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Tiivistelma

Taman pro gradu -tutkielman tavoitteena on syventdd ymmarrystd tyon imusta ja sitad
synnyttavistd tekijoistd. Lisdksi tarkoituksena on selvittdd tarkemmin, miten tyén imu ilmenee
tyon arjessa. Tavoite pyritddn saavuttamaan tutkimalla asiantuntijatehtdvissd toimivia
henkilostoammattilaisia. Tutkimuksen niakokulmana ovat haastateltavien omat kokemukset tyon
arjessa. Aihetta ldhestytddn kvalitatiivisesti tavoitteena tuoda nykyisen tutkimustiedon rinnalle
uutta yksityiskohtaisempaa tietoa tyon imusta ja sita synnyttavista tekijoista. Sen lisaksi pyritdan
selvittdmaan, miten tyontekija itse voi vaikuttaa omalla toiminnallaan tyon imuun.

Tutkimusaineisto rakentuu yhdeksdsta teemahaastattelusta, joissa on hyodynnetty Al-
lahestymistapaa (Appreciative Inquiry). Tutkimuksen kohderyhmid koostuu henkiléstoalan
ammattilaisista, jotka tutkimuksen toteutushetkelld tyoskentelivit asiantuntijatehtavissa
paakaupunkiseudulla sijaitsevissa yrityksissd sekd julkishallinnon ja kolmannen sektorin
organisaatioissa. Haastatteluaineiston pohjalta rakentui kaksi tyon imu -tarinaa. Tarinoissa
henkilostbammattilaiset kertovat omista kokemuksistaan tyon arjesta, jossa tyon imua on ollut
mahdollista kokea. Tarinoissa vaihtelee padhenkil6iden kesken se, mika tyon imua synnyttia ja
miten se heidin arjessa ilmenee.

Tutkimustulosten perusteella tyon imua synnyttdvat monipuoliset tyon voimavarat ja niiden
yhteisvaikutus. Tyon imun lihteiksi voitiin tutkimuksessa tunnistaa tyon ominaisuudet, tyoyhteiso
seki oma toiminta. Tyon imua synnyttivd ty0 muodostui haastavista ja monipuolisista
tyotehtavista, joissa oli mahdollista kehittya ja hyodyntda omaa osaamista. Lisdksi tyossd oli
mahdollista vaikuttaa omiin tyotehtiviin seki toimia riittdvan itseniisesti. Myos sopiva aikapaine
tunnistettiin tyon imua synnyttavaksi tekijaksi. Tyotehtavit sellaisenaan eivat kuitenkaan
ennustaneet tyon imua, vaan niiden yhteensopivuus henkiléstbammattilaisen oman kiinnostuksen
ja osaamisen kanssa. Tyon imua synnyttavassa tyOyhteisossa tarkeimmiksi tekijoiksi nousivat
puolestaan tyGtovereilta ja esimieheltd saatu sosiaalinen tuki, monipuolinen palaute seki toimiva
yhteisty6. Myos omalla toiminnalla voitiin edistda tyon imua hy6dyntdmailla tyon hallintataitoja
monipuolisesti, muokkaamalla tyotehtavid sekid irtautumalla riittdvasti tyostd. Tulosten
perusteella tyon imua on mahdollista edistda jopa varsin pienin toimenpitein niin yksilo- kuin
organisaatiotasolla.

Avainsanat Tyon imu, tyon voimavarat
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1 Johdanto

”Olisiko se ollut sunnuntai-ilta, kun ma oikein mietin, ettd vitsi en malta odottaa, etta
huomenna aamulla p&aasee tdihin. Ettd kylla se ihan jos ei paivittaista, niin ainakin
viikoittaista on, ettd kokee, ettd on aivan huikean kivaa menna toihin ja vahan niin kuin

odottaa jo sitd seuraavaa pdivdd.”

Né&in erés haastattelemani henkilostbammattilainen kuvasi kokemuksiaan, kun kysyin milta
téihin meneminen hadnestd tuntuu. Mutta mika sai tdmén tyodntekijan odottamaan néin
innokkaasti toihin paasyd ja kokemaan aitoa innostuksen paloa tyotdadn kohtaan? Muun
muassa naita kysymyksia lahdin selvittdmaan tutkielmassani, jonka tavoitteena on lisata
ymmarrystd tyon imusta ja sitd synnyttavista tekijoista henkilostbammattilaisten arjessa.

Ty6hyvinvointi on tdhan mennessd etupdassd ymmarretty tyopahoinvoinnin nékékulmasta.
Hakasen (2009a) mukaan tam& ongelmapainotteinen l&dhestymistapa on kuitenkin varsin
yksipuolinen, silla ongelmia tutkimalla I6ydamme ainoastaan ongelmia tai niiden puuttumista.
Jotta tydhyvinvointia koskeva keskustelu ei savyttyisi liian yksipuolisen kielteiseksi, tarvitaan
kasitteitd, joilla kuvata myds myodnteisid tiloja ja kokemuksia (Hakanen, 2004). T&han
tarpeeseen on vastannut 2000-luvun alussa Wilmar Schaufeli ja hanen tutkimusryhmé, jotka
kehittivat tyon imu -késitteen kuvaamaan aitoa tyohyvinvointia (Schaufeli ym. 2002). Tyon
imun juuret juontavat positiivisesta psykologiasta, jossa keskitytddn myonteisten ilmididen
tarkasteluun. Varsin lyhyessa ajassa tyon imu on ehtinyt osoittautua lupaavaksi kasitteeksi ja
ilmioksi. Tutkimusten perusteella tyon imun tiedetddn edistdvan mm. organisaatioiden
taloudellista menestystd, tyohon ja tydpaikkaan sitoutumista, vahdisempad halua jaada
elakkeelle, tydssa suoriutumista sekd yleistd elamaan tyytyvaisyytta (Kauppinen ym. 2013,
118).

Tiedetddn myos, ettd tyon imu on ilmidnd varsin yleinen. Tama kay ilmi viimeisimmasta Ty6
ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksesta, jossa selvisi, ettd noin 90 % vastaajista koki tyon
imun tuntemuksia vahintddn kerran viikossa ja noin 40 % vastaajista jopa paivittdin
(Kauppinen ym. 2013, 118).

Myos litke-eldamassé aihe on alkanut heréttdd kiinnostusta, silld véhitellen on alettu ymmartaa,
ettd henkiloston kokemalla tyon imulla voi olla keskeinen rooli tydorganisaatioiden
menestymiselle (Hakanen 2009a; Bakker 2011). Siksi tulevaisuudessa tydeldaman tulisi 10ytaa

uusia keinoja, joilla edistdéd tyontekijoiden ja organisaatioiden hyvinvointia ja menestysta
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(Hakenen 2009a). T&hdn tyon imu -tutkimus ndyttéisi pystyvan tarjoamaan uudenlaisia
valineitd, jonka vuoksi pidan tyon imua ja sen tutkimista aiheeltaan ajankohtaisena ja

tarkeéna.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman tutkielman tavoitteena on syventdd ymmarrystd tyon imusta ja sitd synnyttavista
tekijoistd. Tutkimuksen kohderyhm& koostuu henkilostdalan ammattilaisista, jotka
tyoskentelevéat asiantuntijatehtavissa péakaupunkiseudulla sijaitsevissa yrityksissa seka
julkishallinnon ettd kolmannen sektorin organisaatiossa. Valitsin  kohderyhméksi
henkilostbammattilaiset, joita ei tiettdvasti aiemmissa tyon imu -tutkimuksissa ole tutkittu,
voidakseni tuoda uutta tietoa tyobn imua synnyttdvistd tekijoista heidan tydsséan.
Tutkimuksessa minua erityisesti kiinnostaa haastateltavien henkilokohtaiset tyon imun

kokemukset.

Tutkimuskysymykseni  on:  Mikd henkilostbammattilaisissa synnyttdad tyon imua?

Tutkimusongelmaa lahestyn tarkemmin seuraavien alakysymysten avulla:

- Millainen ty0 ja tydyhteiso edistavat tydn imua ja sen syntya?
- Miten tydn imu ja sité edistdvat asiat ilmenevét tyon arjessa?

- Voiko tyontekijd omalla toiminnallaan edist&é tyon imua ja sen syntya?

Tavoitteenani on muodostaa Al-henkisten teemahaastatteluiden avulla tydon imusta
arkipéivaisempi kasitys. Lahestymalla aihetta kvalitatiivisesti tarkoituksenani on tuoda
nykyisen lahinnd  kvantitatiivisesti  tuotetun  tutkimustiedon rinnalle  uudenlaista

yksityiskohtaisempaa tietoa tyon imusta ja sitd synnyttavista tekijoista.

