaa, nama ovat kaksi eri asiaa. Tassa keskityn erityisesti aineiston narratiiviseen analyysiin, mutta

my0s aineistoni on jossain maarin narratiivisessa muodossa, silla tein haastattelut Al-metodilla.

Narratiiveilla on useita etuja tunteita tutkittaessa. Narratiivit, tai tarinat, ovat kommunikaation perusta.
Ihmiset hahmottavat kokemuksiaan koostamalla niistd kertomuksia linkittdamalla tapahtumat juonen avulla
toisiinsa (Polkinghorne, 1988, ks. Boudens, 2005, 1287). Néin ollen narratiivinen tiedonkeruutapa sopii
kaikkialle riippumatta esim. kohderyhman lukutaidosta tai idstda. Tama ei tietystikadn ole relevanttia oman
tutkimukseni kannalta, mutta Boudens (ma., 1287) huomauttaa myds, ettd narratiivisen aineiston

keraaminen voi auttaa hahmottamaan tunteita uusilla tavoilla.

Tutkimukset tyon imusta kuvaavat tyén imun tuntemista muutamalla sanalla. Schaufeli ym. (2002, ks.
Shuck, 2011, 311) ovat maaritelleet tyon imun “positiiviseksi, tyydytysta tuottavaksi mielentilaksi, jota
luonnehtivat tarmo (vigor), omistautuminen (dedication) ja uppoutuminen (absorption)”. Tarmokkuutta
luonnehtii korkea energiataso ja sinnikkyys tyoskennellessd, sekd halu panostaa tyohon. Omistautuminen
viittaa innostuksen ja inspiraation tuntemiseen tyossa, seka siihen, etta tuntee tydnsa tarkedaksi ja ylpeytta
siitd. Uppoutumista kuvaa taysi keskittyminen tyohon, jolloin aika menee nopeasti ja toista irrottautuminen
on vaikeaa. (Schaufeli ym., 2002, ks. Bakker ym., 2008, 188.) Tama kayttdmani maaritelma ei kerro siit3,
miten tyontekijat itse kuvailevat tydn imun tuntemista. Ehkd narratiivinen analyysi voisi auttaa minua

hahmottamaan tunteita uusilla tavoilla, kuten Boudens (2005, 1287) lupailee.

Tunteita osoitetaan seka sanallisesti ettd sanattomasti. Kuitenkin siitd, kuinka hyvin ja tarkasti tunteita
pystyy sanallisesti ilmaisemaan, kdydaan jatkuvaa keskustelua (Polkinghorne 1988; Zajonc 1998, ks.
Boudens, 2005, 1286), ja se myds asettaa rajoituksia tunteiden kokemisen tutkimukselle. Esimerkiksi
Sandelands (1988, ks. ma., 1286) toteaa, ettd tunteet ja kieli toimivat eri tavalla. Kielellisesti asiat ilmaistaan
perakkain, mutta tunteita koetaan paallekkdin, yhtdaikaisesti. Tasta syystda tunteiden kuvaileminen on
hankalaa. My0s se tosiasia, etta sanat joilla tunteita kuvailemme, eivat ole omiamme vaan opittuja, haittaa
tunteiden tutkimusta. (Ma., 1286-1287.) Tama nakyy hyvin kaytdnnossa esimerkiksi siind, etta
todennakdisesti melko monella olisi vaikeuksia kuvailla milta esimerkiksi tarmo tai innostus tuntuu. Tasta

syysta voi kai olettaa, etta yhta lailla tunnetta on vaikea kuvailla sanoin, saati yhdella sanalla.

Narratiivit auttavat ajattelemaan tunteita muuten kuin yhtend sanana, ne voidaan nahda esimerkiksi

tapahtumina tai juonina. Voimme my6s nahda tunteen sisaltdvan elementteja ymparistosta eika ajatella,
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ettd se on vain ”sisalla” ihmisessa, erilladn ymparistosta. Narratiiveja kdytettdessd emme ole sidottuja
yksittdisten sanojen kayttoon tunteita kuvattaessa, vaan voimme kuvata niitd vapaammin. Boudensin
(2005, 1288) mukaan talla tavalla saamme jopa kasityksen tunteesta niin kuin se on koettu. (Ma.) Narratiivit
ovat kuitenkin sanallisesti kerrottuja, joten ne tuskin koskaan tavoittavat todellista tunteiden kokemista,

mm. edelld mainitusta sanojen ja kielen kdyton tavasta johtuen.

Joka tapauksessa narratiivisella analyysilla on mahdollista saada tietyn henkilén tai ryhman aani kuuluviin.
Toisin sanoen, narratiivin lukijalla on mahdollisuus saada kasitys siind kuvattavan kohteen kasityksista niin
kuin hdan ne nakee. (Cortazzi, 2001.) Tama sopii hyvin tarkoitukseeni tarkastella tyén imua nimenomaan
tyontekijan nakokulmasta. Toinen narratiiveihin liittyvd etu tyoeldmaia mietittdessd on se, etta
narratiivisella analyysilla on mahdollista keskittyd myds inhimillisiin, kuten henkilékohtaisiin ja ammatillisiin
ominaisuuksiin. Ndista kertomiseen ei yleensa tydelamakontekstissa kiinniteta niin paljon huomiota. Toisin
sanoen, narratiivista analyysia voi kdyttaa kuvailemaan sitd, minkalaista tyo todella on. (Ma.) Juuri tdma on
tavoitteeni tassa tyossa! Toisin sanoen, saada tyontekija omalla danelld kertomaan, minkalaista tyon imu

on. En tavoittele teoreettisia yleistyksia tai keskivertotarinaa, vaan omin sanoin kuvailua.

Narratiiveihin liittyy myds ongelmia. Yksi ongelmista on, ettd narratiivien kanssa tyoskentely vaatii usein
paljon tulkinnan tekemista. Tassa piilee vaara, ettd analyysia ei voi pitdd enda objektiivisena ja toistettavana
(Boudens, 2005, 1288). Toisaalta, miten analyysi voi koskaan olla objektiivista? Miltei varmasti eri henkilén
tekemad analyysi narratiivista tai ainakin narratiivinen analyysi aineistosta nayttdaa kovin erilaiselta.
Ladkkeeksi tdhdan Boudens (ma.) ehdottaa, ettd tutkijan tulee perustella valinnat, joita hdn tekee

analysoidessaan aineistoa.

Haastattelussa henkilo ei valttamatta kerro samoja asioita, tai samoista asioista samalla tavalla, kuin
esimerkiksi keskustelussa tydkavereiden kanssa. Haastateltava muokkaa sanomisiaan sen mukaan,
minkélaista keskustelu haastattelijan kanssa on. (Cortazzi, 2001.) Myo6s Eriksson ja Kovalainen (2008)
tarttuvat samaan asiaan. He muistuttavat, etta kaikista tapahtumista voi kertoa eri tavoin, eli toisin sanoen
faktat ovat tulkinnanvaraisia. Nain ollen tutkimusta on vaikea pitda kovin objektiivisena. Onneksi Erikssonin
ja Kovalaisen (ma.) mukaan narratiivisen tutkimuksen tavoitteena ei olekaan kertoa totuutta jostakin

olemassa olevasta asiasta vaan tarjota yhden henkilon nakokulma kasiteltavaan asiaan.

Vaikka narratiivisen analyysin ja narratiivien kdyttd ei olekaan tdysin ongelmatonta, on minulla kuitenkin
perusteita sen kdytolle tutkiessani tyontekijoiden kokemuksia tyon imusta. Mutta miten narratiivit

syntyvat? Miten saan koottua aineistostani narratiiveja?
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4.2 Matka aineistosta narratiiviksi

Miten siis saan aineistoni analysoitua narratiivisesti ja esitettya sen lukijalle jarkevalla ja kiinnostavalla
tavalla? Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan ensimmadinen tehtdva laadullisessa analyysissa on aineiston
jarjestaminen sen jalkeen kun se on keratty ja purettu. Analyysissa pitdisi edeta vaiheittain ja muistaen, etta

ensimmainen jasennys ei ole viimeinen.

Aineiston lapikdyntiin on olemassa ainakin kolme erilaista tapaa. Yksi tapa on lahtea liikkeelle analysoimaan
aineistoa siitad lahtien ilman teoreettisia etukateisolettamuksia. Tutkijalla on toki talldinkin etukateistietoa
tutkittavasta kohteesta, mutta hdn ei anna niiden hdiritd aineistosta itsestddn nousevia teemoja. llman
teorian apua liikkeelle lahteminen herattdaa kysymyksia siitd, miten tdma olisi kdytanndssa mahdollista.
(Eskola & Suoranta, 1998, 151-152.) Kylldhdn jokainen analyysia tekevad on jossain maarin perehtynyt

aineistoa koskevaan teoriaan, eika sita voi vain unohtaa empiirista aineistoa lukiessa.

Toinen mahdollisuus onkin hyddyntda jotain teoriaa aineiston lukuvaiheessa tai aineistoon voidaan ottaa
tdssa vaiheessa jokin teoreettisesti perusteltu nakokulma. Tdssa tapauksessa aineistoa pidetdan esityksena
jostakin ja sita tarkastellaan tuosta nakokulmasta kasin (Alasuutari, 1993, ks. Eskola & Suoranta, 1998, 152)

tai sen analyysiin sovelletaan aineiston ulkopuolista teoriaa. (Ma., 151-152.)

Kolmas tapa on niin kutsuttu teoriaohjaava tai —sidonnainen analyysi. Tall6in aineisto- ja teorialahtoisyys
vaihtelevat. Tama eroaa aineistoldhtoisestd analyysista niin, ettd empiirisen aineiston liittdminen
teoreettisiin kasitteisiin on erilaista. Toisin sanoen, teoria voi toimia apuna analyysin etenemisessa ja se
tuodaan esiin valmiina eli ”jo tiedettyna”. Havaintojen tekoon liittyy jokin johtoajatus, eli ne eivdt nouse
itsekseen aineistosta kuten aineistolahtoisessa analyysitavassa, mutta teoriaa ei myoskaan testata, kuten
teorialdahtoOisessa analyysissa. Teoriaohjaava analyysi etenee kuten aineistolahtdinen analyysi eli aineistosta
kdsin. (Tuomi & Sarajarvi, 2002, ks. Karasti, 2005.) Omassa tutkimuksessani teen analyysia tdman

kolmannen tavan avulla.

Eli mista sitten konkreettisesti Iahden liikkeelle? Eskolan ja Suorannan (1998, 174) mukaan ensimmainen
Iahestyminen aineistoon tapahtuu yleensa tematisoinnin kautta. Teemoittelun avulla aineistosta voi nostaa
esiin tutkimusongelmaa valaisevia teemoja ja vertailla tiettyjen teemojen esiintymistd aineistossa. Al-
|dhestymistapa on yksi teemahaastattelun muoto (LaPointe, 2001a), mikd helpottaa liikkeelleldhtda.
Teemahaastattelun teemat nimittdin muodostavat jo sinansa eradnlaisen aineiston jasennyksen, josta voi
Iahtea liikkeelle (Eskola & Suoranta, 1998). Varsinaisten teemojen pitda kuitenkin 16ytya suoraan aineistosta
(LaPointe, 2001b). Ensimmaisen jasennyksen tulisi olla Sulkusen ja Kekaldisen (1992, ks. Eskola & Suoranta,
1998, 151) mukaan mahdollisimman ladhelld sellaista kasitteellistd tasoa, jonka tutkija ja haastateltavat

ymmartavat suunnilleen samalla tavalla.
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Ensiksi tekstiaineistosta on pyrittava |0ytdamaan ja sen jadlkeen erottelemaan tutkimusongelman kannalta
olennaiset aiheet. Teemoittelu vaatii onnistuakseen teorian ja empirian vuorovaikutusta, silla teemoittain
jarjestetyt vastauksista erotetut sitaatit ovat kylla mielenkiintoisia, mutta eivat osoita juuri analyysia tai
johtopaatoksid, kuten Eskola ja Suoranta (1998, 175) huomauttavat. On siis selvda, ettd empiirinen aineisto
tarvitsee tuekseen teoriaa, mutta niiden vuoropuhelu voi tapahtua aiemmin mainitsemallani kolmella

tavalla.

Narratiivisessa tutkimuksessa teemoittelulla voidaan tarkoittaa kahta eri vaihtoehtoa. Aivan kuten
narratiiveista voi tehdd analyysia, tai mistd tahansa aineistosta voi tehda narratiivista analyysia, on
teemoittelussakin kaksi vaihtoehtoa. Ensiksi, mista tahansa aineistosta voi etsia teemoja ja rakentaa niista
tarinoita. Tassa tavassa tutkija rakentaa narratiivit ja niiden rakentaminen on tarked osa analyysia. Toinen
vaihtoehto on tutkia aineistoa, joka on jo narratiivisessa muodossa, ja etsid sieltd yhteisid teemoja. Oma

aineistoni on osaksi narratiivisessa muodossa, osaksi ei, kuten aiemmin kuvailin.

Narratiivisessa analyysissa on mahdollista keskittdaa mielenkiinto eri asioihin. Siinda on mahdollista keskittya
joko siihen mitad aineistossa on kerrottu, miten se on kerrottu, miten joku kertoo tarinan toiselle tietyssa
kontekstissa tai miten tarina on kerrottu, jotta tietty lopputulos saavutetaan. Tutkimuksessani tarkastelen
sitd, mitd on kerrottu. Talléin narratiivissa on siis tarkoitus vastata kysymykseen "mitd on kerrottu”.
Teemoittelu on talloin yleisesti kdytetty tapa aineiston jarjestelyyn (Kohler Riessman, 1993; 2004, ks.

Eriksson & Kovalainen, 2008).

Temaattinen ldhestymistapa, eli aineiston sisaltoon keskittyminen, on hyddyllistd kun aineistosta etsitaan
yhteisid elementtejd. Koska puheen sisdlté on kiinnostuksen kohteena, analyysin tekija tulkitsee sitd, mita
on sanottu, ei sitd, miten asiat on sanottu. Kohler Riessman (2003) huomauttaa, ettd temaattisessa
Iahestymistavassa tutkijan rooliin ei kiinnitetd juuri huomiota. Esimerkiksi kysymyksenasettelu ja tutkijan
kiinnostuksen kohteet kuitenkin vaikuttavat siihen tulkintaan, jonka tutkija aineistosta tekee. Tassa
lahestymistavassa ei yleensd mydskaan oteta huomioon ilmaisun kontekstia esimerkiksi haastattelussa, tai

laajemminkaan kulttuurisia ilmaisun tapoja.