1.2 Keskeiset kasitteet

Seuraavaksi méérittelen lyhyesti tdiman tutkielman kannalta keskeisimmét késitteet. Késitteet

tulen avaamaan tarkemmin vield seuraavassa viitekehysosiossa.

Tyon imu

Schaufeli ym. (2002) mukaan tyon imulla (work engagement) tarkoitetaan myonteista tunne-
ja motivaatiotayttymyksen tilaa, jota luonnehtivat tarmokkuus, (“vigor") omistautuminen,

("dedication™) ja uppoutuminen (“absorption™). Tarmokkuutta on luonnehdittu kokemuksena
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energisyydestd, haluna panostaa tyohon, sinnikkyytend sekd tahtona ponnistella myos
vastoinkdymisid kohdatessa. Omistautuminen on tyon merkityksellisyyden kokemista,
innostumista, inspiraatiota, ylpeyden tunnetta omasta tyostd sekd tyon kokemista
haasteelliseksi. Tyén imun kolmatta ulottuvuutta eli uppoutumista kuvaa puolestaan syva
keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus tyohon sekd néistd koettu nautinto. Ty6hon
uppoutuessaan aika kuluu kuin huomaamatta ja irrottautuminen tyon &&reltd voi tuntua

vaikealta.

Tyon voimavarat

Tyontekijdn motivaatiota ja energiatasoa on mahdollista pitdd yll& erilaisten tyon
voimavarojen avulla. TyOn voimavaroiksi voidaan luokitella ne psyykkiset, sosiaaliset tai
materiaaliset tekijat ty0ssd, jotka edistdvat tavoitteiden saavuttamista, helpottavat tyon
vaatimusten kohtaamista seké edistavét oppimista ja henkildkohtaista kasvua (Demerouti ym.
2001; Schaufeli & Bakker, 2004).

1.3 Tutkimuksen rakenne

Johdannon lopuksi esittelen vield lyhyesti tutkielmani rakenteen. Tutkielman johdantoluvussa
olen pyrkinyt kuvaamaan ensin tyon tavoitteet seka tutkimuskysymykset. Liséksi méaarittelin

tutkielmani kannalta keskeisimmat kasitteet.

Toinen luku muodostaa tutkielmani teoreettisen viitekehyksen, jossa luon tarkemman
katsauksen tyon imua koskevaan tutkimukseen. Osiossa kuvaan lahemmin mm. ty6n imua ja
sen lahikasitteitd, mink& jalkeen esittelen tyon vaatimusten- tyon voimavarojen mallin (TV-
TV) sekd kuvaan aiempien tutkimusten pohjalta niitd tekijoitd, joiden on todettu olevan

yhteydessa tyon imuun.

Luvussa kolme kuvaan tutkimukseni empiiristd toteutusta. Kerron haastatteluaineiston
hankinnasta seké haastatteluiden toteutumisesta. Kerron myds narratiivisesta tutkimusotteesta
sekd kuvailen aineiston muotoutumisen tarinoiksi. Lopuksi arvioin tutkimuksen

luotettavuutta.

Neljannessé luvussa esittelen haastatteluaineiston pohjalta muodostuneet kaksi tyén imu-
tarinaa.  Viidennessa luvussa analysoin tarinat.  Analyysini  perustana  kaytén

henkilostbammattilaisten tyén imu -tarinoita sekd aiemmista tutkimuksista nousevia teemoja.



Viimeisessa luvussa kerron tutkimukseni keskeisimmisté 16ydoksista seka pohdin tuloksia
l&hemmin. Tuon myos esiin tutkimuksen pohjalta joitakin kehitysideoita tyén imun

edistamiseksi tydyhteisoissa.



2 Tybn imu osana ty6hyvinvointia

Tama luku kasittelee aiempaa tyén imu -tutkimusta. Ensin kuvaan tarkemmin, mitd tyon
imulla tarkoitetaan seka kerron sen keskeisimmista lahikasitteistd. Taman jalkeen kuvaan tyon
vaatimusten — tyon voimavarojen mallin sek& esittelen energia- ja motivaatiopolun. Lopuksi
kuvaan tyon imua synnyttavid tekijoitda aiempien tutkimusten pohjalta sekd pohdin

tulevaisuuden tutkimuskysymyksia

2.1 TyoOn imun tutkimus ja peruskasitteet

2.1.1 Tyon imu ja lahikéasitteet

Tyon imu (work engagement) on positiivinen tydhyvinvoinnin kasite, jonka hollantilainen
Wilmar Schaufeli ja hé&nen tutkimusryhménsd ovat madritelleet myodnteiseksi tunne-
motivaatiotdyttymyksen tilaksi, jota luonnehtivat tarmokkuus, (”vigor”) omistautuminen
(’dedication”) ja uppoutuminen (“absortion”). Ilmiond he katsovat tyon imun olevan
suhteellisen pysyva, kaikkialle levittaytyva tila, joka ei kohdistu mihinkaan yhteen tiettyyn
asiaan, tapahtumaan, yksiloon tai kayttaytymiseen (Schaufeli ym. 2002).

Tarmokkuutta kuvataan kokemuksena energisyydestd, haluna panostaa tyéhon, sinnikkyytena
ja tahtona ponnistella my6s vastoinkdymisida kohdatessa. Uupumusasteinen vasymys on
tarmokkuuden  késitteellinen vastakohta. Omistautumista puolestaan kuvataan tyon
merkityksellisyyden kokemisena, innostumisena, inspiraationa, ylpeyden kokemisena omasta
tyosta seka tyon kokemisena haasteellisena. Tamén kaantdpuolena voidaan pitaa kyynisyytta.
Tyon imun kolmatta ulottuvuutta, uppoutumista, luonnehtii syva keskittyneisyyden tila,
paneutuneisuus tyohon sekd ndistd koettu nautinto. Tydhon uppoutuessaan aika kuluu kuin
huomaamatta ja irrottautuminen tyon &areltd voi tuntua vaikealta. Uppoutumisella ei ole
tarmokkuuden ja omistautumisen tavoin Kkasitteellistd vastakohtaa tyduupumuksen
ulottuvuuksissa (Schaufeli ym. 2002; Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen 2002).
Uppoutumisen on Katsottu liittyvan l&heisesti flow -kokemukseen. Flow kuitenkin viittaa
tavallisesti lyhytkestoiseen huippukokemukseen, kun taas tyon imulla tarkoitetaan
pidempikestoista suoritusjaksoa (Bakker 2011). Osa tutkijoista yha empii, tulisiko
uppoutumisen edes kuulua tyén imun ydinulottuvuuksiin. Kuitenkin suurin osa tutkijoista on
yhtd mieltd siit4, ettd tyon imua luonnehtivat korkea tarmokkuus sek& voimakas
omistautuminen tyohon (Leiter & Bakker 2010). Myds ammatillinen itsetunto on esitetty tyon
imun neljanneksi komponentiksi (Hakanen 2004, 260).
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Tyon imun k&&ntépuoli on tyohon tylsistynyt tai leipddntynyt tyontekija. Tyohon
leipddntyminen tarkoittaa ty6ssa koettua epamotivoitunutta, alivirittynytta tylsistymisen tilaa,
jonka on havaittu olevan tyoterveyslaitoksen toteuttaman tutkimuksen mukaan selvasti
harvinaisempaa kuin tyon imun kokeminen. Kyseisessa tutkimuksessa suurten muutosten
havaittiin  lisddvan leipédantymisen todenné&kodisyyttd, kun taas muutosten kokeminen
myonteising oli kddnteisessé yhteydessa tydssé leipdantymiseen. Tutkimuksesta myos selvisi,
ettd tyohon leipaantyminen oli yhteydessa tythaasteiden vahéisyyteen sekd puuttuviin tyon
voimavaroihin. Ndin ollen mitd enemman tydssa oli tyon vaatimuksia, sitd vahemman tyossa
ilmeni tylsistymista. Liséksi selvisi, ettd tydyhteison innostus saattoi suojella yksittdisia
jasenia leipdantymiseltd (Hakanen ym. 2012). Muita tyon imuun liittyvia lahikasitteita ovat
mm. tyotyytyvéisyys ja motivaatio, joiden valilla on kuitenkin tunnistettavia eroja. Tydn imu
eroaa tyotyytyvaisyydestd siten, ettd siihen yhdistyy voimakas tydstd koettava nautinto
(omistautuminen) sekd aktiivisuus (tarmo, uppoutuminen), kun taas tyotyytyvaisyys on usein
enemmaén passiivinen tyéhyvinvoinnin muoto. Tyon imu eroaa motivaatiosta puolestaan siten,
etta se viittaa kognitiiviseen (uppoutuminen), tunnepuoleen (tarmo) sekd myds motivaatioon
(omistautuminen) (Bakker 2011).

Vaikka tyon imua voidaan pitdd suhteellisen pysyvand ilmiond, on tutkimuksissa voitu
osoittaa myos paivékohtaisia eroja sen mukaan, mitd péivan aikana on tapahtunut (Bakker
2011). Esimerkiksi Xanthopoulou ym. (2009) osoittivat Kreikkalaisissa pikaravintoloissa
toteutetussa tutkimuksessa tyontekijoiden olevan enemman tyén imussa niind paiving, kun

tyon voimavarat olivat tavallista korkeammat.

Tyon imu on madritelty ajan saatossa eri tavoin. Maslach ja Leiter (1997) ovat nahneet tyon
imun tyéuupumusoireiden puuttumisena. Tasté johtuen tyon imua heiddn mielestain voidaan
arvioida tyduupumuksen vastakohdilla tai niiden puuttumisena. Schaufeli ym. (2002)
maadrittelevat tydn imun toisin. He kylla katsovat tyon imun olevan kasitteellisesti positiivinen
vastakohta tyéuupumukselle, jota ei kuitenkaan tulisi arvioida tyduupumuksen vastakohdilla.
Ennemminkin heiddn mukaan tyén imua ja ty6uupumusta tulisi tutkia toisistaan riippumatta
erillisind ilmidind, ndiden erotessa kasitteina siséllollisesti toisistaan (Schaufeli ym. 2002).
Kéytanndssé tdma tarkoittaa sitd, ettd tyontekija, jolla ei ole tyduupumusoireita ei valttamatta
koe voimakasta tyon imua samoin kuin tyéntekijan véhéinen tyon imu ei vélttdmatta tarkoita
vakavaa tyduupumusta. Toisin sanoen tyon imu ja tyduupumus ovat kdénteisessa yhteydessa
toisiinsa, mutta silti erillisia ilmi6itad (Hakanen 2009b).
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Tyon imun mittauksessa on vakiinnuttu kayttdmaan the Utrech Work Engagement Scale
(UWES) arviointimenetelmad (Schaufeli ym. 2002), joka on validoitu lukuisissa maissa
(Bakker ym. 2008) kuten esimerkiksi Suomessa opetusalan aineistolla (Hakanen 2004, 241).
Tyon imun arviointimenetelméastd (UWES) on olemassa kaksi versiota. Alkuperéinen versio
muodostuu 17 vaittdmastd, joiden pohjalta on syntynyt myéhemmin 9 véittdman lyhennetty
versio. Kyselyssé mitataan tyon imun kolmea ulottuvuutta eli tarmokkuutta, omistautumista
ja uppoutumista. Jokaista tyon imun ulottuvuutta kohdin kyselyssa on esitettyna viisi tai kuusi
vdittdimaa, joissa vastausvaihtoehdot ovat nollasta (“en koskaan) kuuteen (“pdivittdin’)

(Hakanen 2009a, 42- 44).

Tarmokkuutta arvioidaan mm. seuraavilla vaittamilla:

>

- "Tunnen olevani tiynnd energiaa, kun teen tyétdni.’

’

- "Aamulla herdttydni minusta tuntuu hyvdltd ldhted toihin.’

Omistautumista arvioidaan mm. seuraavilla vaittamilla:

’

- “Olen innostunut tyostdni.’

’

- "Tyoni on mielestdni merkityksellistd ja silld on selvd tarkoitus.’

Uppoutumista arvioidaan mm. seuraavilla vaittamilla:

>

- "Olen tdysin uppoutunut tyéhoni.’
- "Kun tyoskentelen, ty6 vie minut mukanaan.” (Hakanen 2009a 42-44).

2.1.2 Tyo6n imu ja suoriutuminen

Yksi syy, miksi tyon imusta on kiinnostuttu myos liike-elaméassa on se, ettd tyon imun on
havaittu vaikuttavan suoriutumiseen. Useat tutkimukset ovat osoittaneet positiivisen yhteyden
tyon imun ja lisddntyneen tydssé suoriutumisen valilla. Salanova, Agut ja Peiro (2005)
toteuttivat tutkimuksen, jossa voitiin todentaa palveluilmapiirin yhteys tydntekijoiden
tehtdvistd suoriutumiseen seka asiakasuskollisuuteen. Tutkimukseen osallistui yhteensa
(N=342) tyontekijaa 114 palveluyksikosta. Lisaksi yksikdiden asiakkaat (N=1140) tarjosivat
tietoa tyontekijan suoriutumisesta seka asiakasuskollisuudesta. Tuloksista selvisi, ettd tyon
voimavarat olivat myonteisesséd yhteydessd tyon imuun, ja tyon imu edelleen yhteydessé
hyvéén palveluilmapiiriin. Hyva palveluilmapiiri sen sijaan oli taas positiivisessa yhteydessa
asiakasuskollisuuteen ja asiakkaiden arvioihin tydntekijan hyvasti tyostd suoriutumisesta.

Tuloksista toisin sanoen ilmeni, ettd tyon voimavarat ja tyén imu ennustivat hyvéa
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palveluilmapiirid, mikd puolestaan ennusti tyontekijoiden parempaa suoriutumista ja

asiakasuskollisuutta.

Xanthopoulou ym. (2009) osoittivat myos tutkimuksessaan, kuinka ty0n voimavarat ja
yksilolliset voimavarat voivat vaikuttaa paivittdiseen tyén imun tasoon ja tyontekijoiden
suoriutumiseen paivittaisista tyotehtavistdan. Kreikkalaisissa pikaravintoloissa toteutetussa
tutkimuksessa todettiin tyontekijoiden olevan enemman tyon imussa niind paivind, kun tyon
voimavarat olivat tavallista korkeammat. Pdivittdiset tyon voimavarat, kuten esimiehen
valmennus ja tiimin ilmapiiri lisésivat tyon imun paivittdista kokemusta. Tamén lisaksi
tyontekijat nayttivat suoriutuvan tydn imussa péivittdisista tehtdvistddn paremmin, mika
vaikutti myds ravintolan taloudelliseen tulokseen positiivisesti. Toisin sanoen, mitd
korkeampi tyontekijoiden pdivittdinen tyonimun taso oli, sitd parempi oli myos tutkittavien

pikaravintoloiden taloudellinen tuotto.

2.1.3 TyoOn imun tarttuvuus

Tyon imun on tutkimuksissa havaittu voivan myos tarttua ihmiseltd toiselle. Esimerkiksi
Bakker, Van Emmerik ja Euwema (2006) tutkivat 85 tiimia ja 2229 tyontekijaa ja osoittivat
tiimitasoisen tyon imun olevan yhteydessa yksittéisten tiiminjasenten kokemaan tyon imuun.
Tutkimuksen mukaan tyon imua kokevat tyontekijat kykenevat vuorovaikutuksessa muiden
tiimilaisten kanssa valittamaan myonteisia asenteita, energisyyttad ja innostusta ja siirtdmaan

sen myds tiimin ilmapiiriin.

Bakker ja Xanthopoulou (2009) puolestaan selvittivat paivittdisen tyon imun ristedmista
tyoparien kesken. Tutkimus toteutettiin péivakirjatutkimuksena yhteensa 62 tyoparille viitena
perdkkéisend paivana. Tuloksissa havaittiin paivittdisen kommunikointitineyden vaikuttavan
paivakohtaisen tyon imun tasoon ja sitd kautta myods tydparin péivittaiseen suoriutumiseen.
Tyon imun todettiin ristedvan myo6s niind paivina, kun tyoparit olivat tavallista useammin
vuorovaikutuksessa keskenaan. Erityisesti tarmokkuus naytti risteytyvén tyontekijalta toiselle
paiving, joina kollegat olivat usein kontaktissa keskendan esimerkiksi kasvokkain,
séhkopostitse tai puhelimen vélitykselld. Lisaksi kommunikointi tyon imua kokevan
tyontekijan kanssa oli epésuorassa yhteydessd tyoparin suoristuskykyyn. N&in ollen
tyontekija, joka oli usein tekemisissa tarmokkaan kollegan kanssa, koki todennakdisemmin
itsensd energiseksi ja suoriutui tehtdvistadn hyvin. Jos taas kommunikointia oli tavallista

vahemman tarmokkaan kollegan kanssa, ei silla havaittu tyéparin suoritukseen vaikutusta.
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Myd6s Perhonimi ja Hakanen (2013) ovat onnistuneet lisddmaan ymmarrystd tyon imun
siirtymisprosessista tyoparien keskuudessa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tyon imun ja
ystavéllisyyden siirtymisprosessia hammaslaékari-hammashoitaja tyoparien keskuudessa.
Kyselyyn osallistui yhteensa 470 tyOparia. Tutkimuksessa haluttiin  my6s selvittaa
positiivisten potilaskontaktien merkitysté tdssa prosessissa, minka he havaitsivat vahvistavan
tyOparien tyon imun kokemusta. Tdma taas saattoi siirtyé siita edelleen tyontekijoilta toiselle
ystavéllisen kayttaytymisen vélitykselld. Lisaksi tutkijat osoittivat, ettd tyon imu voi siirtya
ystavéllisen kayttaytymisen valityksella tyoparien kesken molempiin suuntiin. Tutkijat
olettavat, ettad tyon imuun liittyvat myonteiset tunteet voivat epdsuoran siirtymisen liséksi
tarttua my6s vélittdbmésti  suoraan ihmisten valisessd kasvotusten tapahtuvassa
kommunikoinnissa. Tutkimuksen tulokset viittaavat Perhoniemen ja Hakasen mukaan siihen,
ettd panostamalla tyéntekijaa energisoiviin ja motivoiviin tekijéihin, on mahdollista synnyttaa

kasautuvia voimavarakaravaaneja.