Keskityin siis etsimdan aineistostani teemoja, jonka jdlkeen rakensin niista tarinoita. Kuulostaa helpolta,
mutta mita siis kdytdnndssa tein? Litteroituani haastattelut luin lapi litteroinnit ja alleviivasin sielta kaikki
kohdat, jotka liittyivat tyon imuun tai kysymyksiin, jotka olin kysynyt. Alleviivattavaa kertyi siis paljon, silla
kdytannossa jatin alleviivaamatta vain kohdat, joissa haastateltava toisti samoja asioita vastauksessaan, tai
joissa haastateltava ei sanonut mitdaan tutkielmani kannalta relevanttia, esim. ”- - kuitenki niinku kaikesta
huolimatta taa on niinku kuitenkin jollain lailla - - ”. Pyrin alleviivaamaan kustakin vastauksesta saman asian
vain kerran, jottei myohemmassa vaiheessa nayttaisi siltd, etta jokin asia on saanut useampia mainintoja

kuin todellisuudessa olikaan. Jaottelin kaikkien haastateltavien vastaukset kysymyksittdin, eli kaikkien
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vastaukset kysymykseen numero 1 perdkkain jne. Koin, ettd ndin minun olisi helpompi hahmottaa
aineistosta esiin nousevia teemoja. Luin tata |api pari kertaa, ja paatin kiinnittdd huomioni seuraaviin
teemoihin: 1) miltd haastateltava kuvailevat tydn imu tuntuvan, 2) minkalaisissa tilanteissa he kokevat tyén
imua, 3) mitka tekijat tydssa ja organisaatiossa lisdavat tydon imua, 4) mitka tekijat voisivat lisata tyon imua
ja 5) mitka tekijat vahentavat tyon imua. En ollut varma, onnistunko erottamaan kohdat 3 ja 4 toisistaan,
mutta mielestdani ne kuitenkin kuvaavat ilmion kokemista organisaatiossa eri tavalla. Miten sitd voisi
parantaa — kohtaan merkitsin haastateltavien kommentteja siitd, mitd parantamisehdotuksia he mainitsivat
ja mika sitd lisdd — kohtaan kommentteja siitd, mikd organisaatiossa on jo hyvin. Tdssa kaytin apuna

erivarisia alleviivauksia.

Taman jalkeen kopioi ja liimaa — tekniikalla ryhmittelin erivariset alleviivaukset viiden teeman alle. Luin niita
lapi ja tein luokkia kustakin teemasta, ja laskin kuinka monta mainintaa kuhunkin luokkaan tuli. Koin
luokittelun vaikeaksi, enka saanut tehtya luokistani yhta laajoja. Talla tarkoitan sita, ettd osa luokista sisalsi
monia asioita, kuten ”kaikilta voi kysya & sanoa mielipiteitd, mielipidettd arvostetaan”, osa taas vain
vyhden ”“etenemismahdollisuudet”, silld osaa vastauksista en osannut ryhmitelld mitenkdan jarkevasti

toisten vastausten kanssa.

Loytdamistani teemoista rakensin kaksi tarinaa. Toinen on innostuneen tyontekijan tarina ja toinen
leipdantyneen tyontekijan tarina. Kumpaankin tarinaan kaytin aineksia kaikista haastatteluista.
Tarkoituksenani ei kuitenkaan ollut tunkea mukaan kaikkia asioita, vaan lahinna keskittya niihin, jotka ovat
saaneet haastatteluissa useampia mainintoja. Tarinoista tuli siis “terdavampia” kuin haastateltavien
kertomuksista, toisin sanoen hyvat ja huonot asiat korostuvat. Kukaan haastatelluistani ei ollut yhta

innostunut tai yhta leipaantynyt kuin esimerkkitarinoiden henkilot.

Rakentamieni tarinoiden voikin ndhda olevan toisaalta enemman ja toisaalta vdhemman kuin yksittaisten
haastatteluissa esiin tulleiden tarinoiden (ks. Korpiaho, 2003). Tarinat ovat enemman kuin yksittadisen
henkilon kertomus, silla ammattiryhmille on olemassa odotuksia, joiden mukaan heiddn odotetaan
toimivan. TyOyhteisot ottavat kantaa naihin odotuksiin ja muodostavat omat tarinansa, jotka maarittelevat
mitkd asiat ja asenteet ovat arvostettavia oman tyoyhteison piirissa. (Mt., 30.) Nain ollen rakentamieni

tarinoiden voi ndhda olevan enemman kuin yksilon tarinoita, ne ovat lindstromildisten tarinoita.

Toisaalta rakentamani tarinat ovat vahemman kuin yksilon kertoma tarina. Tdama johtuu siitd, ettd olen
irrottanut sitaatit kontekstistaan ja yhdistellyt niitd oman mieleni mukaisesti. Toisekseen en ole kasitellyt

kaikkia esiinnousseita teemoja, joten rakennetut tarinat eivat ole niin yksityiskohtaisia kun ne voisivat olla.
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Miten sitten otan kantaa yksittdisissa haastatteluissa esiin tulleisiin asioihin? Tarinoiden jalkeen avaan niita
yksityiskohtaisemmin erittelemalld niissa esiintyneita teemoja teorian valossa. Talldin kerron myos aiheista,

jotka eivat tarinaan mahtuneet ja perustelen lainauksilla teemavalintojani.

Narratiivisen tutkimuksen tavoitteena ei ole kertoa totuutta jostakin asiasta vaan tarjota yhden henkilon
nakokulma kasiteltdvaan asiaan (Eriksson & Kovalainen, 2008). N&in ollen minun ei tarvitse huolehtia siita,
ettd osa haastatteluissa esiin tulleista asioista jaa kasittelematta. Tarinoiden rakentamiseen liittyy kuitenkin
muitakin ongelmia. Haastateltavien kommentit irrotetaan alkuperdisestd kontekstistaan, jolloin
pahimmillaan niiden merkitys voi vaaristya. Kirjoittajalla on paljon valtaa sijoitellessaan sitaatteja eri

teemojen alle. (Rossi, 2003.)

Yksi kysymys, joka minua on askarruttanut, on se, minkalaisessa muodossa tarinat esitdan. Olen lukenut
muutamia narratiivisella otteella tehtyja graduja, ja havainnut kahdenlaisia tarinan muotoja. Toisissa (mm.
Leppala & P&ivio, 2001; Korpiaho, 2003) tarinoissa kerrotaan, mita yksi esimerkkihenkil6 tekee ja mitéd han
ajattelee. Toisissa (mm. Rossi, 2003) tarinat ovat mind - muodossa, jolloin lukijalle (tai ainakin minulle)
syntyy vaikutelma, ettd henkild puhuu suoraan hanelle. Naistd toki kumpikin tayttda varmasti yhtalailla
rikkaan kuvauksen tavoitteen. Itse koen mindg — muotoisen kertomisen luontevampana, ja silloin koen
voivani helpommin kirjoittaa tarinan kertojan viittaamaan muiden ihmisten sanomisiin. Tdmadn koen
hyodyllisena, jotta voin tuoda helpommin esiin useampia mielipiteita. Talloin voin myo6s kayttda hyvakseni
erinomaisia sitaatteja myos tarinoissa, en vain tarinan analyysissa. Mina - muotoinen tarina on mielestani

myos helpompi kokea, ei vain lukea, kuten Eriksson ja Kovalainen (2008) muotoilevat.

Eriksson ja Kovalainen (2008) kiinnittdvat huomiota myds kertomuksen laatuun. Heiddn mukaansa
esimerkiksi dialogi ja henkildiden kuvaus parantaa kertomuksen laatua. Se ei kuitenkaan saa tarkoittaa liian

yksityiskohtaista kertomista, silla lukijan mielikuvitukselle tulisi myos jattaa tilaa (Ma.).

Cortazzin (2001) mukaan narratiivisella analyysilla saa hyvin tietyn henkilon tai ryhméan danen kuuluviin ja
kdsityksen siitd, miten kohteena oleva henkil6 kokee asiat. Narratiivit voivat auttaa myds hahmottamaan
tunteita uusilla tavoilla (Boudens 2005, 1287), mika olisi hienoa, silld tdhan mennessa tehty tutkimus puhuu

tunteista tyon imuun liittyen hyvin harvasanaisesti.

5 Tarinat

Seuraavaksi esittelen kaksi tarinaa, joista toinen on innostuneen tyontekijan tarina ja toinen leipdantyneen
tyontekijan tarina. Paadyin kirjoittamaan kaksi tarinaa, silla siten saan esille hyvin aineistossani esiintyvia
eroavaisuuksia. Tarinoissa esiintyvat tyontekijat ovat toistensa vastakohtia mitda tulee tyon imun

tuntemiseen. Kahden vastakohtaisen tarinan avulla tyon imun kokemista on helpompi havainnollistaa.
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Kummassakin tarinassa on aineksia kaikista haastatteluista, eivatkd ne edusta todellisia tyontekijoita.

Palaan tdhan tarinoiden vertailussa, jonka 16ydéat nadiden tarinoiden jaljesta.

5.1 Innostunut tyontekija

Ma oon ollu nyt yhteensa viis vuotta Lindstomilla, mutta ma olin valilla muutamii vuosii muualla. Ma tulin
takasin kun totesin etta taalla tdd homma toimii ihan eri tavalla kuin muualla, et tda on just sitd mitd ma
haluun! En vaan tajunnu sitd ennenku kavin muualla. N33 toimintatavat on taalla sellasii, mitd ma arvostan

kylla tosi paljon ja siks ma halusin tulla takas.

Jos nyt miettii Lindstromiad suhteessa muihin yrityksiin niin tda on oikeesti aika timmonen tasa-arvoinen
yrityskulttuuri, mikd on mun mielesta tosi hyva juttu. Ma tykkaan siita etta taalla valitetdan ihmisista, eli siis
taalla suhtaudutaan ihmisiin ihmisina ja toihin toihina. Ettd esimerkiksi se ei haittaa, tai haittaa, jos joku
juttu myohastyy kolme kuukautta, mutta ei se ketdan kaada. YT:ssdkin ihmiset pyritddn sijoittamaan
uudelleen ja jos joku ei parjaa tyotehtdvissaan niin ei anneta sille potkuja vaan yritetaan |oytaa sille joku
sopivampi paikka. Ja ma huomaan, ettd mun arvot on samanhenkisia kuin monilla taalla toissa olevilla. Kylla
ylipaataan taalla useimmat ihmiset on aika helposti lahestyttavida. Naa on just sellasia mitka erottaa toisista

yrityksista.

Mika on hyvin organisaatiossa

T&aalla on kylla monta juttua, mistd ma oon tosi onnellinen ja ylped! Meil on tdallda semmonen ihanan avoin
ilmapiiri, ettd aina voi kysya ja sanoa mielipiteitd, ja musta tuntuu etta niita kuunnellaan. Eli eihdn taalla oo
mikdan ongelma menna jollekin johtoryhman jasenelle tai vaikka toimitusjohtajalle ja vetda hihasta etta
ootsd miettiny tédllasta tai miten tda pitais teha. Ei oo yhtdan sellanen tunne ettei kukaan kuitenkaan
kuuntele. Ja ma voin millon vaan kdantyy mun esimiehen puoleen jos mul on joku kysymys, hanelta |oytyy
aina aikaa ja apua. Ei tulis mieleenkdan, etta sieltd vois tulla murahdus tai sellanen toykee, mitad sa taas

kysyt.

Ja muutenkin suhde mun esimieheen on aivan tosi hyva. Mulla on ollut alusta asti sama esimies, ma oon
tosi, tosi iloinen ettd han halus ottaa mut takas tdnne. lhan jo silloin ensimmaisessa tyohaastattelussa han
haastatteli mua, ja jo silloin oli semmonen vélitén tunnelma, ei mulla koskaan ennen sita tai ennen sitd oo
ollu niin hyvaa fiilista tydhaastattelussa. Jos mulla ei olis niin hyvat valit esimiehen kanssa niin voi olla, etten

ma olis sit kuitenkaan halunnut tulla takaisin Lindstromille.

Se on kanssa ihanaa, et voi tuntee ittensa tarpeelliseks. Ettad sad koet ittes, no et nyt ehka valttamatta aina

niin tarkeaks, mut jollain lailla kuitenki tarpeelliseks tdssa tydssa. Mulla on sellanen olo ettad ihmiset haluaa
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kuulla mun mielipiteitad ja ottaa ne vakavissaan, se on mulle tarkee juttu. Etta kylla ma koen ehdottomasti,
ettd mua arvostetaan ja mun tyota arvostetaan taalla. Jos ma en kokis sellasta, niin ehka sita sitten kattois
kelloo, ettd se on tasan toi ja nyt on ruokatunti, ja yhtddn minuuttia enempaa en tee, ja mieluummin
venyttais sitd ruokatuntia. Sehan ois aivan kauheeta! Ma en ees haluu ajatella ettd mun pitais tehda tyota

sellasessa ymparistossa. Taalla on niin upeeta, etta en kylla vaihtais!

Mika on huonosti organisaatiossa

Se vapaus mika meilla taalla on tulla ja menna on mun mielesta ihanaa! Se, et me voidaan tehda kotoota
toita on kanssa ihan mahtavaa, mut siihen sit kuitenkin liittyy se, et tuntuu et aina pitais olla tavotettavissa.
Mulle tulee melkeen huono omatunto, jos oon saanu viikonloppuna paljon sahkopostia, enkad oo vastannu.
Etta voi ei, ehka olis kuitenki pitany! Mutta siitd me ollaan nyt puhuttu taalla, ettd on semmonen toivomus,
ettei kauheesti ldheteltdis sahkopostia viikonloppuisin. Ettd varmaan taakin saadaan taalla nyt jarjestettya,

kylla ma uskon niin...