2.1.4 Tyon imu laadullisesti tutkittuna

Valtaosa tyon imu -tutkimuksista on toteutettu kvantitatiivisesti kyselytutkimuksina sek&
lisdantyvisséd méaarin paivakirjatutkimuksina. Naiden liséksi 16ysin kaksi laadullista tyon imu -
tutkimusta, jossa asiaa on lahestytty haastatteluiden avulla. Toinen ldytamistani tutkimuksista
oli Schaufelin ym. (2001) saksaksi toteuttama tutkimus, jonka keskeisistd |0ydoksista
kerrotaan tarkemmin Bakkerin ja Demeroutin (2008) artikkelissa. Artikkelista kdy ilmi, etta
tutkimus toteutettiin strukturoitujen haastatteluiden avulla hollantilaisille tyontekijdille eri
ammattiryhmistd. Tutkimukseen osallistuivat henkil6t, jotka saivat tyén imua mittaavassa
kyselyssé korkeat arvot. Tulokset osoittivat, ettd tyon imussa olevilla henkil6illa oli korkea
energiataso sekd pystyvyysusko. Tyon imussa olevat henkilot kykenivét positiivisen
asenteensa ja aktiivisuutensa vuoksi luomaan itse itselleen oman positiivisen palautteen
arvostuksen, tunnustusten ja menestyksen kautta. Monilla haastateltavilla innostus nakyi
myo6s tyon ulkopuolella urheilu- tai muuna luovana harrastuksena sekad vapaaehtoistyona.
Tyon imussa olevat eivat kuitenkaan olleet yli-ihmisi4, vaan my6s he tunsivat itsensa
vasyneeksi pitkdn pdivan jalkeen. Vasymysta he kuitenkin kuvasivat ennemminkin mieluisana
tilana, koska se oli yhteydessa positiivisiin saavutuksiin. Lisdksi havaittiin, ettd tyon imua
kokevat eivat olleet riippuvaisia heidan tyostdén, vaan nauttivat myds muista asioista tyon
ulkopuolella. He siis tyoskentelivat siksi, ettd tyon tekeminen oli hauskaa, toisin kuin
tyonarkomaanit (Bakker & Demerouti 2008, cit. Schaufeli 2001).
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Toinen tyon imua koskeva haastattelututkimus 16ytyy Tanskasta. Tutkimuksessa Engelbrecht
(2006) haastatteli tanskalaisia katiloita ja selvitti, miten tyon imu ilmenee kayttdytymisessé.
Tutkimukseen osallistuneiden tuli kuvailla tydtoveriaan, jonka tyén imun arvot olivat korkeat.
Tuloksista ilmeni, ettd tyon imussa olevat katilot kykenivat omalla persoonallaan levittdmaan
energiaa ja hyvaa ilmapiiria osastolle erityisesti sellaisissa tilanteissa, missa tyomoraali oli
matala ja turhautunut. Tyon imussa olevat katilot olivat valmiita tekemé&an kaiken voitavansa
ja heidét néhtiin inspiraation lahteend tyotovereilleen. Lisaksi heill& oli positiivinen asenne
ty6tadn kohtaan, ja he olivat onnellisia tekemastédan tyostd. Oma tyo koettiin intohimona.
Oman perustyon liséksi tyon imussa olevat katilot osallistuivat innokkaasti myos osaston
muihin vapaaehtoisaktiviteetteihin. Té&llainen henkild koettiin inspiraation l&hteena toisille

ty6tovereille.

2.2 TyoOn vaatimusten ja tyon voimavarojen malli

Tyon imua on tdhdn mennessé tutkittu erityisesti osana tyon vaatimusten- tyon voimavarojen
mallia (TV-TV-malli). Malli on Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli (2001)
kehittdmd, jossa oletetaan, ettd riippumatta siitd, missd ammatissa tai organisaatiossa
tyontekija tyoskentelee, on mahdollista erottaa kaksi laajaa tyén piirteiden luokkaa: tyon

vaatimukset ja tyon voimavarat (Bakker & Demerouti 2007).

Tyon voimavaroilla tarkoitetaan tyén fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia
piirteitd, jotka auttavat vahentdmaan tydssa koettuja vaatimuksia ja edistavat tyon tavoitteiden
saavuttamista. Samalla ne edistavat myods henkil6kohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista
tyossd. Tyon voimavarat voivat olla sekd sisdisesti motivoivia kannustamalla tyontekijoita
kasvamaan, oppimaan, ja kehittymaan tai sitten ne voivat motivoida ulkoisesti saavuttamaan
tavoitteet (Schaufeli & Bakker 2004). Tyon yleisia voimavaroja ovat esimerkiksi tyétovereilta
ja esimieheltd saatu sosiaalinen tuki, suorituksesta saatava palaute, vaihtelevat tyotehtavat
sek& tyon itsendinen luonne (Bakker & Demerouti 2008). Né&iden yleisien voimavarojen
lisaksi on mahdollista tunnistaa my6s alakohtaisia tyon voimavaroja: myonteiset
asiakaskontaktit ja tyontekijoiden keskindinen tuki tiivista tiimitydskentelyd edellyttavissa

ammateissa (Hakanen & Perhoniemi 2008, 46).

Tyon vaatimukset viittaavat “nithin tyon fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai
organisatorisiin piirteisiin, jotka edellyttavéat fyysisten ja/(tai) psyykkisten kuten kognitiivisten
tai emotionaalisten ponnistelujen yllapitamista ja joihin tasté syysté liittyy jatkuvia fyysisia ja
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/tai psykologisia kustannuksia” (Demerouti ym. 2001, 501). Tyon vaatimuksia voivat olla
aika- ja tyOpaineet, tunnevaatimukset (emotional) asiakasty0ssd, haitallinen fyysinen

tydymparisto seka epaselvé tyonkuva (Hakanen & Roodt 2010, 86).

Tarkastelemalla tyon imua ja tybuupumusta rinnakkain, voidaan saada aiempaa
kokonaisvaltaisempi  ja  monipuolisempi  késitys sekd tyohyvinvoinnista  ettd

ty6pahoinvoinnista (Hakasen 2009Db).

TV-TV -mallissa oletetaan, ettd tyon vaatimukset ja tyén voimavarat voivat myo6tavaikuttaa
kahteen osittain erilliseen mutta kuitenkin rinnakkaiseen hyvinvointiprosessiin. Ensimmaéinen
on nimeltddn energiaprosessi: (tyon vaatimukset -> tyduupumus -> sairastuminen) ja toinen
motivaatioprosessi: (tydon voimavarat -> tyén imu -> organisaatioon sitoutuminen).
Energiaprosessissa tyon vaatimukset ennustivat tyduupumuksen valityksella terveysongelmia.
Motivaatioprosessissa puolestaan tyon voimavarat ennustivat tyon imun valityksella

organisaatioon sitoutumista (Hakanen ym. 2006).

Useat tutkimukset tukevat TV-TV-mallissa ehdotettua kahden hyvinvointiprosessin
olemassaoloa. Esimerkiksi Schaufeli, Bakker ja Van Rhenen (2009) toteuttivat kyselyna
pitkittaistutkimuksen (N=201) tietoliikenteen esimiehille. Tuloksissa osoitettiin, ettd tyon
vaatimusten (tyokuorma, emotionaaliset vaatimukset sekd tyon- ja kodin valinen ristiriita)
kasvaessa ja ty0n voimavarojen (sosiaalinen tuki, itsendisyys, mahdollisuus oppia ja saatu
palaute) vahentyessd, havaittiin tyduupumusarvojen kohoavan tulevaisuudessa. Todettiin
myos, ettd lisddntyneet tyon voimavarat ennustavat tyon imua vield vuoden kuluttua ja
vastaavasti ty0n voimavarojen vaheneminen ndkyi vuotta mydhemmin lisd&ntyneend

tybuupumuksena.

Myos Hakanen, Bakker ja Schaufeli (2006) toteuttivat reilulle 2000 suomalaiselle opettajalle
tutkimuksen, jossa  saatiin  vahvistusta TV-TV-mallissa ehdotetulle  kahdelle
tyéhyvinvointiprosessin olemassaololle. Tuloksista selvisi, ettd opettajien tyon vaatimukset
(oppilaiden huono kaytds, tyémaaran ja fyysinen tydymparistdd) ennustivat tyduupumusta ja
sitd kautta sairastumista, kun taas opettajien voimavarat (tyon kontrolli, esimiehen tuki,
informaatio, sosiaalinen ilmapiiri ja innovatiivisuus) ennustivat tyon imua ja sitd kautta

organisaatioon sitoutumista.

Sen lisdksi on pystytty vahvistamaan pitkittdistutkimuksena TV-TV-mallissa ehdotettujen

motivaatio- ja energiaprosessien olemassaolo. Esimerkiksi Hakanen, Schaufeli ja Ahola,
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(2008) toteuttivat kaksiaaltoisen kolme vuotta kestdvan pitkittaistutkimuksen, johon osallistui
yli 2500 suomalaista hammasléékéria. Tuloksissa havaittiin tyén voimavarojen vaikuttavan
tulevaan tydn imuun, mika puolestaan ennusti organisaatioon sitoutumista. Tyon vaatimukset
sen sijaan ennustivat tyduupumusta ja masennusta ajan saatossa. Tutkimuksessa myos selvisi,

ettd kodin vaatimukset ja voimavarat eivat vaikuttaneet motivaatio- tai energiaprosesseihin.

Hakanen ja Schaufeli (2012) puolestaan toteuttivat tutkimuksen, jossa haluttiin selvittéa,
voiko tyOperdinen hyvinvointi siirtyd yleiseen hyvinvoinnin kontekstiin. Tulokset osoittivat,
ettd tybuupumus ennusti masennusoireita ja tyytyméattomyytta eldmaan, kun taas tyon imulla
oli positiivinen vaikutus elaman tyytyvéisyyteen. Tydperdinen hyvinvointi nayttaisi siis
ennustavan yleistd hyvinvointia pitkalla aikavalilla, kun taas yleiselld hyvinvoinnilla ei
todettu olevan tyOperdiseen hyvinvointiin vaikutusta. Esimerkiksi tyduupumus ennusti
masennuksen oireita, eika toisinpéin. Nain ollen tydsta saadut kokemukset ovat tarkeitd myos

yksilon yleiselle hyvinvoinnille pitkalla aikavalilla.

2.3 Tyon imua selittavat tekijat

2.3.1 Tyon voimavarat

Viimeaikaiset tutkimukset ovat toistuvasti osoittaneet, ettd tyén voimavarat Kkuten
tyotovereilta saatu tuki, suorituksesta saatu palaute, taitojen vaihtelevuus (skill variety),
itsendisyys ja oppimismahdollisuudet ovat positiivisessa yhteydessa tyon imuun (Bakker &
Demerouti 2008).

Xanthopoulou ym. (2008) toteuttivat péaivékirjatutkimuksen lentoeméntien ja stuerttien
keskuudessa ja tulokset osoittivat, ettd tyotovereilta saatu tuki oli tarked tydn voimavara.
Tyo6tovereilta saatu tuki vaikutti tyon imuun ja sita kautta lentovirkailijoiden tydsuoritukseen.
Liséksi havaittiin, ettd lentoemannilla ja stuerteilla tydon imu oli mydnteisessd yhteydessa
vapaamuotoiseen muodollisen tyoroolin ylittdvddn toimintaan, kuten tyotovereiden
auttamiseen. Myods Schaufeli ym. (2009) havaitsivat esimiehille ja johtajille toteutetussa
hollantilaisessa tietoliikenteen yritykselle tehdyssd tutkimuksessa tydn voimavarojen
lisd&ntymisen (tyon kontrolli, sosiaalinen tuki, itsendisyys, mahdollisuus oppia seka
suoristuksesta saatava palaute) ennustavan tyon imua ja véhentdvan sairauspoissaoloja.
Samalla tutkimuksessa oli mahdollista tunnistaa positiivinen kehd, jossa tyon imu ennusti

tyon voimavarojen kasvua ja tdima edelleen tyon imua.
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Myos pitkittaistutkimuksissa on voitu osoittaa tyon voimavarojen olevan positiivisessa
yhteydessé tyon imuun. Esimerkiksi Mauno, Kinnunen ja Ruokolainen (2007) toteuttivat
kaksi vuotta kestavan pitkittaistutkimuksen, jossa selvitettiin tyén imua suomalaisen
terveysalan henkiloston keskuudessa (N=409). Tuloksista selvisi tyon voimavarojen
ennustavan paremmin tyon imua kuin tyon vaatimusten. Erityisesti tyon kontrolli ja
organisaatiopohjainen itsetunto ennustivat tyon voimavaroina tyon imua tutkimuksen mukaan
parhaiten. Tutkijat havaitsivat myos, ettd ensimmaisessa kyselyssa aikapaineista raportoineet
tyontekijat kuvailivat toisen kyselyn aikana olevansa uppoutuneempia tyohonsa. Aikapaineet
nayttivat aiheuttavan voimakkaampaa omistautumista, mik& yllatti tutkijat, silla aikapaineet
oletettiin tutkimuksessa tyon vaatimuksiksi. Aikapaineet nayttéisivat olevan siis monille
tyontekijoille hyvaksi ja toimivan motivaatiota edistdvind tyon voimavarana, kunhan
aikapaineet tyossa eivat kasva kohtuuttoman suuriksi. Asiasta toivottiin kuitenkin tarkempaa

lisaselvitysta esimerkiksi sen suhteen, miksi ja kuinka aikavaatimukset edistavat tyon imua.

Kuten edelld kavi ilmi, useissa eri tutkimuksissa on voitu 16ytaa positiivinen yhteys tyén imun
ja voimavarojen kesken. Tamén liséksi tutkimuksissa on havaittu, ettd tyon voimavaroihin
panostaminen voi olla erityisen kannattavaa tyohyvinvoinnin edistdmiselle silloin, kun tyd on
kuormittavaa. Esimerkiksi Hakanen ym. (2005) havaitsivat suomalaisilla hammaslaéakareilla
(N_1919) tyon voimavarojen (vaaditun ammatillisen osaamisen vaihtelevuus ja
vertaiskontaktit) olevan tarkeimmét etua tuovat tekijat tyon imuun tilanteessa, jossa tyon
vaatimuksia  (tyomaard, epamiellyttdva fyysinen  ympéristd) kohdattiin  paljon.
Hammaslaakéarit hyotyivat eniten tydn voimavaroistaan tilanteessa, jossa tyon vaatimuksia
koettiin paljon. Esimerkiksi ammatilliset taidot nayttivat edistdvan tydn imua tyoméaaran
ollessa korkea lieventdmalla suuren ty0maaran negatiivista vaikutusta. Tyon voimavarat
auttavat toisin sanoen selvidméan korkeista tyon vaatimuksista ja yllapitamaan tyontekijan

tyén imua.

Toisessa esimerkissa Bakker ym. (2007) havaitsivat samankaltaisia tuloksia suomalaisille
opettajille (N=805) toteutetussa tutkimuksessa. Myos téssa tutkimuksessa tyon voimavarojen
todettiin vaikuttavan tyon imuun tilanteissa, joissa opettajat kohtasivat paljon vaativia
oppilaita. Erityisesti esimiehen tuki, innovatiivisuus, arvostus sekd organisaation ilmapiiri
olivat opettajille tarkeitd tydon voimavaroja, jotka auttoivat heitd selvidamaddn vaativista
tilanteista oppilaiden kanssa. N&iden voimavarojen avulla opettajat kykenivéat séilyttdmaan

tyossddn tyon imun sekd selviytymdan vaativista tilanteista oppilaiden kanssa. Tyon
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voimavarat toimivat opettajille ik&&n kuin puskureina vahentden esimerkiksi huonosti
kayttaytyvien oppilaiden vaikutusta tyon imuun. Tutkimus osoitti, ettd tyon voimavarat ovat

merkittavassa roolissa etenkin silloin, kun olosuhteet ovat stressaavat.