Kiirettahan taalla kylla kanssa pitaa. Valilla on semmonen fiilis, ettd vaikka kuinka yritat niin tuntuu, etta ei
tasta voi selvita. Mulla on nyt kertynyt aika paljon ylit6ita, ja vaikka ma yritan pitda niitad pois, niin niitd vaan
kertyy ja kertyy. Sitte ma oon vaan paattany ettd on pakko yrittaa tehda kaheksan tuntii, etta jos valilla on
myo6hempdaan niin sitte valilla on pakko kans ldahtee aikasemmin. Ettd meilld kylld pitdis olla enemman

tekijoita tai sitten vahemman toita.

Ei mulla kauheesti kylla oo mitdan valittamista. Enempi mulla on mielessda muutamia kehittamiskohteita.

Miten tyon imua voisi kokea lisaa

Ma kylla tykkaan avokonttorista, mutta sen varjopuoli on se, ettd keskeytyksia tulee tosi paljon. Siind on
niin helppo tulla keskeyttamaan. Harvoin |6ytyy sellaista puolen tunnin tai tunnin hetked missa pystyis
keskittyy tai tekee jotain sellaista mihin vois uppoutuu. Ettd niitd keskeytyksid pitdis saada jotenkin
vahennettya. En ma tieda mitdan keinoo kylla, oon kuullu ettd jossain firmoissa on ollu sahkdpostittomia
paivid, se nyt ei oo kylla kauheen hyva idea. Ehka meilla vois olla sellaset liput pystyssa, etta taalla on nyt
keskittymistd vaativaa tyota menossa, ettd ala tuu hairitsemaan. No joo, sitte nehdn ois aina kaikilla paalla
ne liput...Yks vois tietty olla semmonen, mitda ma luin jostain lehdesta, ettd jossain tyopaikalla on sillee etta
niilld on erilaisia tyo6tiloja, ei oo omia tyOpisteitd, vaan sitten kukin menee sinne tyotilaan sen mukaan
minka tyyppista tyotd ne on milloinkin tekemdssa. Etta jotain tallasta ma mielellddn kokeilisin. Vaikka
ensimmainen kokeilu ei toimis niin vois siita kuitenkin saada sitten jotain lisdideoita. Ja kaikki tyontekijat

vois ideoida sitten naita...
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Mun pitdisi tehda pitkdjanteisempaa ty6ta mutta sitte kuitenki joka paikasta tulee koko ajan semmosia etta
tda on pakko saada tandan puoleenpadivadan mennessa valmiiks. Ja silloinhan se ajatus keskeytyy, eika voi
kokea sitd uppoutumista. Vaikka siis emma halua valittaa, mutta ois se ihanaa jos pystyis tekemaan
enemmadn yhtd asiaa kerrallaan eikd niin ettd tekee vahan tota ja sitten taas tota. Silloin paivat ois
jasennellympia ja mahdollisesti se tekeminenkin olis tehokkaampaa. Todennakoéisesti ainakin mulla olis
entistd parempi fiilis, varmaan monella muullakin vois olla. Jos vois keskittyy aina yhteen asiaan kerrallaan

se ois kylla tydn kannalta hyva juttu.

Yks mitd ma toivoisin lisda olis tyokierto, tai joku systeemi minka avulla nakis mitd muut tekee. Musta ois
kiva nahda ettd mita joku muu tekee, koska sitte kun ymmartdaa mitad se toinen tekee, niin ymmartaa sita
toista paremmin ja yhteistyd toimii entistd paremmin, sillee mutkattomammin. Ja kyllahan se pitdis hyvin
virkeena kun oppis siind uusia asioita ja tapais uusia ihmisia. Ja kylla ma uskon ettd ma en oo ainoo, joka tén
kokis positiivisena, ettd kyllda ma luulen etta taa ilmapiiri vaan paranis entisestdan. Vaikka siis ei mulla kylla
siitd mitdan valittamista oo! Siina kuitenki opittais vahan siitd ettd mita toinen tekee eika tuijotettais vaan
sitd omaa tonttia, ja sitte ehkd osattais myds arvostaa toisen tyota ihan eri tavalla. Ja sitte se voi antaa
jollekin toiselle, joka on aina tehnyt sitd yhtd ja samaa, idean siitd, ettd mitd muuta vois tehda. Silloin
uskallettais ehka avoimemmin hakea avoimia paikkoja talon sisalld. Hei vitsi, nythdn ma ihan innostuin tasta
ideasta, kun paasin tata tallee funtsimaan! Mun taytyykin puhua tastd mun esimiehen kanssa, et jos

laittettais tallanen homma vireille.

Mika innostaa ja milta se tuntuu

Ja sitte se kun pystyy auttamaan muita ihmisia! Tossa pari kuukautta sitten autoin yhta naista yhden excel-
ongelman kanssa. Han epaili ettad onks siihen ongelmaan olemassa mitdan ratkasua ollenkaan, ettd hanella
menee pari viikkoo kun han paivittda sellaista taulukkoo. Ma ajattelin, ettd voi ei, nyt tulee jotain vaikeeta
mihin munkin varmaan pitdisi paneutua se pari viikkoa. Mutta sitten se olikin ihan tosi helppo, ja siihen
meni kaks sekuntia kun ma naytin miten se tehddan. Se nainen oli ihana kun han oli ihan ettd nyt han voi
jaada vaikka kahden viikon lomalle. Oli ihanaa huomata, etta joskus voi olla tolleen avuksi. Kun huomaa,
ettd joku toinen ilahtuu noin paljon ja huomaa etta pystyy ihan oikeesti, konkreettisesti auttamaan niin kyl

se antaa kivasti lisdenergiaa.

Toinen mika vahan liittyy tdhan niin on myos tallanen, mitd ma kutsuisin myotainnostumiseks. Etta joskus
ma innostun kauheesti jostain tydkaverinkin jutuista, jos ne tekee jotain hienoa tai fiksua tai onnistuu.
Mulla on niin upeita tyokavereita! Etta siis eihdn sen tarvii olla aina itsestdaan |ahtoisin. Ja sama sit jos ne saa

positiivista palautetta, niin sekin tuntuu tosi hyvalta, etta ei sen tarvii aina itteen kohdistua.
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Sitte on sellasia hetkia ettd on joku mielenkiintoinen juttu tai ongelma, on ldhella siind padasemassa siihen
ratkaisuun. Mulla on tallasia kylla itse asiassa tosi usein, nyt kun miettii. Siina sitte aattelee etta teen viela
tan tasta ja pikkusen tosta ja sitte tan pitdis ratketa ja sitte huomaa ettd on menny tunti eteenpain siita.
Sitda vaan tekee ja tekee eikda huomaa kattoo sitda kelloa. Ettd mulle td3d ongelmanratkasu on semmonen
mika tekee sellasen palon siihen tyéhon, ettei sita haluais lopettaa oikeestaan ollenkaan! Kai siind on sitten

se onnistumisen ilo se juttu, etta se on kylla tosi antosaa!

Kun huomaa, ettd on tullu tassa tydssa paremmaks ja osaakin tehda naita juttuja, niin siita tulee sellasta
innostumista. Kun tulee semmonen et hei ma oon aika hyva ja huomaa et se tyo edistyy. Kun se tyd on
tarpeeks konkreettinen, niin siitd tulee semmonen draivi kun kokoajan tietdd mihin on menossa ja tietas,
ettd tasta pystyy jatkamaan eteenpadin. Sit tulee semmonen fiilis, et no vahan lisda, vahan lisaa, vahan lisaa.

Ma oonkin joskus sanonut ettd mun pitaa laittaa kello soimaan ettd ma muistan lahtee kotiin.

Kylld ma sanoisin ettd ma nautin tasta tyosta ihan hirveesti. Aamulla aina on kiva lahtee t6ihin, sen takii ma
tuunkin jo kuudeks, eikad siind tarvii sen kummasempia edes olla sen tyopaivan aikana. Joskus ma

sunnuntaina jo oikein odotan etta paasis takas toihin!

5.2 Leipdadntynyt tyontekija

Ma oon ollu Lindstromilla toissa jo kymmenen vuotta. Tulin taloon heti valmistumisen jalkeen, hain silloin
muutamia paikkoja, ja Lindstréom sattu olemaan yks niista yrityksistd johon hain. En voi varsinaisesti sanoo,
ettd hain just Lindstromille, vaan tehtdva oli siihen elaméan aikaan mielenkiintonen. Tietty en varmaan olis
hakenu yritykseen, josta olis ollu negatiivinen kuva. Lindstromista mulla ei ollu mitdan erityista yrityskuvaa,

joo, ndin voi sanoo. Tarkeempaa oli saada joku tyopaikka et padsee uran alkuun.

Tulin silloin periaatteessa samoihin tehtaviin, nyt ne tehtdavdt on vaan lisddantyneet, muttei kyllakaan

vaihtuneet.

Mika innostaa ja milta se tuntuu

Semmosta energisyyden tunnetta ei oo enaa viime vuosina ollut, ehka silloin aluks enemman. Muutenkin
mun mielesta tuntuu, ettad se energisyys liittyy enemman sinne alkuun. Kyl ma muistan, et silloin kun oppi
uusia asioita, niin oli ihan eri tavalla energinen fiilis. Et kai tast on tullu enemman tai vdhemman rutiinia, ei
jaksa innostuu naist samoista jutuista samalla tavalla. No siis joo tallast innostuneisuuttahan tulee aika
ajoin, aina jostakin innostuu joo. Kyl sitd tulee paljon enemman kuin tallast maagista energisyyden
tunnetta. Et esimerkiks jos on saamassa jotain just valmiiks. Kenenkaan muun ei tarvii enda myotavaikuttaa

siihen hommaan. Se on semmonen rajapyykki. Siit tulee innostuneisuutta, saa semmosen mydnteisen
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boostin. Mut usein kun siihen saa vahan perspektiivia niin tahtoo kdyda vahan niin, et nii, eipa tama nyt

ollutkaan kovin kumma juttu.

Semmoset tyot mista tietda et sille tyolle on tilausta on innostavampia kuin muut, et en nyt sanois et
innostavia, mut enemman kuin muut. Siind on se et, tietdd et se homma hyodyttdaa jotakuta. Se on
motivoivampaa. Vaik joskus on sit semmosii, et pyydetadn jotain ihan alyttdman helppoo, et vaik ne
auttaakin jotakuta nii niistd nyt ei tuu suurempaa mielenriemua, enemman vaan kokee suurta vihaa niita

tehessaan. Siis [ahinna siks, et eiks ne nyt vois ite opetella?

Yleensd jos ma saan teha vastuullisia hommia, niin ne on innostavia. Mut sekin alkaa olee vahan tas
vaiheessa, kymmenen vuoden jalkeen, alkaa tuntuu et ei ne hommat nyt niin vastuullisia oo ku mita joskus

aiemmin ajatteli.

Mika organisaatiossa on huonosti

Ja taal organisaatiossa on kyl suoraan sanottuna aika monta juttuu pielessa.

Meil on ihan liian paljon tekemistd suhteessa tahan porukkaan, et organisaatio odottaa enemman ku mita
pystyy jarkevasti antamaan. Tuntuu, et kaikki haluis kaataa meijan tiimiin kaiken, ja vaikka sa kuinka yritat,
niin tuntuu, et ei tasta voi selvitd mitenkdan jarjissdan. Ja taa sit tietysti heijastuu joka nurkkaan, et
kenestdkadn ei tunnu kivalta olla toissa. Vakisinkin vahenee ne onnistumisen fiilikset ja toisaalta sitte ne
muut lisdantyy. Et jotain tdhan pitais keksii, tdllasenaan tdd homma ei kylld toimi enaa hirveen pitkaan.

Toiden semmonen tasasemmin jakautuminen tai sit se et henkilostoo lisaa, tasapaino jotenki.

Toinen on sit tda palautteen antaminen. Meil palautteenantamiskulttuuri on ihan olematon, ma en saa
koskaan mitaan palautetta, en hyvaa enka negatiivista. Ite oon sitte paatellyt, ettd niin kauan kun sita ei
tuu, kaikki on menny ihan ok. Tai no joo, koskaan ja koskaan, kylla siis varmaan pari kertaa vuodessa voi
tulla jotain palautetta, et hyvin tehty. Mut sithdn siind on se juttu, et sit tulee heti semmonen

puolustusfiilis, ettd mita taa nyt on.

Yks on kans sit se et tdalld puhutaan ettd tyontekijoita arvostetaan mut sitte kuitenki kdytdnnossa mita
Lindstrém tarjoo on hyvin ndenndista. Et kdytdnnossa on se on sitd, et me ollaan vakavarainen perheyritys,
joka toimii pitkalla tahtdaimelld, mut se on sitten melkeen kaikki siina. Et jos tal organisaatiolla olis jotain
konkreettisia juttuja mita se tarjois meille tyontekijoille, nii ma nakisin et se on musta oikeesti kiinnostunu.
Nythdan ma selvasti naan, ettei taalla kylla ketdan tydntekijoiden hyvinvointi kiinnosta. Et kyllahan se tietty
vaikuttaa siihen innostuneisuuden tunteeseen et miten organisaatio suhtautuu ja miten sa tunnet sen

organisaation antaman arvostuksen. Et kivahan sellasta arvostustakin olis tietty joskus kokee. Naahan sitten
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ainakin mun mielesta vaikuttaa siihen ettd milla tavalla sa voit olla edes innostunut sitten loppupeleista

siitd duunista.

Kymmenen vuotta samoissa hommissa on aika paljon. Mulla on vahdan semmonen mielenlaatu, etta pitais
paasta vaihtamaan hommia. Et varmaan pitais jotenki uudelleen jarjestaa naita tehtavii. Siis ollaan me siita
jotain taalla puhuttuki, mut taalla Lindstromilla on kohtuu rajalliset ne et mihin taal voi menna. Kun taalla
on niin littee organisaatio. Ois ihan kiva tuntee uudelleen sitd energisyyttd, mika liittyy siihen tyon

sisall6lliseen puoleen. Samat hommat vaan ei enda todellakaan innosta.

Miten tyon imua voisi kokea enemman

Tietty ihan kiva olis jos tdd organisaatio osoittaisi jotenkin valittdvansa, et siis nayttdis konkreettisella
tasolla ettd on kiinnostunut. Et olis jotain konkreettisia lupauksia tai kehittymismahdollisuuksia tai jotain. Et
nyt se on ihan blaa blaa blaa- tasoa, et puhutaan vaan, tai edes puhuta! Kyl ma siis ndan, ettei ketdan ihan

konkreettisesti kiinnosta mun hyvinvointi, kuhan hommat tulee tehtya...