Samaan johtopéatelméan tulivat Bakker ym. (2010) tutkimuksessa, johon osallistui yli 12 000
tyontekijad eri  ammattiryhmistd.  Tyon  voimavarat  (taitojen  hyddyntdminen,
oppimismahdollisuudet, itsendisyys, kollegoiden tuki, esimiehen tuki, suorituksesta saatava
palaute, osallistuminen p&aatoksentekoon ja uramahdollisuudet) ennustivat tehtavasta saatavaa
nautintoa sekd organisaatioon sitoutumista erityisesti tyon vaatimusten ollessa korkeat
(tybmaara, emotionaalinen kuormittuminen). Tehtavistd nautittiin ja niihin sitouduttiin
parhaiten, kun tyontekijat kohtasivat haasteellisia ja virikkeellisid ty6tehtavia seké riittavasti

voimavaroja.

2.3.2  Yksilolliset voimavarat ja persoona

Myos yksilollisten voimavarojen yhteys tyon imuun on voitu osoittaa jo useissa eri
tutkimuksissa. Esimerkiksi Xanthopoulou ym. (2009) toteuttivat pitkittaistutkimuksen, jossa
selvisi yksildllisten voimavarojen olevan keskindisessa yhteydessa tydn voimavaroihin ja tyon
imuun ajan saatossa. Tutkimuksessa selvitettiin, miten pdivittaiset vaihtelut tyon
voimavaroissa (itsenaisyys, valmennus ja tiimin ilmapiiri) olivat yhteydessa tyontekijoiden
yksil6llisiin - voimavaroihin (pystyvyysusko, itsetunto ja optimismi), tyén imuun ja
taloudellisiin tuloksiin. Tutkimus osoitti, kuinka tyon voimavarat ja yksilolliset voimavarat
ennustivat paivittaistd tyon imun tasoa ja sitd, miten tyontekijat suoriutuvat péivittaisista

tehtavistaan.

Hakanen ja Lindbohm (2008) puolestaan toteuttivat tutkimuksen yhteensd (N= 398) syovéasta
selviytyneelle ja tyohon takaisin palanneelle seka verrokkiryhmalle, johon kuului yhteensé
560 henkiléa. Tuloksissa havaittiin optimismin olevan vahvemmin yhteydessa tyon imuun
syovasta selviytyneiden keskuudessa, kun tulosta verrattiin verrokkiryhmaan. Sydvasta
selviytyneitd optimismi ndytti suojaavan negatiivisilta vaikutuksilta, kuten esimiesten

vilttelevalta kaytokselta.

Liséksi on havaittu myos tiettyjen persoonallisuuspiirteiden yhteys tyon imuun. Bakker,
Demerouti ja Ten Brummelhuis (2012) havaitsivat tunnollisuuden olevan yhteydessé tyon
imuun ja ty6éssa suoriutumiseen. Kun tunnolliset tyontekijat olivat tydstaan innostuneita, he

my06s herkemmin auttoivat tyokaveriaan seké sitoutuivat aktiiviseen oppimiseen. Salanova ja
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Schaufeli (2008) puolestaan havaitsivat tuloksissaan, ettd tyon imu vaikuttaa proaktiivisen
kaytoksen valityksella tyon voimavaroihin. Lisddntyneet tyon voimavarat vaikuttivat

puolestaan edelleen tydn imuun.

Tahanastisissa tutkimuksissa on voitu havaita, ettd tyo- ja yksilolliset voimavarat eivét
valttamatta ennusta tyén imua vain yksisuuntaisesti, vaan tyén imu voi vaikuttaa yksilo- ja
tyon voimavaroihin myds vastavuoroisesti. Esimerkiksi Xanthopoulou ym. (2009)
toteuttamassa tutkimuksessa havaittiin yksilollisten voimavarojen sek& tyon imun olevan
vastavuoroisessa yhteydessd toisiinsa. Myods tietoliikenteen esimiehille toteutetussa
tutkimuksessa tunnistettiin positiivinen kehd, jossa tyon imu ennusti tyon voimavarojen

kasvua ja tdma edelleen tyon imua (Schaufeli ym. 2009).

2.3.3 Haastavat ja esteelliset tyon vaatimukset

NyKkyisin tiedetddn jo varsin hyvin se, ettd tydon voimavarat edistdvat tyon imua. TV-TV-
mallin mukaan voimavaroja sisaltava tydymparistd edistdd tarmokkuutta, omistautumista ja
uppoutumista. Viimeaikaisissa tutkimuksissa on kuitenkin saatu nayttéa myos siitd, etta jotkut
tyon vaatimukset, kuten kognitiiviset vaatimukset, voisivat toimia ennemmin motivoivina ja

haastavina kuin voimia vievina (Tuckey ym. 2012).

Tastd johtuen osa tutkijoista on pyrkinyt tekemaan tutkimuksissaan eroa kahden erityyppisen
tyon vaatimuksen kesken. Esimerkiksi Van Den Broeck ym. (2010) toteuttivat tutkimuksen,
jossa tulokset tukivat oletusta siitd, etta esteelliset tyon vaatimukset (hindrance job demand) ja
haasteelliset tyon vaatimukset (challenge job demand) seka tyon voimavarat ovat eri tavoin
yhteydessé tyon imuun ja tyduupumukseen. Tutkimuksesta saadut tulokset vahvistivat heidén
ajatustaan tyon vaatimusten uudelleen kategorisoinnista, jolloin ndma kaksi erityyppista tyon
vaatimusta erotettaisiin TV-TV -mallissa toisistaan. Heidan mukaan erityisesti esteellisia tyon
vaatimuksia tulisi pyrkia vahentdmdan, kun taas haasteellisten tydn vaatimusten

vahentdminen ei ole yhta valttdmatonta niiden ollessa yhteydessa tyén voimavaroihin.

Myos Bakker ja Sanz-Vergel (2013) selvittivat kahdessa tutkimuksessaan sairaanhoitajien
hyvinvointia ja heidan tyon imussa pysymistd selvittdmalld, kuinka haastavat ja esteelliset
tyon vaatimukset vaikuttivat yksilollisiin voimavaroihin ja tyon imuun. Ty6n vaatimusten
eroja selvitettiin jaottelemalla sairaanhoitajien kokemukset tyOpaineisiin ja emotionaalisiin
paineisiin. Ensimmaiseen kyselyyn osallistui 120 kotihoidon sairaanhoitajaa. Tulokset

osoittivat, ettd hoitajat kokevat emotionaaliset paineet haastavina vaatimuksina, kun taas
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tyopaineet koettiin esteellisind tyon vaatimuksina. Toisessa tutkimuksessa tietoa keréttiin
yhteensd 63 sairaanhoitajalta, jotka tayttivat kyselyn tyOviikon pééatteeksi kolmena
perdkkéisend viikkona. Myos tassa tulokset osoittivat emotionaalisten tyon vaatimusten
vahvistavan yksilollisten voimavarojen vaikutusta viikoittaiseen tydn imuun, kun taas
tyopaineet heikensivét tatd vaikutusta. Molemmissa tutkimuksissa emotionaaliset vaatimukset

toimivat siis haastavina ja tyopaineet esteellisind tyon vaatimuksina.

2.3.4 Tyon muokkaus

Viimeaikaisissa tutkimuksissa on voitu osoittaa, ettd tyén muokkaus (job crafting) on
positiivisessa yhteydessa yksilon hyvinvointiin ja tydsuoritukseen. Esimerkiksi Tims, Bakker
ja Derks (2013) osoittivat tuoreessa pitkittaistutkimuksessaan tyontekijéiden voivan vaikuttaa
positiivisesti omaan hyvinvointiin muokkaamalla tyon vaatimuksia ja voimavaroja. Tutkimus
toteutettiin kemiallisessa tehtaassa yhteensa 288 tyodntekijélle kerdadmalla tutkimustieto kolme
kertaa kuukauden vélein. Ne tyontekijat, jotka muokkasivat omia tydn voimavarojaan
ensimmadisen tutkimuskuukauden aikana, raportoivat voimavarojen lisddntyneen myos
seuraavan kahden kuukauden aikana. Tyon voimavarojen kasvattaminen oli puolestaan
yhteydessé lisddntyneeseen tyon imuun ja tyotyytyvéaisyyteen. Tutkimuksella voitiin osoittaa,
etta tyontekijat voivat itse optimoida heiddn omaa hyvinvointia, jos se heille vain sallitaan.
Koska tyon muokkauksella on positiivinen vaikutus hyvinvointiin, tulisi tyontekijoille myos

tarjota mahdollisuus tahan.