Se, et mita taal pitdis tehda on se, et hommia jarjestettaisiin jotenkin uusiks. Ma naan, et se auttais tata
lafkaa, kun saatais paremmin hommii tehtya ja sit meita tyontekijoita kans. Nyt padivat on rikkonaisia, eika
mihinkaan pysty keskittymaan. Et se on vaan sitd et hommat valmiiksi ja pakettiin ja seuraavaa poydalle ja
pakettiin. Et mullakin on liikaa juttuja, mitd mun pitdis hoitaa. Se on kylla tosi raskasta. Tuntuu, et naa
hommat sopis varmaan parhaiten jollekin jakomielitautiselle. Kun tarkoitus kai olis et jokainen olis sen
oman alansa asiantuntija, mut nyt se on vaan sellaista sillisalaattia. Siihen varmaan auttais et jos tydonkuvat
olis selkeasti maaritelty, et siis tietdis mitkd ne on ne omat painopisteet ja vastuualueet. Et sehan auttais
tosi paljon kun tietdis mistd pitdis ottaa vastuuta, et sit ois semmonen varmempi olo ja pystyis paremmin
keskittymaan niihin hommiin. Sithan vois perati kokea sitd uppoutumista tai jotain sellaisia flow-tunteita!

Nyt tollaset on kylld jostain aivan toisesta maailmasta ja taa se on vaan tdmmosta selviytymista.

Mika on hyvin organisaatiossa

Mutta en ma silti oo taaltd mihinkdan |ahdossd, koska tdal on kuitenkin turvattu tyopaikka. Et sitad
pitkdjanteisyyttd ma kyl arvostan mika taalld on. Joskus on sanottu et meidan kvartaali on 25 vuotta, siis
eihdan se nyt ehka ihan niin oo, mut kuitenki. Et ei tda kuitenkaan mikdan ihan kauhee tuuliviirifirma oo.
Eihdn taal padkonttoritasolla oo ikinad yt:kaan. Kyl meil pysyy ihmiset. Moni on ollu 20 vuotta ja silleen, niin
onhan silla sitten merkityksensa, kylla se nakyy toiminnassa. Ei se 0o mikdan autuaaksi tekeva asia mut on

se kuitenki hyva juttu.
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Sit toinen juttu on taa tammonen tietynlainen itsendisyys. Et niin kauan kun hommat tulee tehtyy, nii ei taal
kauheesti vahdita. Esimerkiks yks mun kaveri on kertonu etta niilla pitda leimata, eika siind nyt vield mitaan
mut sit niilla tulee leimauslistat kiertoon ja pitda merkata jos on ollu viis minuuttia myohassa, et mika syy.
lhan ku jossain ala-asteella! Et sithan siel jengi nostaa kadet pystyyn kello nelja, et voi, voi, ei oo mun
ongelma jos jaa tyot tekematta. Onneks taal ei oo sentdan sellasta! Taal saa kdyttda omaa harkintaa senki
suhteen et milloin ja miten tekee. Et jos ma haluun tulla puol kymmeneks téihin niin kukaan ei oo vield ikina
valittanu siitd tai jos ma haluun tehda etatoita nii sekin on mahollista. Jos on joku isompi projekti niin voi
tehda pidempaa paivaa ja sit taas kun hiljaisempaa nii voi lahtee aiemmin. Et sit voi joskus lahtee kun on
vield valosaa eikd oo niinku pakko istuu pelaamas taalla pasianssii vaan siks et kello ei viel oo nelja. Et kyl se
mun mielestd se oma aikakin on parempaa kun sa voit valita milloin se on. Ja on mulla vapaus siinakin et ma
voin kayttda omaa harkintaa siind et mita ma sit loppujen lopuks teen ku koko ajan on enemman hommaa.

Et taa on nyt vahan tdmmonen paradoksi et pitdisko tasta nyt sit olla jotenki kiitollinen?

Tietotaitoo ma saan kayttaa tas tyossa, mistd ma tykkaan. Sitd on kuitenki tds vuosien varrella kertynyt.
Tietty aina pitdis olla vahan haastavammat tehtdvat, et vois kehittyy, nythan se ei kyl ainakaan mun

kohdalla todellakaan toteudu.

5.3 Kaksi tarinaa samalta tyopaikalta

Innostunut ja leipadntynyt tyoskentelevdat samalla tyOpaikalla, mutta silti heiddan tarinansa eroavat
toisistaan. He puhuvat osin samoista asioista, esimerkiksi toisten auttamisesta, mutta puheen savy on kovin
erilainen. Kummatkin kertovat samoista teemoista, joita ovat 1) tilanteet, joissa he erityisesti tuntevat tyon
imua ja kuvailevat miltd se tuntuu, 2) mikd organisaatiossa on huonosti eli mikd vdhentda heidan
mahdollisuuttaan kokea tydn imua, 3) mita he toivoisivat organisaatiolta, jotta he voisivat kokea enemman

tyon imua ja 4) mika organisaatiossa on hyvin eli mika lisda heidan mahdollisuuttaan kokea tyon imua.

Leipaantynyt tyontekija kokee edes vahan tyén imua silloin kun han on saamassa jotain valmiiksi, silla siita
saa pienen potkun, "myo6nteisen boostin”. Toisaalta myos se, kun tietds, etta tyo hyodyttda jotakuta, ettei
se ole turhaa, on héanelle tarkeda. Kuhan kyseessa ei ole liian helppo tyd. Vastuun saaminen innostaa myaos,

mutta valitettavasti tyot, jotka ennen tuntuivat vastuullisilta, eivdat enda tunnu samalta.

Innostunut tyontekija mainitsee erityisesti tuntevansa tyon imua silloin kun héan tietda olevansa hyva siina
tehtavassa mita tekee. Myds tyot, joilla on selva tavoite innostavat, ja niihin uppoutuu helposti. Silloin kun
innostunut tyontekija ratkaisee ongelman, siitd saa lisdd draivia jatkaa tyota. Toisten auttaminen tuntuu

my0s hyvalta ja antaa hyvan fiiliksen.

Tyon imua vahentdvinad tekijoind innostunut tyontekija mainitsee epdavarmuuden ja paineen siitd, etta

sahkopostiin pitdisi ehkad vastata vapaa-ajallakin. Toisaalta tdsta on jo organisaatiossa keskusteltu, joten
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asia korjaantunee. Vakavampi ongelma on se, ettd tyota on liikaa suhteessa tekijoihin. Tama on myds
leipaantyneen tydntekijan ykkdshuoli. Han ndkee organisaatiossa enemmankin epdkohtia, jotka haittaavat
tydn imun tuntemista. Yksi on se, ettd han ei saa tyostdaan palautetta, eikd nadin ollen tieda onko tyon jalki
hyvaa vai ei. Han ei myoskaan koe, ettad organisaatio arvostaisi hantd, vaan ainoastaan se, etta tyot tulee
tehtya kiinnostaa johtoa. Vaihtelu saattaisi auttaa leipaantynytta tyontekijaa kokemaan tyén imua, mutta

tehtydan jo kymmenen vuotta samoja tehtdvia ne eivat enda innosta.

Kummatkin kertovat kehitysehdotuksia siitd, mitd organisaatio voisi tehdd, jotta he voisivat kokea
enemman tyon imua. Leipddntyneen tyontekijan kehittamisideat pohjautuvat enemman siihen, mikd on
huonosti kun taas innostunut tyontekija keksii ajatuksia parantamaan ennestdan hyvin toimivaa tyota.
Leipaantynyt tyontekija ehdottaa, ettd tehtdvien uudelleen jarjestely ja paremmin maaritellyt tydnkuvat
selkeyttdisivat epdselvida vastuualueita. Kiva olisi myds, jos organisaatio osoittaisi valittavansa
konkreettisella tasolla. Innostunut tyontekija keskittyisi tyohonsa mieluusti nykyistd paremmin, ja toivookin
ettd keskeytyksia saisi jotenkin vahennettyd, avokonttorista huolimatta. Han arvelee myos, ettda mikali
henkilostd tietdisi paremmin toistensa toistd, sisdinen liikkuvuus voisi lisdantya ja ilmapiiri parantua
entisestdan. Huomionarvoista on, ettd innostunut tyontekija nakee mahdollisuuksia organisaation sisalla
lilkkumiseen, kun taas leipdantynyt tyotekija huomauttaa, ettd tehtavia on vaikea vaihtaa, silld organisaatio
on niin litted. Yhteinen toive on, ettd ty6ta olisi vahemman tai tekijoitd enemman — tasapaino pitdisi

jotenkin saada.

Innostunut tydntekija arvostaa organisaatiossa erityisesti avointa ilmapiirid, hyvia valeja kollegoihin ja
esimieheen seka tunnetta siitd, ettd hantd arvostetaan. Leipdantynytkdan tyontekija ei halua ldhtea
Lindstromilta, silla siella hdanellda on kuitenkin turvattu tyopaikka, jossa han voi hyédyntaa vuosien aikana

kerdamaansa tietotaitoa. Hin myds arvostaa tyon vapautta ja itsendisyytta.

5.4 Tarinoiden analyysi

Tassa luvussa tarkastelen tarinoissa esiin tulleita teemoja teorian valossa. Olen numeroinut teemat niin,
ettd teema 1 kasittelee sitd, miltd tydn imun kokeminen tuntuu, teema 2 sitd missa tilanteissa tyon imua
erityisesti koetaan, teema 3 sitd mitka tekijat voisivat lisdta tydn imun kokemista, teema 4 sitd, mitka
olemassa olevat tekijat lisdavat tydn imun kokemista ja teema 5 sitd mika vahentda sen kokemista. Nain
ollen olen jarjestellyt teemoja analyysia varten hieman eritavalla kuin tarinoissa, mutta kaikki samat teemat

esiintyvat seka tarinoissa ettd tdssa analyysiosassa.

38



Teema 1: Milta tyon imu tuntuu

Pyysin haastateltavia muistelemaan tilanteita, joissa he ovat kokeneet itsensa energisiksi, innostuneeksi
tyostaan ja tydhonsa uppoutuneeksi. Vastauksista sain kuvaa myos siitd, miltd nama kokemukset tuntuvat.

Uppoutumista kuvaavat esimerkiksi seuraavat haastatteluissa esiin tulleet lausahdukset:

” Et ku ma oon joskus sanonu et mun pitada laittaa kello soimaan et ma niinku muistan lahtee kotii.”

”- - silloin ma oon ehka tosi uppoutunut niihin asioihin mitd mun pitaa silla hetkella tehda, etta jos

ma koen, ettd on tarkeaa etta se tyo tulee hyvin tehtya.”

” No ei sitd nyt ihan jatkuvasti [tunne uppoutumista]. Mut siis kyllahdn aika menee nopeesti tyon
tekemiseen. Onko uppoutuminen nyt sitte hieno euforinen olotila vai mika, et kyllahan aika menee
nopeesti, nytkin kello on kaks enka oo saanu vielda mitdan aikaan ja koko ajan oon jotain muka

tehny.”

Tarmokkuuteen ja innostuneisuuteen liittyvat seuraavat kommentit:

”- - jos sulle on annettu joku ongelma ja sitte kun sa hiffaat ja ratkaset sen, niin siithdn tulee
semmonen hieno fiilis. Tai sitten tossa paivallisessa tydssa jos sa vaan hiffaat jotain et tdnhan vois,

miksei tata tehda toisella tavalla niin niistdhan tulee tammosia onnistumisen kokemuksia.”

"Kylla mulla on ihan paivittdin, tdssd on usein onnistumisen iloa.”

"Kun ma saan tehda sitd mistd ma nautin niin se on se juttu. Siit se vaan tulee, on kiva lahtee

aamulla téihin eika siina tarvii sen kummasempia edes olla sen péivan aikana.”

Schaufeli ym. (2002, ks. Shuck, 2011, 311) ovat maaritelleet tydn imun “positiiviseksi, tyydytysta tuottavaksi
mielentilaksi, jota luonnehtivat tarmo (vigor), omistautuminen (dedication) ja uppoutuminen (absorption)”.
Tarmokkuutta luonnehtii korkea energiataso ja sinnikkyys tydskennellessd, seka halu panostaa tyéhon.
Omistautuminen viittaa innostuksen ja inspiraation tuntemiseen tyossa, seka siihen, ettd tuntee tyonsa
tarkeaksi ja ylpeytta siitd. Uppoutumista kuvaa taysi keskittyminen tyéhon, jolloin aika menee nopeasti ja
toista irrottautuminen on vaikeaa. (Schaufeli ym., 2002, ks. Bakker ym., 2008, 188.) N&in ollen tydon imua

luonnehtii korkea energiataso ja vahva samaistuminen tyéhon.

Haastatteluissa pyysin haastateltavia kertomaan tarmokkuuteen liittyen tilanteesta ” jossa tunsit olevasi
tdynnd energiaa tyotd tehdessadsi, ja halusit panostaa siihen tdysilld”. Omistautumista kartoitin
kysymykselld "Muistele tilannetta, jossa olit todella innostunut tyostasi ja ylpea siitd mita teet”. Luultavasti

se, ettd kysymykset muistuttavat toisiaan, vaikuttaa siihen, ettd myos vastaukset muistuttavat toisiaan.
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Toisaalta my6s Schaufelin (2002, ks. Bakker ym., 2008) luonnehdinnat tarmokkuudesta ja omistautumisesta

ovat hyvin samantyyppisia.

Maunon ym. (2007) mukaan uppoutuminen on ilmeisesti hieman erilainen ilmié kuin tyén imun kaksi
muuta elementtid. Heidan tutkimuksessaan osallistujat kokivat tydssadan vahemman uppoutumista kuin
tarmoa ja omistautumista. Minunkin haastateltavani puhuivat uppoutumisesta eri tavalla kuin kahdesta

muusta tekijasta. Yksi totesikin, etta

"tarmokas ja innostunut menee enemman kasi kadessa”.

Osaksi syyna voi toki olla dskettdin mainitsemani syy, etta kysymykseni tarmokkuutta ja omistautumista
koskien olivat samanlaisia, mutta uppoutumiseen liittyvd kysymys ”Muistele tilannetta, jossa olit
uppoutunut tyohosi niin ettd aika tuntui kuluvan kuin siivilla ja siita irtautuminen oli vaikeaa”, paremmin

erotettavissa.