Bakker, Tims ja Derks (2012) puolestaan havaitsivat tutkimuksessaan proaktiivisen
tyontekijan muokkaavan todenndkdisemmin omaa tyotadn pysyékseen tyon imussa ja
suoriutuakseen tehtavistaan hyvin. Tutkimusta varten tietoa kerattiin 95 tydparilta (N=190) eri
organisaatioista. Tyotadan muokkaavat olivat enemmaén tyon imussa ja suoriutuivat tydstaan
paremmin kollegoiden arvioimana. Koska esimiehet eivdat aina ole tyontekijoiden
tavoitettavissa olisi tdrkedd, ettd tyOntekijat voisivat itse aktiivisesti vaikuttaa tyon
vaatimuksiin ja voimavaroihin ty6tddn muokkaamalla. Tims ym.  (2013) paattivat
tuoreimmassa tutkimuksessa laajentaa tarkastelun koskemaan tiimitasoista tyon muokkausta.
Tietoa kerattiin tutkimusta varten yhteensa 54 tiimissé tyOoskentelevéltd 525 tyontekijélta.
Tutkimus osoitti, ettd tiimin keskuudessa tapahtuva tyon muokkaus vaikutti positiivisesti
tiimin suoritukseen. N&iden alustavien tulosten valossa nayttaisi siis silta, ettd yksilon

suoriutumiseen voidaan vaikuttaa epasuorasti tiimitasoisella tyon muokkauksella.
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2.3.5 Tyo0sta irtautuminen

Tutkimuksissa on havaittu, etta riittdva tyostd irtaantuminen sekd vapaa-ajalla muihin
aktiviteetteihin keskittyminen voivat edistda tyon imua. Esimerkiksi Sonnentag ym. (2008)
osoittivat tutkimuksessaan, ettd psykologinen irtautuminen tydpdivan jalkeen on térkeéda
etenkin silloin, kun tyon imua koetaan paljon. Tutkimus toteutettiin Saksassa 159
tyontekijalle eri toimialoilla. Tuloksista ilmeni, ettd korkea tyon imu edellyttad riittavaa
tyosté irtaantumista ja vapaa-ajalla muihin asioihin keskittymista. Selkeda tyon ja vapaa-ajan
erottamista toisistaan voi hankaloittaa kuitenkin kommunikointiteknologian kayttd, jolloin
esimerkiksi  sdhkopostit ja matkapuhelimet voivat vaikeuttaa mentaalista tydsta

irrottautumista.

Myds Bakker ym. (2013) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd kiinnostus erilaisiin vapaa-ajan
aktiviteetteihin lisdsi tyodsta toipumista erityisesti silloin, kun tutkittavat saivat korkeat arvot
tyéholismista. Ylityd ei ndin ollen ndyttanyt edistavan tyostd toipumista, silla se vahensi

energiaa niistd voimavaroista, joita tydpaivan aikana kaytettiin.

Ten Brummelhuis ja Bakker (2012) puolestaan selvittivat tydpdivan jalkeisten aktiviteettien
vaikutusta seuraavan tyOpéivdn aamuna koettuun tarmokkuuteen. Tutkimukseen osallistui
yhteensa 74 tyOntekijad, jotka raportoivat tyOpaivan jalkeisista aktiviteeteistaan viitend
perdkkéisena péaivana. Tulokset osoittivat sopivan tyostd toipumisen mahdollistavan
tarmokkuuden kokemisen seuraavana aamuna. TyOpaivéstd naytetdan toipuvan parhaiten
silloin, kun keskitytddn sellaisiin vapaa-ajan aktiviteetteihin, jotka mahdollistavat
rentoutumisen ja psykologisen irtautumisen. Tutkijoiden mukaan organisaatioiden tulisi tukea
tyontekijoiden toipumista seka edistaa tyon imua rakentamalla tydilmapiiria sellaiseksi, missa

ylity6tunnit eivat ole standardi.

2.3.6 Johtaminen

Esimiestoiminnan ja tyon imun yhteyttd on vield toistaiseksi tutkittu varsin vahan, mutta se on
saanut kasvavaa kiinnostusta osakseen. Tims, Bakker ja Xanthopoulou (2011) toteuttivat
paivékirjatutkimuksen, jossa selvitettiin esimiehen johtamistyylin vaikutusta alaisten
paivittaiseen tyon imuun. Tutkimukseen osallistui 42 tyontekijad, jotka tayttivat yleisen
kyselylomakkeen sekd paivékirjakyselyn viitend perdkkaisena paivéan. Tuloksista ilmeni, ettd
paivittdinen transformationaalinen johtamistyyli vaikutti positiivisesti tyontekijoiden
paivittdisen tydn imun liséksi pdivakohtaiseen pystyvyysuskoon sek& optimismiin.
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Néayttaisikin siltd, ettd esimiesty6lla voidaan vaikuttaa tyOntekijdn voimavaroihin ja tyon

imuun sek& parantaa myos tyosuoritusta.

Samankaltaisia tuloksia saatiin myos Xanthopoulou ym. (2009) toteuttamassa tutkimuksessa,
jossa osoitettiin, ettd laadukas valmentava johtaminen voi edistéa tyontekijoiden optimismia
ja sitd kautta tyon imua. Tutkimuksessa havaittiin péivatasoisella valmennuksella olevan
suora positiivinen yhteys sen péivan tyon imuun. Lisaksi edeltdvien péivien valmennuksen
havaittiin vaikuttavan optimismin vélitykselld my0s seuraavien pdivien tyén imuun ja sita

kautta seuraavan paivan taloudelliseen tulokseen.

Myds Breevart ym. (2014) selvittivat johtamiskayttaytymisen vaikutusta alaisten péivittaiseen
tyén imuun. Tutkimus toteutettiin paivékirjatutkimuksena yhteensa 61 laivastotukikohdan
kadetille. Tuloksista kavi ilmi, etta alaisten tyon imu oli niind péivind korkeammalla tasolla,
kun esimies osoitti enemman transformationaalista johtamista. Tutkimus osoitti, ettd

paivittdisella esimiestydlla on merkitysta paivittaiseen tydn imun tasoon.

Tuckey, Bakker ja Dollard (2012) puolestaan selvittivat tutkimuksessaan esimiesten
valtuuttavan johtamistyylin (empowering leadership) merkitysta alaisten kokemaan tyon
imuun. Tutkimuksessa havaittiin, ettd valtuuttavat johtajat voivat muokata tyoympéristoa
sellaiseksi, joka lisaé tyontekijoiden hyvinvointia seké edistdé alaisten kokemaa tyon imua.
Tutkimuksessa lahetettiin anonyymi sdhkopostikysely 540 vapaaehtoiselle palomiehelle sek&
erikseen 68 aseman kapteenille. Tulosten mukaan valtuuttavalla johtamisella voitiin edistaa
tyén imua jopa silloin, kun kognitiiviset vaatimukset ja voimavarat olivat jo valmiiksi
korkeat. Tutkijat osoittivat, ettd esimiehilld on térked rooli haasteellisten tyon vaatimusten
edistdjind. Valtuuttavan johtamisen avulla kognitiiviset vaatimukset ja voimavarat voitiin
optimoida alaisille sopiviksi. Ne esimiehet, jotka delegoivat vastuuta alaisilleen, rohkaisivat
tyontekijoitd kehittdméan itseddn ja kannustivat tiimityohon, loivat paremmat tydolot
tyontekijoilleen. Tydn imun edistamiseksi tutkijat kehottavat organisaatioita olemaan
kiinnostuneita johtajista, jotka tukevat alaisia ottamaan vastuuta, rohkaisevat heitd I0ytamaén
ratkaisuja ilman, ettd aina tarvitsee saada jokaiseen asiaan erillista hyvéksyntad, kannustavat
tiimin jaseni& tyoskentelemadn kesken&én ilman suoraa esimiesohjausta sekd tukevat alaisten
oppimismahdollisuuksia. Esimiehilla on tarked rooli tyon imun edistamisessd, silla han voi
optimoida alaisten tydolot sellaisiksi, joka edistéda tyon imun kolmea ulottuvuutta eli tarmoa,

omistautumista ja uppoutumista.
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Lisdksi tuoreessa tutkimuksessa Breevart, Bakker ja Demerouti (2014) selvittivat, kuinka
itsensé johtaminen (self-management) on yhteydessa tyontekijoiden tyon imuun paivittaisessa
toiminnassa. Tulokset osoittivat, ettd paivittdinen itsensd johtaminen oli positiivisessa
yhteydesséd voimavarojen riittdvyyteen seka lisdantyneeseen tyon imun tasoon. Tutkimus
toteutettiin  paivékirjatutkimuksena 72 synnytysosaston hoitajalle. Tama tutkimus on

tiettdvasti ensimmainen, jossa voitiin todistaa itsensé johtamisen yhteys tyon imuun.