Minusta nayttaa, ettd haastateltavat eivat tunnistaneet uppoutumista niin hyvin, ja myds sen maaritelma
aiheutti hammennysta. Silloin kun tyén imua koetaan, aika kuluu nopeasti. Tdmadn useammat
haastateltavat mainitsivat. Schaufelin ym. (2002, ks. Bakker ym., 2008, 188) mukaan tunne siitd, ettd aika
menee nopeasti kuvaa tyén imun ulottuvuuksista nimenomaan uppoutumista. Useat haastateltavat

kuitenkin epailivat sitd, kokevatko he oikeastaan uppoutumista.

”]Jos sa uppoudut niin sehdn tarkoittaa ettd tekee yksin tai itsendisesti - - mut siis kyllahan aika

menee nopeesti tydn tekemiseen”.

Vain yksi mainitsi olevansa "tosi uppoutunut” silloin, kun kokee ettd on tarkeas, etta silla hetkelld kasilla

oleva tyo tulee hyvin tehtya.

Eniten haastateltavat toivat esiin onnistumisen iloa, “tulee semmonen et ma onnistuin —fiilis”. Tutkittaessa
sitd, minkalainen tyo kiinnostaa ihmisia, Deci ja Ryan (1985, ks. Sachau, 2007, 384) ehdottivat, ettd ihmisia

kiinnostavat tehtavat, jotka tarjoavat mm. osaamisen ja onnistumisen tunteita.

Aina positiivisten kokemusten ei tarvitse kohdistua omaan tyohon, jotta innostumista voisi kokea. Yksi

haastateltava mainitsi myotdinnostumisen tunteen, eli

”- - jos joku toinen tekee jotain fiksua tai hienoa tai onnistuu niin kyllahdn niistdkin voi kokea

tallaista myotdinnostumista”.

Selvd tarmokkuuden merkki on erdassd haastattelussa esiin tullut uusien haasteiden odottaminen.

Haastateltava kertoi, ettd odottaa innokkaasti uuden Microsoft Office —paketin tuloa.
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"Laitoin [IT-tuelle] viestii et koska se testiversio tulee, paasis vahan naputtelee”.

Hakanen ym. (2008) huomasivat, ettd tydn imun ja aloitteellisuuden valilld on kaksisuuntainen yhteys.
Toisin sanoen tyon imulla on positiivinen vaikutus henkil6kohtaiseen aloitteellisuuteen ja aloitteellisuudella
tyon imuun. Lisdksi tydon imun tunteminen mahdollistaa tyéroolin ulkopuolisen toimimisen tydssa (extra-

role behaviour), kuten aloitteiden tekemisen.

Csikszentmihalyin (1975, 1997, ks. Sachau, 2007, 384) mukaan selvéat tavoitteet, valiton palaute ja riittavan

haastavat tehtavat tekevat toiminnasta nautittavaa.

Minusta ndyttaa silta, etta tyon imun tuntemista on hyvin vaikea kuvailla mitenkaan yksiselitteisesti. Tassa
esittelemani sitaatit kuvailevat tyontekijoiden onnistumisen ja uppoutumisen hetkia, ja sitd minkalaista
ty6ssa on, kun tyo tuntuu tarkealta ja mielekkaalta. Koen, etta sitd, milta tydon imu tuntuu, olisi mahdotonta
tiivistda kattavasti niin, ettd siitd saisi jonkin konkreettisen kuvan. Monet samat teemat toki toistuvat
monissa haastatteluissa, kuten ettd aika kuluu tdissa nopeasti, odottaa uusia tehtadvia ja tulee mielelldan

toihin. Toisaalta, kuinka montaa tunnetta voi kuvailla kovin kattavasti ja tarkasti?

Teema 2: Missa tilanteissa tyon imua erityisesti koetaan

Schaufeli ym. (2002, ks. Bakker, 2011, 266) muistuttavat, ettd puhuttaessa tydon imun tasosta ja siihen
vaikuttavista tekijoista tulee huomioida, ettd tyon imun taso voi vaihdella samalla ihmiselld paivasta
toiseen. Toisin sanoen, vaikka tyon imu sailyy pitkalla aikavalilla suhteellisen muuttumattomana, sen taso
vaihtelee lyhyelld aikavililla. Esimerkiksi tapahtumat tyépdaivan aikana vaikuttavan imun tasoon (Bakker,

2011, 266). En kuitenkaan ole l6ytanyt tutkimusta, jossa olisi tutkittu sitd, mitd ndma tapahtumat ovat.

Yksi aineistostani esiin nousevista teemoista onkin tilanteet, joissa tyontekijat kokevat tuntevansa tyon
imua.

" Sellaisia hetkia on, ettd on siind ldhella ja ajattele etta viela tasta vahasen ja sit tdd on valmis ja sit

”

huomaa ettd on menny tunti. Kun on lahella sita loppua - -

"Kenenkdan muun ei tarvii endd myotavaikuttaa.”

"”Saat oppia siina jotain uutta.”

”se tavoite on selva, ja voi itse organisoida tyon”

"Eli tarpeeks konkreettinen, et sitd ei tarvii tehda vuotta vaan pari kolme paivaa korkeintaan pari

viikkoo, et ndkee sen edistymisen.”
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”"Ma tykkaan saada asiat valmiiksi, et sit kun saa asian pakettiin”

”Alkuaikoina saatoin jaada tekemaan vield yhden jutun tyopaivan jalkeen mutta sitten saatoin

eksya syvemmalle. Tiedon hakemiseen saattoi uppoutua.”

”Sit kun huomaa etta on aika hyva ja edistyy ja tietda koko ajan mihin on menossa ja tietaa etta sita

pystyy jatkamaan.”

”Ja kun pystyy auttamaan muita ihmisia! Voi olla avuksi, ja vield helposti.”

Haastateltavien vastaukset kysymyksiin joissa pyysin heitd muistelemaan tilanteita, joissa he ovat tunteneet
itsensa erityisen energisiksi, innostuneiksi ja uppoutuneiksi, antoivat minulle paljon tietoa tilanteista, joissa
he ovat kokeneet tillaisia tunteita. Ylivoimaisesti eniten tyon imua koetaan tilanteissa, joissa tyontekija

tietad, etta tyo hyodyttaa jotakuta, ja han voi olla avuksi.

”- -joku toinen ilahtuu noin paljon ja huomaa et pystyy oikeesti, konkreettisesti auttamaan niin kyl

semmonenkin antaa energiaa.”

Seuraavaksi eniten mainittiin tilanteita, joille yhteista on, ettd niissa saa kayttaa tietotaitoaan ja tietas, etta

on hyva siind mita tekee.

"Toisaalta jos pystyy hyddyntamaan sita tietoa ja taitoa mika on vuosien varrella kertynyt, - - niin se

myos tuntuu tosi hyvalta.”

Myos tilanteet, joissa tyontekija on Iahelld jonkin tyon valmiiksi saamista tai saa tyon valmiiksi, kerasivat

paljon mainintoja.

”- - siitd loppuvaiheesta kun on just saamassa jotain valmiiksi. Silloin monesti on sellaista, ettd se on
niin [ahelld, ettad sen pystyy itse tekemaadn ilman ettda kenenkdan muun tarvii endaa myoétavaikuttaa,
silloin se on parhaimmillaan, silloin [kun] on ldhelld jonkun ison jutun valmistuminen, sehdn

aiheuttaa sellaista [energisyyden tunnetta]”

My®0s tietoisuus siitd, mita pitdisi tehda ja tyolla on selkea tavoite, edesauttaa haastateltavien mukaan tyon

imua.

”- - Sen tyyppiset tilanteet, kun mulle itselle on selvdd ne tavoitteet ja se on mua itseéani
kiinnostavaa, - - sellaisia mista ma koen ettd mulla on osaamista jo valmiiksi, ja sitten mulla on

selked mielikuva itse ettd mitd ma haluan, mitka on ne tavoitteet- - ”

Tilanne, jossa pystyy ratkaisemaan ongelman tai ylittamaan haasteet, antaa myos lisda virtaa tyontekoon.
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”- - tilanne jossa pystyy ratkaisemaan jonkun ongelman, mahan osasin tan, ma tieddan mist se

loytyy.”

Jaottelin l6ytdmani tilanteet kuuteentoista eri kategoriaan, enka kdy niitd kaikkia tdssa yhta tarkasti lapi.
Muita haastatteluissa esiin tulleita yhden tai pari mainintaa saaneita tilanteita ovat kun 1) onnistuu, 2) kun
oppii uutta, 3) tyo on vaihtelevaa, 4) tekee jotain sellaista, mitd muut organisaatiossa eivat osaa, 5) saa
myoOnteistd palautetta, 6) kun tydn organisointi ei ole muista riippuvaista, 7) tyokaverit parjaavat, 8) tyo
tuottaa halutunlaisia tuloksia, 9) kun on riittavasti aikaa, 10) kun yrittda ymmartaa asioita ja 11) kun tyo
vaatii keskittymista. Naistd kolme viimeistd liittyvat selvasti uppoutumiseen, loput innostuksen ja

energisyyden tunteisiin.

Onko naissa tilanteissa sitten enemman kyse flowsta vai tyon imusta? Flow eroaa tyon imusta siten, etta se
kestdad lyhyemman aikaa. Se yleensa viittaa huippukokemukseen, joka voi kestda vain tunnin tai jopa
vahemman (Bakker, 2011, 265). Toisaalta Bakkerin (ma., 268) mukaan tyontekijat eivat voi koko ajan tuntea
tyon imua, vaan he tarvitsevat hetkid palautumiseen. Han toteaa, ettd on todennakoista, ettd vaihteleva
tyon imun taso on parempi kuin jatkuva, kasvava tyon imu (ma., 268). Talld han ilmeisesti tarkoittaa, etta
tyontekija tarvitsee palautumisen hetkia, silld jatkuva tyon imun tunteminen saattaisi pidemman paalle olla

rasittavaa.

Voisiko olla niin, ettad kuvaillun kaltaiset tilanteet synnyttavat positiivista energiaa, jonka avulla jaksaa myo6s
tylsempia ty6tehtavia? Kuten teoriaosuudessani kirjoitan, tama ei toki yksin riitd tydn imun syntymiseen tai
sdilymiseen. My0s tyon ja yksilollisten voimavarojen ja vaatimusten tulee olla sopivalla tasolla. Tyon imu ei
kuitenkaan ole jatkuvasti samalla tasolla (Bakker, 2011), vaan vaihtelee hetkesta toiseen. Kuvaillun kaltaiset
tilanteet nahtavasti ovat niita tekijoitd, jotka vaikuttavat positiivisesti tydon imun tasoon lyhyelld aikavalilla.
Mutta miten ne eroavat flowsta? Ovatko ne flow — hetkid, jotka yhdessda pidemmalld ajanjaksolla

synnyttavat pidempikestoista tyon imua?

Toisaalta haastatteluista mieleen jdivat erityisesti toisten ihmisten kohtaaminen ja auttaminen, toisaalta
monet sanoivat, ettd erityistd intoa tyon tekemiseen he tuntevat, kun pystyy itse vaikuttamaan
lopputulokseen tai kenenkadn toisen ei tarvitse myotadvaikuttaa tyon valmistumiseen. Kokevatko monet,
ettd he haluavat maaratad itse omasta tyostddn, mutta kuitenkin ndhda ja tietdd mitd muut tekevit ja
mahdollisesti auttaa heitd omien tyotehtdvien lisdksi? Mikali ndin on, kyse voisi olla tyoroolin
ulkopuolisesta toiminnasta (extra-role behaviour) (vrt. Hakanen, 2008), joka on ominaista tyon imua
tunteville tyontekijoille. Vai onko tassa kyse siitd, etta tyontekijat kokevat, etta tasapaino yksin ja muiden
kanssa tehtavan tyon valilla on hyvasta? Vai kenties yksinkertaisesti siita, etta eri ihmiset pitavat eri tavoilla

tyoskentelemisesta?
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Teema 3: Mitka tekijat voisivat lisata tyon imun kokemista

Yksi aineistostani lI6ytdmistani teemoista on puhe siitd, milld keinoin tyén imua voisi kokea enemman.
Kysyin haastatteluissa, mita vastaajat toivoisivat, jos he voisivat esittda kolme toivomusta organisaatiolle,
jotta he voisivat kokea enemman sellaisia hetkia, joista he olivat aiemmin minulle kertoneet. Toisin sanoen,
mika auttaisi heitda kokemaan enemman innostuneisuutta, energisyyttd ja uppoutumisen hetkida. Eniten
vastaajat painottivat haluavansa tehtdvien uudelleenjirjestelyd, enemmaéan henkilostéa ja/tai enemman

aikaa seka selkeampia tyonkuvia.

"Ei jaksa innostua samoista jutuista samalla tavalla. Varmaan pitdis jotenkin jarjestda uudelleen

naita tehtavia”

"Toéiden tasasemmin jakautuminen tai sit se et henkilosto6 lisda, tasapaino jotenkin. Stressaisi

vahemman jos olis enemman tekijoita.”

"”- - ja ylipaatadan enemman aikaa kattoo asioita monelta kantilta ja niin poispain. Se, etta saako sita
sitten resursseja lisdamalla, on hyva kysymys. Etta se ei valttdamatta auta. Sita pitdis vaan jasennella

sitd tyota eritavalla.”

"Paallimmaisena nyt tulee mieleen ettd henkildresurssit olis hyvin taattu, tiimissa kaikki ihmiset

ovat vaihtuneet - - , tdd ei edesauta sita ettd voi keskittya niihin asioihin jotka tuo tyon iloa.”

”Se tyonkuvien madrittely, mitkd on ne omat niinku painopisteet tai tavallaan ne vastuualueet et se
on tosi tarkeda et on selkeesti maaritelty mitkd on ne omat, - -, niin semmonen edesauttaa sitd et
kun sit tietda tarkasti sen oman vastuualueensa niin sit pystyy vielad ehka itse niinku uppoutumaan

paremmin niihin tehtaviin”.

Naissa kaikissa taustalla on toive siitd, etta tehtdviin voisi keskittya paremmin.

Mybs Mauno ym. (2007) ovat havainneet saman ilmion. Heiddan mukaansa tyén maarallinen kuormitus ja

roolin epadselvyys ovat stressiin johtavia tekijoita.
Samaan teemaan liittyvat yksittaiset toiveet siita, ettd keskeytyksia olisi vihemman.
" - - se vaan etta niitd keskeytyksia pystyis jotenki vahentamaan.”

”- - kuitenkin olis kiva etta sais sita keskeytysten maaraa vahan pienemmaks.”

Mikali nama toiveet toteutuisivat, voisivat tyontekijat kokea enemman lahinnad uppoutumista.
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Yksi vastaajista huomautti, etta palkkaa voisi olla enemman. Toinen puolestaan pohti, ettei palkkaa

tarvitsisi itse asiassa saada niin paljoa, mikali tyo- ja vapaa-aikaa saisi tasapainotettua paremmin.
"Tietty palkkaa vois olla enemman.”

”"No joo oon ma miettiny - - et onks pakko saada nain paljon rahaa vai voisko, siis mulle kuitenkin toi
vapaa-aika on tarkeampi kuin tyo, et vois olla toi tasapaino viela parempi, et olis vaikka nelja paivaa

t6ita ja kolme paivaa viikonloppua, et se ois mulle parempi tasapaino.”
”- - jarahaa tulee jossain vaiheessa sieltd mut se ei o mulla kauheen listan karjessa - -”

Bakker ym. (2007) mainitsee palkan organisaatiotason voimavarana. Herzberg (ks. Sachau, 2007)
puolestaan esittaa, ettd palkka on yksi hygieniatekijoista, eli se innostaa lyhyella tahtdimelld mutta pitkalla
tahtdimelld se parhaimmillaan ainoastaan lisda tyytyvaisyyttd. Toisin sanoen hdnen mukaansa esim.
palkankorotus innostaa tyontekijaa hetken, mutta pian han tottuu uuteen korkeampaan palkkatasoon, eika
palkka enda toimi innostuksen ldahteena. Lisaamalla tyontekijan palkkaa hanta voi innostaa hetken, mutta
pidemmalla tahtdimella palkka ei ole kovin hyva innostuksen lisdaaja. Toki mikali tyontekija kokee, ettd han

ei saa ty0panostaan vastaavaa palkkaa, han ei varmasti ole innostunut antamaan ty6ssaan parastaan.

Yksi haastatelluista toivoi saavansa enemman palautetta.

"Et paattelemallahan, siis itse olen paatellyt, ettd niin kauan kun sitd [palautetta]ei tuu, kaikki on

menny ihan ok, joka tietenki voi olla vaara olettamaki”.

Hanen mukaansa palautteen puuttuminen vaikuttaa innostuksen tunteeseen. On vaikeaa innostua, kun ei

tieda tekeeko ”oikein”, niin kuin toivotaan.

Csikszentmihalyin (1975, 1997, ks. Sachau, 2007, 384) mukaan toiminnasta saatava valitén palaute onkin
yksi tekija, joka tekee tyOsta nautittavaa. Myds Bakker ym. (2007, 275) nostaa palautteen saamisen
tarkedksi voimavaraksi. Samoin kuin palaute, on Bakkerin mukaan monipuolisuus yksi tyotehtavan

voimavaroista (ma., 275).

"Ma tykkaan siita et saa olla monipuolista, vaihtelevaa, etta ei ykstoikkoisesti yhta ja samaa.”

”Se on rankkaa kun omista toistda ei mee mitdan pois ja ollaan tuolla eri tyOpisteissa, mutta on se

my0s antosaa et sa oot valilla muualla ja tapaat muita tyontekijoita.”

Yksi haastatelluista toivoi, ettda hdanen tydnsa sisaltdisi enemman vaihtelua. Useampi sen sijaan mainitsi

monipuoliset tyotehtavat positiivisena, jo olemassa olevana asiana.
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”0Oon ollu mukana sellasessa pienryhmadssa, jossa ollaan kehitelty - - ”

"Nyt tulee uusi Office-paketti, ma olin viime viikolla sellaisessa paivan perehdytyksessa ja odotan

innolla sita etta koska se testiversio tulee - -”

”"No ollaan me siis jotain puhuttu, mut siis ainaki taalla Lindstrémilld ne on kohtuu rajalliset ne et

mihin taalla voi niinku menna.”

"Taa organisaatio on niin littee, ettei ylenemismahdollisuuksia juuri 0o.”

Myos tarinoissa esiin tullut ero innostuneen ja leipadntyneen tyontekijan valilld on se, ettd innostunut
ndkee organisaatiossa enemman mahdollisuuksia ja ty6ssadn vaihtelua. Esimerkiksi Maunon ym. (2007)
mukaan positiivisten kokemusten ja voimavarojen on tapana kumuloitua. My6s esimerkiksi Hakasen ym.
(2008, 87) tutkimuksessa tehtdvatasoiset tydon voimavarat ennustivat tyon imua ja tyon imu ennusti
henkilokohtaista aloitteellisuutta. Todennakdisesti siis tyon imua tuntevat tyontekijat tunnistavat ja
arvostavat olemassa olevia tyon voimavaroja enemman kuin tyontekijat, joiden tyon imun taso on

matalampi (ma.).

Minusta nayttaa silta, ettda tydn imu ei ole niin autuas mielentila, etteikd aina l6ytyisi jotain mita voisi
parantaa. Toki tyontekijat, jotka kokevat vahemman tyén imua, keksivat enemman kehittdmisehdotuksia
kuin he, jotka kokevat enemmaéan tyon imua. Toisissa haastatteluissa tosiaan vaikutti silta, ettei
haastateltavan ollut kovin helppo keksid tekijoitd, jotka mahdollisesti lisdisivat hdnen tyon imun
kokemustaan. Haastattelujen perusteella minusta ndyttdad, etta toiveet liittyivdt enimmakseen oman tyon

jarjestelyyn, ei niinkadn organisaation tarjoamiin voimavaroihin.

Seuraavaksi keskityn haastatteluissa esiin tulleisiin, jo olemassa oleviin tekijoihin, joita haastateltavat

kertoivat arvostavansa.

Teema 4: Mitka olemassa olevat tekijat lisdavat tyon imun kokemista

Kysyin kaksi kysymysta liittyen siihen, mitda haastateltavat arvostavat eniten. Toinen liittyi siihen, mita he

arvostavat tydssaan ja toinen mita he arvostavat organisaatiossaan.

"Mul on hyva esimies, hyvit kollegat, hyva ilmapiiri tehda sitd duunia.”

"Ma arvostan todella pajon mun esimiesta, - -, meillda on sellainen vilitén suhde. Mistd oon ylpe3,
on se ettd meillda voi menna toimitusjohtajallekin juttelemaan ja kertomaan asioita ja hdan on

kiinnostunut.”
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”Niiden toiden taytyy olla mielenkiintoisia ja sen tydyhteison taytyy tuntuu hyvalta. Taalla kylla
sanotaan kun asiat on pyllylladn mutta saa myos positiivista palautetta ja kylla ma tuun itse asiassa

melkein kaikkien kanssa tosi hyvin juttuun taalla, se on sindnsa tarkeeta. ”

Eniten mainintoja kerasivat hyviin henkilésuhteisiin ja ilmapiiriin liittyvat asiat, kuten se, ettd tydyhteiso
tuntuu hyvalta, tulee toimeen kaikkien kanssa, se ettda on hyvat vilit esimieheen ja kollegoihin seka hyva

ilmapiiri.

Bakker ym. (2007) I6ysivat opettajien tyon imua koskeneessa tutkimuksessaan tuloksen, jonka mukaan juuri
edelld mainitut asiat eivat johtaneet korkeaan tyén imun tasoon, mikéali opettajat eivat kokeneet oppilaiden
kayttaytyvan huonosti, eli korkeita tyon vaatimuksia. ilmeisesti siis tyon voimavarat yksindan eivat riita
aiheuttamaan tyon imua, vaan myods vaatimusten tdytyy olla tarpeeksi korkealla tasolla. Tdima herattaa
miettimdan kahta vaihtoehtoista tulkintaa. On mahdollista, ettd opettajien ty0 poikkeaa niin paljon
haastattelemieni henkildiden tyosta, ettei Bakkerin tuloksia voi verrata tdhan tutkimukseen. Toinen
mahdollisuus on, ettd haastattelemani henkil6t kokevat niin suuria tyon vaatimuksia, ettd he osaavat
arvostaa tyon ja organisaation voimavaroja. Monet kylld toivoivat enemman aikaa tai vdhemman toita, ja
tdma epasuhta oli ehdottomasti eniten mainintoja kerannyt asia, joka vahentdaa tyon imun kokemista.

Tahan palaan tarkemmin kohdassa, jossa kasittelen tyon imuun negatiivisesti vaikuttavia tekijoita.

Mietittdessd suhdetta Bakkerin tuloksiin on kuitenkin huomioitava, ettd en mitannut tyon imun tasoa
mitenkdan. Voihan olla, ettd ndama henkildsuhteisiin liittyvat tekijat eivat mitattaessa vaikuttaisi tyon

imuun, vaikka monet niita nostivatkin esiin tydn ja organisaation parhaina puolina.

Seuraavaksi eniten haastateltavat arvostavat tyon vapautta ja itsendisyyttd seka tunnetta, ettd heihin

luotetaan.

”No siis sehan antaa sulle paljon suuremman liikkumavaran siihen kun et jos sa ohjatusti tekisit tata
ja sit sun omalle ajankaytolle ja sit siin taustallahan on se et henkil6onhan pitda kai jollain lailla

luottaa, et sille voidaan antaa vapaus tehda tata - -.”

- - itsendisyys ja vapaus, etta saa kdyttdd omaa harkintaa siind mita sitten loppujen lopuksi tekee
kun koko ajan on enemman tehtavaa. - - No kylldhan se tietysti merkitsee tai kertoo sitad et niinku
jollain tavalla arvostetaan tai tai et sa osaat itse. - - Ma en tykkais et joku tulis kertoo koko ajan et

nyt tee tata ja nyt tee tdtd, ma en usko et se ois kauheen tehokasta.”

"Et jos ma haluun tulla puol kymmeneks tdihin niin kukaan ei oo viela ikina valittanu siita tai jos ma

haluun tehda etatoita niin sekin on mahdollista. Et niin kauan kun hommat tulee tehtyy. Et must se

47



antaa kans tosi paljon motivaatioo et haluu tehda tyon hyvin kun huomaa et ihmiset niinku luottaa

suhun, et se ei oo sellasta vahtimista.”

Ryhmittelin naihin asioihin viittaavat vastaukset yhdeksi ryhmaksi, sillda monet kertoivat tyon vapauden
olevan tarkeaa siksi, ettd he kokevat sen olevan osoitus luottamuksesta. Toki monet kokivat tyon vapauden

olevan tarkeda myds kaytannon syistd, esim. vapaa-ajan jarjestelemisen kannalta.

Mauno ym. (2007, 165-166) esittavat, ettd mahdollisuus vaikuttaa tydhon on positiivisessa yhteydessa tyon
imun eri ulottuvuuksiin eli tarmokkuuteen, omistautumiseen ja uppoutumiseen. Haastateltavieni mukaan
itsendisyys, vapaus ja luottamuksen saaminen vaikuttavat siihen, etta tyonsa haluaa tehda mahdollisimman
hyvin ja haluaa nayttdaa olevansa luottamuksen arvoinen. Heiddn mukaansa se, etta asioihin voi vaikuttaa,
tekee tyostda mielekkdadampaa. Mielldn ndama asiat enemman tarmokkuuteen ja omistautumiseen kuin
uppoutumiseen vaikuttaviksi tekijoiksi. Toisaalta, mikali haastateltavat voisivat vaikuttaa siihen, etta

keskeytyksia olisi vdihemman, vaikuttaisi se myds uppoutumisen mahdolliseen lisddntymiseen.

Llorens ym. (2007) puolestaan ovat osoittaneet, ettd mahdollisuus paattaa tyon tekemisen ajasta ja tavasta
ennustaa tyon imua tehokkuuden kautta. Kuten yksi haastateltavistani totesikin, hdan uskoisi sen olevan

kauhean tehokasta, jos joku koko ajan kertoisi mita pitda tehda seuraavaksi.

Kolmanneksi eniten haastatteluista nousee tyon imua lisddvana tekijand esiin tunne siita, ettd antaa
lisdarvoa yritykselle eli tekee tarkeita tehtavia ja saa arvostusta. Nama sindnsa erilaisilta asioilta kuulostavat
tekijat ryhmittelin yhteen siksi, ettd haastateltavat kokevat tarkeiden tehtdvien saamisen osoittavan

arvostusta ja ndiden tarkeiden tehtadvien tekemisen tuottavan lisdarvoa yritykselle.

Maunon ym. (2007, 166) mukaan tydon imua koetaan enemman organisaatioissa, joissa tyontekijat tuntevat,
ettd heitd arvostetaan organisaation jasenind. Koettu arvostus positiivisena piirteena nousee selvasti esiin

monissa haastatteluissani monissa eri kohdissa.
"Keskeisimmat asiat olleet mulle ettd arvostetaan sitd mitd ma teen - -”

"Miellan, ettd mun tyo on jollain lailla tarkeetd ja jos ma jatan tekematta tai viivyttelen niin se

viivastyy sitte muuallakin se homma.”

Mauno ym. (2007, 167) my0s vaittavat, ettd kiireen tuntu tyossa lisdad tunnetta siitd ettd on yritykselle
tarked, mikali aikapaineet eivat ole lilan kovat. Tata kukaan haastateltavistani ei ilmaissut, vaikka toki
saattaa olla vaikeaa hahmottaa, mikali kiire on tarkeyden tunteen taustalla. Nyt analysoidessani vastauksia
huomaan, etta olisin voinut kysya perusteluja sille, miksi ihmiset kokevat tyonsa tarkedksi. Muutamia syita
kuitenkin tuli esiin ilman etta kysyin niista mitaan. Yksi haastateltava perusteli tarkeytta silld, ettd heidan

tiiminsa tekee sellaista tyota jota kukaan muu organisaatiossa ei osaa. Toinen peruste oli se, etta sisdiset
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asiakkaat pitavat haastateltavan tyota tarkedna. Kolmas esitetty syy oli se, ettd mikali haastateltava ei tee
tyotaan tai viivyttelee, muidenkin tyo viivastyy. Ndiden perusteella siis kiireella ei nayttdisi olevan mitaan

tekemista sen kanssa, etta tyontekija tuntee itsensa tarkeaksi.

"Etta voi kdyttda ammattitaitoa, tietty aina pitda olla vahdan haastavammat tehtavat koko aika etta

voi kehittya.”

”No kylla se on varmaan se etta voi kayttaa sitd omaa tietotaitoa aika laajasti, ettd haasteet on suht

koht sopivalla tasolla.”

Haasteellinen tyo ja se, ettd siind saa kdyttaa tietotaitoa, nousivat myos tarkeiksi asioiksi haastatteluissa.
Ehka hiukan yllattden lukemani teoria ei kuitenkaan puhu tyén haasteellisuudesta tydon imua lisddvana
tekijana. Haastattelemani henkil6t tekevat asiantuntijaty6ta, ja heille oletettavasti osa tyon mielekkyytta on
sen haasteellisuus. Mikali olisin haastatellut pesulatyontekijoita, tyon haasteellisuus ei todennakdisesti olisi

noussut esiin samalla tavalla.

Avoimuus, eli se ettd mielipiteensd voi ilmaista ja tuntee, ettd sitd kuunnellaan, sai myds useampia

mainintoja.
”"No ma arvostan sitd avoimuutta ja sita keskustelevaa ilmapiiria.”

”"No siis tuntuu, et jos olis jotain sanottavaa, niin kyl ma olisin jo varmaan sanonut, koska mun
mielesta taalla on tosi helppo sanoo, ihan toimitusjohtajallekin voi sanoo, jos on jotain mielessa, et

ei oo yhtdan sellanen tunne ettei kukaan kuitenkaan kuuntele.”

Tunteen siita, ettd mielipiteensa voi sanoa ja se otetaan vakavasti voi ymmartaa vaikutusmahdollisuutena,
vaikka kukaan ei tdtd termia kayttanytkdan. Mauno ym. (2007) l16ysivat tutkimuksessaan tuloksen, jonka
mukaan vaikutusmahdollisuus on positiivisessa yhteydessd tydon imun eri ulottuvuuksiin. He kayttavat
vaikutusmahdollisuudesta myds termia autonomia, mutta itse erottelin sen eri tekijaksi, silld mielestani
ainakaan tassa tutkimuksessa haastateltavat eivat puhuneet vaikutusmahdollisuuksista ja itsendisyydesta
synonyymeina. Vaikutusmahdollisuus on heille sitd, etta omat mielipiteet esiintuomalla voi vaikuttaa
laajemmin organisaation toimintaan, itsendisyys taas vapautta paattda oman tyon tekemisen tavasta ja

ajasta.

Useampia mainintoja tyon imua lisddvina tekijoind saivat myds turvattu tyopaikka ja pitkdaikaiset

tyosuhteet seka se, ettd arvot kohtaavat kollegoiden kanssa ja yrityskulttuuri on omien arvojen mukainen.

”- - arvot on samanhenkisid kuin monilla taalla tdissa olevilla. - - No joo, sielld [yrityksen arvoissa]

on tallaisia kuin oppimisen ilo, mihin on helppo yhtyy kenen tahansa toivon mukaan tyontekijan. Ja
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sitten taas joku kannattava kasvu, se nyt ei oo mun arvo, mutta totta kai se on yritykselle tarkee. Et

se on meille tarkee, mutta en siitd nyt varsinaisesti mitdan kikseja saa.”
"Plus taal on arvomaailma semmonen kun mun mielesta pitais yrityksessa olla - - ”

”- - pitkaaikaiset tyosuhteet, kyllad se ndkyy toiminnassa, ei se oo mikdan autuaaksi tekeva asia mut

on se kuitenki hyva juttu.”

Maunon ym. (2007) tutkimuksessa tyon epadvarmuus ennusti vahdistd omistautumista ja johti
stressireaktioihin. Jalleen huomaan, ettd minun olisi pitanyt kysya miksi haastateltavat pitdavat turvattua
tyopaikkaa tarkedna seikkana, miten se vaikuttaa heidan ty6honsa. Yksi esiin tullut syy on, ettd se helpottaa
tyoskentelya, kun ihmiset eivat vaihdu tiuhaan. Sen sijaan yrityskulttuurin merkityksesta ja arvojen
yhtenevdisyydestd lukemani teoria ei yllattden sano mitddn. Haastateltavat pitdvat omannakoisia arvoja
tarkedna syyna tyossa viihtymiselle. He nakevat ettd juuri arvot ovat se tekija, joka erottaa Lindstrémin

muista tyOnantajista;
"taalla kuitenkin suhtaudutaan ihmisiin ihmisina ja téihin t6ihina”.

Haastateltavat erottavat yrityksen arvot ja tyontekijoiden arvot toisistaan. He kokevat erityisesti tarkeana

ettd kollegat ovat samanhenkisia, mutta myos yrityksen arvot nousevat esiin parissa haastattelussa.

Mielenkiintoiset ja monipuoliset tydt nousivat myds haastatteluissa esiin. Haastateltavien mukaan
tehtdvien mielenkiintoisuus ja vaihtelevuus vaikuttavat tyossda jaksamiseen ja sen mielekkyyteen,
siihen ”ettei vaan tulla téihin”. Myds Bakker ym. (2007, 275) mainitsevat monipuolisuuden tyotehtavien

voimavarana.

"Ja kylla ma koen senkin ihan hyvdna asiana kun méa oon tuolla - - pyo6rinyt niin on tullut
tulosyksikoiden vetdjat ja pesulan johtajat ja nda niin niiden kanssa padasee siihen oikeeseen

elamaan kiinni eri tavalla kun jos vaan istuis tossa - - ihmettelemdssa monitoria.”

"Et taalla nahdaan kokonaisuuksia, ma olen ollut myds ympadristdssa jossa osataan mitata vaan

lukuja ja se on aika hassua, se ei motivoi kovinkaan pitkalle.”

"Innostusta edesauttaa et on jonkunndkoénen kehittymispolku itsellds ja yritys myos tukee sita.
Lindstromillahan meilla on, tai ainakin tarkoitus olisi, ettd kaikilla olisi jotkut urandakymat
Lindstromilla ettei sitten tarvis vaihtaa yritystd. Se minka takia ma oon ehka pysyny Lindstromilla ja
ollu niin innostunu niistd mun tehtavistd on se, ettd ma oon nahnyt ettd on jonkunnakdinen kehitys
siind mun tehtdvissa ja et se on ollu suunnitelmallista, ettei oo vaan sanottu ettd tuu, voit paasta

joihinkin tehtaviin vaan siind on yhdessa suunniteltu.”
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Muita esiin tulleita asioita, joita haastateltavat arvostavat ty0ssaan ja organisaatiossaan ovat palautteen
saaminen, kehittymisndakymat, kosketus muiden tdiden tekijoihin ja mahdollisuus keskittya sellaisiin tdihin
joista pitdaa seka se, etta Lindstromilla ndahdaan kokonaisuuksia ja yrityksellda on kdytdssdaan hyvat tilat ja

jarjestelmat.

Haastattelujen perusteella minusta nayttaa siis siltd, etta lindstromildiset toivoisivat enemman omaan tyén
jarjestelyyn kuin organisaatioon liittyvida asioita. He puolestaan arvostavat puolestaan eniten
organisaatioon, mm. henkildsuhteisiin ja ilmapiiriin liittyvia asioita. Sindnsa on tietysti loogista, etta jos he
nakevat, ettd organisaatioon liittyvat asiat ovat hyvin, niin he sitten toivovat muun tyyppisia tekijoita lisaa.
Ndin ollen minusta ndyttaa siltd, ettd tasapaino tyohon ja organisaatioon liittyvien tekijoiden valillda on

tarkeaa tyon imun kokemisen kannalta.

Teema 5: Mitka tekijat vahentavat tyon imun kokemista

En pyytdnyt haastatteluissa kertomaan negatiivisista kokemuksista tai siitd, mikd tyon imua vahentaa
tyOpaikalla. Niissa kuitenkin tuli esiin myos kehittamiskohteita, joista pystyin l6ytamaan teeman “mika

vahentaa tyon imua”.

”Sa et kerkii keskittymaan yhtaan mihinkdan niistd annetuista jutuista vaan sa teet niinku silleen et
sa selviat siita paivasta ja viikoista eteenpain, et et sa kerkee syventymadan niihin tai uppoutumaan

niihin tai et se menee vaan sillee et pois alta, pois alta, pois alta.”

”Liian paljon tekemista, organisaatio odottaa enemman kuin mita pystyy jarkevasti antamaan, ja se

heijastuu joka nurkkaan, etta kenestdkaan ei tunnu kivalta.”

Ylivoimaisesti eniten mainittiin se, ettad t6itd on liikaa suhteessa kaytettavissa olevaan aikaan ja tekijoiden
maardaan. Maunon ym. (2007) mukaan tyon maarallinen kuormitus onkin yksi niista tekijoista, jotka johtavat

stressiin.

Mauno ym. (ma.) ovat erotelleet tyon vaatimukset ja voimavarojen puuttumisen eri tavoin tyén imuun
vaikuttaviksi tekijoiksi. Myds minun haastatteluissani esiin tulleet tydn imuun negatiivisesti vaikuttavat

tekijat voi selvasti jakaa tdman jaottelun mukaan.

”"No kai siitd on tullut enemman tai vdhemman rutiinia, ei jaksa enda innostua naistd samoista

jutuista samalla tavalla.”
"Aina tulee keskeytys.”

"No yks syy mikd mua tdssd kokonaisuudessa héiritsee on se kun me taalld puhutaan ettd me

arvostetaan ja meillda on kaikenlaisia tyontekijoitda mutta sitte kuitenkaan mita se yritys tarjoaa
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tyontekijoille on hyvin ndenndistd et kdytanndssda se on sitd ettd me ollaan tadllainen pitka
vakavarainen perheyritys joka ei eld kvartaalitaloutta mutta se on sitten melkeen kaikki siina

sitten.”

”- - yrityksen sisdlla ne kehittymisen kaaret tai ne nakymat et siirtya yrityksen sisalla, niin ne on

omasta nakokulmasta niin aika olemattomat.”

”Nii, tavoitteet on aseteltu vdahan sinne pain ja eika niista sitten valttamatta kukaan oo kiinnostunu

niista tavoitteista - -”

”Joo, pienempi vastuualue niin etta siihen ehtisi edes jollain tapaa niinku paneutua. Se et sulla on
paljon vastuualueita ja sun pitdis olla asiantuntija niinku jollain usealla alueella, niin siita
muodostuu mahdottomuus jossain vaiheessa, et sa et oo asiantuntija millaan alueella ja sun paivas

menee siihen et sa selviydyt.”

Se, ettd tyota on liikaa ja tunne siitd, ettd sahkopostiin pitdisi vastata vapaa-ajallakin, ovat vaatimuksia.
Muut esiin tulleet asiat, joita ovat 1) ettei jaksa enda innostua samoista toistd vuosien jalkeen, 2) liikaa
keskeytyksid, 3) ei konkreettista nayttod arvostuksesta, 4) ei etenemismahdollisuuksia, 5) ei saa palautetta,
6) tavoitteidenasettelu epdselvdd sekd 7) epéaselvad vastuunjako, kertovat enemman turhautumisesta.
Maunon ym. (ma., 152-153) mukaan voimavarojen puuttumisen oletetaan olevan yhteydessa siihen, ettei
tyontekija saavuta hanelle asetettuja tavoitteita, joka johtaa turhautumisen ja epaonnistumisen tunteisiin.
Nama tunteet puolestaan voivat johtaa vetdytymiseen ja negatiivisiin tunteisiin tyota kohtaan, kuten

vahentyneeseen sitoutumiseen, motivaatioon ja lisddntyneisiin lahtoaikeisiin.

Lindstromilaisten kertomuksissa vaatimukset eivat siis korostu, paitsi kiire, joka oli ylivoimaisesti mainituin
tyon imua vahentdva tekija. Sen sijaan turhautumisesta kertoo useampi juttu. Taman perusteella voin

sanoa, etta organisaation tulisi tukea tyontekijoitdan ja haasteiden tulisi olla sopivalla tasolla.

Sain haastattelujen perusteella sen mielikuvan, ettd tydon imu vadistamatta vahenee ajan kuluessa, silla
samat jutut eivat endd innosta samalla tavalla ja tyosta tulee enemman rutiinia. Nayttaisi siis silta, etta
tyontekijat tarvitsevat vaihtelua ty0ssdan ja organisaation tarjoamien voimavarojen merkitys korostuu,

mita pidempaan tyontekijat ovat tyossa.

Tama herattdad minussa kysymyksen siitd, onko tdssa siis olemassa yhteys sen valilla, ettd Lindstromilla
vilhdytaan pitkdan ja tyontekijat kertoivat olevansa tyytyvdisia sen tarjoamiin tyon voimavaroihin?
lImeisesti kysymyksessa on niin kutsuttu hyotykierre (esim. Hakanen ym., 2008) tyén voimavarojen seka
tyon imun valilla. Tdama kierre syntynee sen vuoksi, ettd tydn imua tuntevat tydntekijat tunnistavat ja

arvostavat olemassa olevia tydn voimavaroja enemman kuin tydntekijat, joiden tyon imun taso on
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matalampi. Lisaksi Hakasen ym. (ma., 87-88) mukaan on mahdollista, ettd he kykenevat ottamaan kayttoon

ja kehittelemaan uusia voimavaroja.

6 Tutkimuksen arviointi ja rajoitukset

Erityisesti kvalitatiivisissa tutkimuksissa tutkija joutuu jatkuvasti pohtimaan tekemiddn ratkaisuja,
esimerkiksi aineiston ja analyysin kattavuuden sekd tutkimuksen luotettavuuden suhteen. Eksplisiittisen
luotettavuuden arvioinnin tarkoituksena on Eskolan ja Suorannan (1998, 209) mukaan ennen kaikkea
tutkimuksen lukijan vakuuttaminen erilaisin kielellisin keinoin. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden
arviointi kiteytyy kysymykseksi tutkimusprosessin luotettavuudesta, ja silloin |dhtékohtana on tutkijan

roolin avoin mydntdminen. (Ma., 210.)

Olen pyrkinyt tuomaan esille oman roolini kirjoittamalla tutkimusraportin mina - muodossa. Toinen syy talle
valinnalle on se, etta itse koen niin kirjoitettujen tekstien olevan kiinnostavampia lukea. Tahan liittyy lisaksi
tutkimusraportin selkeys ja kiinnostavuus, joka on yksi tutkimuksen arviointikriteereistad (LaPointe, 2011c).

Olen yrittanytkin pitaa huolta siita, etta teksti etenee jouhevasti ja eri luvut sopivat toisiinsa.

Yksi aineiston kerdamiseen liittyva rajoitus tdssa tyossa on se, ettd kaikki haastateltavani tyoskentelevat
asiantuntijatehtavissa. Nain jalkikdteen ajatellen olisi ollut hyvd haastatella myoOs toisentyyppisissa
tehtavissa tyoskentelevia, esim. pesulatyontekijoitd. Voi olla, ettd heiddn kokemuksensa erityisesti tyon

imua aiheuttavista tekijoista olisi ollut toisenlainen. Tama voisikin olla myos yksi jatkotutkimuksen kohde.

Toinen rajoitus on se, ettd en tiennyt etukdteen miksi haastateltavat henkil6t oli pyydetty mukaan, enka
esittanyt asiasta mitdan toiveita. Todennakdisesti olisin saanut hiukan erilaisia kertomuksia tyon imusta, jos

olisin toivonut mukaan esimerkiksi selvasti tyostdan innostuneita tai selvasti kyllastyneita tyontekijoita.

Kolmas aineistonkeruuseen liittyva rajoitus on se, etten tieda, olisivatko lisdhaastattelut tuoneet erilaista
tietoa. Paatin etukateen haastattelujen maaran, enka nain ollen voinut hakea saturaatiota haastattelujen
edetessd. Toisaalta samat teemat kuitenkin toistuivat kaikissa seitsemdssa haastattelussa, enka néin ollen
usko ettd muutama lisdhaastattelu olisi tuonut esiin uusia ilmidita. Aineiston riittavyytta olen kasitellyt

kohdassa tutkimusta tekemassa.

Kaikki tyon imuun vaikuttavat tekijat, joita kasittelen tdssa tydssa, ovat organisaation voimavaroja tai
haasteita. Tdma johtuu siitd, etta haastatteluissa keskityin enemman hahmottamaan organisaation kuin
yksilon voimavaroja. Yksi jatkotutkimuksen aihe olisikin se, ettda haastatteluissa otettaisiin huomioon myds

henkilokohtaiset voimavarat.
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Aineiston kattavuuteen ja luotettavuuteen liittyy myos kaytetyn menetelman arviointi. Kerasin aineistoni
Al-menetelmad kayttden. Sen ideana on vaikuttaa tutkimuskohteeseen (esim. Neilsen ym., 2005, 303),
jonka vuoksi sitd voi arvostella pyrkimyksestd tuottaa tietynlaista aineistoa (Rossi, 2003). Otin Al —
filosofiasta kayttooni kuitenkin vain ldahestymistavan, eli positiivisiin asioihin keskittymisen, eika
pyrkimyksenani ollut muuttaa organisaatiota millaan tavoin. Haastateltavat toivatkin esiin omatoimisesti
myos kehittamiskohteita, ja puhuivat siitd, mika organisaatiossa ja tydssa mattdaa. Nain ollen,
|ahestymistavastani huolimatta, sain tietoa myo6s tyon negatiivisista puolista. On toki todennakdista, etta
mikali olisin valinnut toisen aineistonkeruutavan, olisin saanut tasapainoisemman kuvan tyon hyvista ja

huonoista puolista.

Tulosten uskottavuus ja johdonmukaisuus on myos yksi tutkimuksen arviointikriteereistd. Tutkimusta
arvioidaan siind esitettyjen kuvausten, vaitteiden ja selitysten perusteella. Perimmaltaan tutkimuksen
arvioinnin taustalla on kysymys sen vaitteiden perusteltavuudesta ja totuudenmukaisuudesta. (Eskola &
Suoranta, 1998, 212.) Esittamiani vaitteitad ja ajatuksia olen perustellut haastatteluista poimituilla suorilla

sitaateilla ja ldhdekirjallisuudesta poimitulla teorialla.

Tassa tyOssa ajatuksenani oli se, ettd haastattelut ovat aktiivisia tapahtumia, joissa tietoa tuotetaan
vuorovaikutuksessa (Holstein ja Gubrium 1997, ks. LaPointe, 2001b). N&in ollen en ajattele ettd haastattelut
olisivat jotenkin voineet epaonnistua, ja tuottaa minulle vaaranlaista tietoa tydntekijoiden kokemasta tyon
imusta. Nain ollen kysymys siitd, onko haastatteluissa esiin tullut tieto totuudenmukaista, ei ole tdssa
tyossa relevantti. Toki se, olenko onnistunut totuudenmubkaisesti valittdmaan lukijalla sen, mitd minulle on

haastatteluissa kerrottu, on toinen kysymys.

7 Johtopaatokset

Nyt gradunprosessini loppumetreillad tiedan tyon imusta paljon enemmaén kuin tata tyota aloittaessani. Silti
en voi vdittda, ettd tietdisin kasitteestd kaiken, tai edes ymmartaisin sitd lapikotaisin. Tyén imu onkin
kdsitteend mielestani vaikeasti hahmotettavissa, silld se on toisaalta liike-elaman ja inhimillisen padoman
kdsite ja toisaalta tutkimuksen ja tybhyvinvoinnin kasite (Hakanen, 2009). Lisaksi eri tutkijat |ahestyvat sita

hyvin erilaisista nakokulmista.

Tassa tyossa lahestyin tyon imua toisaalta liike-eldaman ja inhimillisen pdaoman nakékulmasta ja toisaalta
tutkimuksen ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Ensimmaiseen nadkokulmaan liittyy tutkimuskysymykseni

siitda, minka tekijoiden lindstromildiset kokevat vaikuttavan heidan tyon imuunsa organisaatiossa.

Tekemieni haastattelujen perusteella ndyttda siltd, ettd eniten tyon imun kokemiseen lindstromildisten

keskuudessa vaikuttavat hyva ilmapiiri tydpaikalla eli hyvat valit kollegoihin ja esimieheen, arvostuksen
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saaminen, vapaus ja itsendisyys seka sopivan haasteelliset tyotehtavat. Tyon imua koetaan erityisesti
tilanteissa, joissa tyontekija tietaa, ettd tyo hyodyttda jotakuta. Myos tieto siitd, ettd on hyva siind mita
tekee, kasvattaa tyon imun tuntemusta. Tyon imun kokemista vahentaa puolestaan ylivoimaisesti eniten
kiireen tuntu. Nain ollen haastateltavat nimesivatkin ensimmaiseksi kehittamiskohteeksi sen, etta tyota olisi

vahemman tai tekijoita enemman. Nama tulokset ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa.

Kaikki tyon imuun vaikuttavat tekijat, joita tdssd tyossa kasittelen, voidaan luokitella organisatorisiksi
voimavaroiksi tai haasteiksi (vrt. teoria-osani). Tdma johtuu siita, ettd haastatteluissa keskityin enemman
hahmottamaan organisaation kuin yksilon voimavaroja. Ne olivat enemman mielenkiinnon kohteenani, ja
myo6s helpommin tutkittavissa. Uskoisin, ettd ihmisten on vaikea alkaa pohtimaan haastattelussa omia
vahvuuksiaan ja kertoa niista vieraalle graduntekijalle. Ndin ollen empiirinen aineistoni ei sisdlla tietoa
haastateltavien yksil6llisistd voimavaroista, mutta se heratti minussa kuitenkin kysymyksen voimavarojen ja
vaatimusten suhteesta. Esimerkiksi Bakker ym. (2007, 275) esittavat, ettd tyon voimavarat ja vaatimukset
sekd henkilokohtaiset voimavarat mahdollistavat tyon imun. Lisdksi tyon imu on pitkdaikainen ilmio
(Hallberg & Schaufeli, 2006, 120). Haastateltavani kertoivat minulle kuitenkin yksittaisista tilanteista, jotka
synnyttavat tyon imuun kuuluvia tunteita, uppoutumista, innostusta ja tarmokkuutta. Voisiko siis olla niin,
ettd pitkalla aikavalillda tyon voimavarat ja vaatimukset sekd henkilékohtaiset voimavarat mahdollistavat
tyon imun, mutta pienet tilanteet synnyttavat sita jatkuvasti uudelleen? Naiden tilanteiden vaikutus kestaisi

jonkin aikaa, mutta uusia tilanteita tarvittaisiin jatkuvasti, jotta tyon imun kokeminen mahdollistuisi.

Mielenkiintoinen havainto oli myds se, ettad lindstromildiset kertoivat olevansa ensisijaisesti tyytyvaisia
organisaation voimavaroihin, ja samaan aikaan organisaatiossa on paljon pitkid tydsuhteita. Onko ndiden
asioiden vililla yhteys? Tassd saattaa olla kyseessd Hakasen ym. (2008) esittelema hyotykierre tyon
voimavarojen ja tyon imun valilla. Talléin tyon imua kokevat tydntekijat havaitsevat ja hyddyntavat muita
paremmin organisaation voimavaroja, joka taas puolestaan vahvistaa heiddan tyon imun kokemustaan.

Tama taas puolestaan saattaa luonnollisesti johtaa pidempiin tydsuhteisiin.

Tyo6n imuun tutkimuksen ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta liittyy taas kysymykseni siitd, miten tyontekijat
itse  kuvailevat tyon imun kokemista. Se, ettd teoria kuvailee sitd innostumiseksi,
energisyydeksi/tarmokkuudeksi ja uppoutumiseksi, ei vield kerro paljoa. Graduprosessini aikana en ole
|oytanyt tutkimusta, jossa tutkitut henkilot kuvailisivat tydn imun kokemista. Haastatteluissani
onnistumisen ilo mainittiin positiivisena tunteena useimmin. Usein mainittiin myds tunne siita, ettd aika
kuluu nopeasti ja se, ettd tyostd nauttii. Parhaimpia tyon imun kokemisen kuvauksia oli mielestani se, kun

haastateltava kertoi odottavansa innolla uusia haasteita tyossaan.

Yksi mielenkiintoinen kysymys on se, eroaako Lindstrémin ja lindstromildisten nakemys siitd, mika

tyontekijoita innostaa ja motivoi. Lindstrém-konsernin visiossa 2016 painotetaan henkildstdén innostusta,
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ammatillista osaamista ja palveluhalukkuutta. Sen mukaan vain innostunut ja motivoitunut henkilosto voi
tuottaa asiakkaille ylivertaisen palvelukokemuksen. (Lindstrom, 2011.) Nayttda siltd, ettd Lindstromilla
ollaan siis tunnistettu tyon imun merkitys, vaikkei tata termia kaytetakaan. Innostus on yksi tyon imun osa-

alue ja motivaatio puolestaan ldhelld yhta sen osa-aluetta, tarmoa.

Yrityksen johto pitaa tarkedna, etta tyontekijoilla on mahdollisuus kehittya, edeta urallaan, vaihtaa tehtavia
myos kansainvélisesti, tuntea onnistumisen iloa ja kokea tyonsa merkitykselliseksi (Lindstrom, 2011). Naista
kaikista oli puhetta haastatteluissa, silla erotuksella, ettd tehtdvien vaihtamisesta puhuttiin, mutta ei
kansainvalisella tasolla. Kehittymismahdollisuuksista ja mahdollisuuksista edeta uralla ja vaihtaa tehtavia
puhuttiin ristiriitaisesti. Osa naki, ettd heilld on naitd mahdollisuuksia ja he myds kovasti arvostivat niita.
Toisaalta suurempi osa naki, ettei ndita mahdollisuuksia juuri ole, silld organisaatio on niin littea. Kaikki
kuitenkin olivat sitd mieltd, ettd ne olisivat tarkeitd tyon imun mahdollistajia. Nakemykseni mukaan
Lindstromin kannattaisikin panostaa nadihin mahdollisuuksiin. Toisaalta myds tyontekijat voisivat aktiivisesti
itse etsida naita kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia. Niitd kuitenkin on ainakin jonkin verran olemassa,

silld osa on niita haastattelujen perusteella 16ytanyt.

Lindstromin tavoitteena ovat myos pitkdaikaiset vakituiset tyosuhteet (Lindstrom, 2011). Niiden syntymista
edistetadn tyonkierron avulla. Useammat haastateltavat mainitsivat hyvana asiana sen, etta tydskentelevat
yhtiossd, jossa on paljon pitkaaikaisia tyosuhteita. Tyonkierrosta puhuttiin samaan savyyn kuin tehtavien
vaihtamisesta; sen nahtiin olevan hankalaa, mutta sita toivottiin lisda. Lindstrom kertoo vastuuraportissaan
(2011) panostavansa henkilostén  kehittdmiseen osaamisen kartoituksin ja  henkil6kohtaisin
kehittdmisohjelmin. N&ita ei mainittu haastatteluissa kertaakaan. Lieko syyna se, ettei henkilosto pida niita
tarkeina vai se, ettei se tunnista niitd. Ndihin kannattaisi kuitenkin panostaa, silld haastateltavat nakivat

kehittymismahdollisuudet tarkedna tydn imuun vaikuttavana tekijana.

Kaiken kaikkiaan nayttaa silta, ettad Lindstrom tarjoaa tyontekijoilleen paljon voimavaroja, kuten arvostusta,
vapautta, itsendisyytta ja haasteellisia tyotehtdvia, joita he arvostavat. Ensisijainen kehittamiskohde olisi
tyontekijoiden tydomaaran vahentaminen. Talldin tyontekijoiden mukaan tydéhon ehtisi paneutua, jolloin

laatukin voisi olla parempaa ja ty6 tuntuisi mielekkdammalta.

Tdssa tyossa tarkoituksenani oli antaa aani tyontekijoille, ja paastaa heidat itse kuvailemaan tyon imun
kokemista. Lopputuloksena ei ole kompaktia ja selkedd tyén imun maaritelmdsa, mutta toisaalta
monimuotoinen kuvaus siitda minkalaista tyon tekeminen on kun tuntee tuntea tyon imua — ja toisaalta

minkalaista se on, kun tydon imu on kadonnut.
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