2.4 Yhteenvetoa ja tulevaisuuden tutkimuskysymyksia

Tassa luvussa olen kasitellyt aiempaa tyon imu -tutkimusta ja pyrkinyt luomaan kasityksen
tyén imusta ja sita selittavista tekijoitd. Aluksi méaarittelin tydn imu -kasitteen ja kuvasin sen
ulottuvuudet. Tyon imulla tyypillisesti tarkoitetaan aidosti myonteistd tunne- ja
motivaatiotilaa, jota luonnehtii tarmokkuus, omistautuminen ja ty6hon uppoutuminen. Se on
suhteellisen tuore tyohyvinvoinnin kasite, jolla tiedetddn olevan useita myonteisia seurauksia.
Kuvasin myo6s keskeisimmat tyén imun lahikésitteet seké kerroin tyéhon tylsistymisestd, jota
voidaan pitad tyon imun Kkésitteellisend vastakohtana. Taman jalkeen kuvasin tyon
vaatimusten ja tyon voimavarojen mallin, johon suurin osa tyon imu -tutkimuksista
pohjautuu. Kerroin erilaisista tyon imua edistavistd voimavaroista, erityisesti tyon
voimavaroista, jotka auttavat kohtaamaan ja vahentdmadn tydssa koettuja vaatimuksia.
Néiden lisdksi kerroin mm. tyon muokkauksen, tyosta irtautumisen ja johtamisen

merkityksesté tyon imuun.

Bakker (2011) luonnehtii tydn imussa olevien henkildiden olevan tdynna energiaa, ty6lleen
omistautuneita seké tyoaktiviteetteihin uppoutuneita. He eivat ole passiivisia toimijoita, vaan
muokkaavat aktiivisesti tydympéristdd myos itse, jos on tarve. Liséksi tyon imussa tyontekijat

ovat avoimempia uudelle informaatiolle, tuottavampia seké halukkaita panostamaan ty6honsa.

Samalla kun on voitu tunnistaa useita potentiaalisia tyon imua ennustavia tekijoitd, nayttaisi
siltd, ettd ’yli” tyon imusta voi aitheutua my0s negatiivisia seurauksia. Vaikka tyon imussa
olevat tyontekijat eivat ole tyoholisteja, voivat he kokea tydssaan niin suurta tydn imua, etté
ottavat ty6t mukaan kotiinsa. Taméan lisdksi tyon imun positiivinen vaikutus ajan saatossa
saattaa kadntya tyon imussa oleville tyontekijoille negatiiviseksi ja rasittavaksi tekijaksi.
Tulevaisuuden tutkimuksissa tulisikin 16ytaa uusia keinoja mitata pitkaaikaisen korkean tyon
imun vaikutusta. Tyon imun ulottuvuuksista uppoutuminen nayttéisi erityisesti synnyttavan
epéaterveellistd kayttaytymistd (Bakker & Leiter 2010, 191).
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Lopuksi on vield hyvé todeta, ettd huolimatta siitd, ettd tyon imu -tutkimus kukoistaa talla
hetkelld, on yha olemassa monia sellaisia asioita ja kysymyksia, joita tulevaisuudessa tulee
selvittad tarkemmin. Esimerkiksi kaikki tutkijat eivat ole yhtd mieltd tyon imun
madritelmastd. Kuitenkin suurin osa tutkijoista madrittelee sen muodostuvan tarmosta,
omistautumisesta ja uppoutumisesta. Paljoa ei mydsk&an tiedetd vield siit4, miten esimies
vaikuttaa toiminnallaan alaisten tyon imuun. Tdman lisdksi on mahdollista, ettd tyon imu ei
ole aina hyvéstd, vaan tyontekijat tarvitsevat hetkida myods tyosta irtautumiselle ja
palautumiselle. Tulevaisuudessa tyon imua tulisi tutkia myos lyhyempind aikajaksoina kuten
viikko- tai pdivatasolla (Bakker 2011).

3 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kerron tarkemmin tutkimukseni toteutuksesta. Kerron mm. kayttdmastani
tutkimusmenetelmastd, haastateltavien valinnasta sekd haastatteluihin valmistautumisesta ja
niiden toteutumisesta. Kerron myos tarkemmin tutkimusaineiston analysoinnista

narratiivisella otteella. Lopuksi arvioin tutkimuksen luotettavuutta.

3.1 Tutkimusmenetelm4 ja tutkittavien valinta

Tutkimuksessa paadyin lahestyméén tyon imua kvalitatiivisesti valitsemalla teemahaastattelut
tutkimusmetodiksi. Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit ja teema-alueet on etukéteen
madritelty, mutta niistd puuttuu kuitenkin strukturoidulle haastatteluille tyypillinen
kysymysten tarkka muoto ja jarjestys (Eskola ja Vastaméki 2010). Tutkimusmenetelmana
haastattelut koin sopivaksi lahestymistavaksi valitsemaani tutkimusongelmaani nahden.
Menetelmand haastattelut ovat joustavia ja sopivat monenlaisten ilmididen tutkimiseen myos
abstraktien (Puusa 2011). Lisaksi pidin tarke&nd sité, ettd haastatteluiden avulla voi myos
kohdistaa kysymykset tutkimuskysymyksen kannalta oleelliseen suuntaan sekd pyytaa
haastateltavaa tarkentamaan tai selittdmdan sanomaansa. Koin siis haastattelujen
tutkimusmenetelmané tarjoavan hyvét lahtokohdat tyon imun aiempaa tarkempaan
tarkasteluun ja erityisesti kokemustiedon tavoittamiseen. Teemahaastattelut paatin toteuttaa
Al- hengessa, (Appreciative Inquiry) painottaen kysymyksissa haastateltavien positiivisia
kokemuksia tyosta (ks. Hammond 1996). Taman lahestymistavan koin sopivaksi tutkimuksen

kasitellessd tyon imua, joka edustaa jo itsessédén positiivista tydhyvinvoinnin kasitettd. Tosin
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esitin myos kysymyksia kielteisistdkin kokemuksista, joten Al- ldhestymistapaa hyodynsin
[0yhasti.

Taman tutkimuksen kohderyhméksi valitsin  asiantuntijatason tehtévissa toimivat
henkilostdéalan ammattilaiset. Keskeisin haastateltavia yhdistava tekija oli se, ettd jokainen
heistd tyoskenteli haastatteluhetkelld henkildstdalan — asiantuntijatehtévisséd erilaisissa
suunnittelu- ja kehitystehtdvissa. Kohderyhmén ulkopuolelle rajasin johtotasolla toimivat
henkilOstojohtajat sekd puhtaasti suorittavaan tyohon keskittyvét henkilostbammattilaiset.

Valitsemaani kohderyhméa nimitén tassa tutkielmassa jatkossa henkiléstbammattilaisiksi.

Kohderyhmén valintaan vaikuttivat muutamat eri tekijat. Ensinnédkin tutkimusprosessin
aikana minulle ei ole tullut vastaan yhtdan tutkimusta tai artikkelia, jossa tyon imua olisi
tutkittu henkiléstbammattilaisilla, joten koen tuovani kohderyhmén valinnalla uutta
nakokulmaa tyon imu -tutkimukseen. Tydon imua on kannustettu tutkimaan eri
ammattiryhmissé sekad yksityisellda ettd julkisella sektorilla, koska ty6n imua synnyttavét
voimavarat voivat vaihdella ammateittain ja organisaatioittain (Hakanen 2009a, 57; Bakker,
2011). Tahan mennessa tyon imua on tutkittu lukuisissa eri ammattiryhmissa kuten opettajien,
(Bakker ym. 2007) hammaslaakareiden, (Hakanen ym. 2005) sairaanhoitajien, (Bakker &
Sanz-Vergel 2013) palomiesten, (Tuckey ym. 2012) sekd esimiesten keskuudessa (Schaufeli
ym. 2009). Koska henkilostdalalla tyoskentelevid asiantuntijoita on tdhan mennessa
muutenkin tutkittu verrattain vdhdn omana ammattiryhmana (vrt. esim. opettajat, laékarit,
tms.), koen tdmédn kohderyhmén valinnan tuovan oman lisdmausteen tdhanastiseen
tieteelliseen tyon imu -keskusteluun. Samalla pidan valintaani mielenkiintoisena myds silta
osin, ettd henkilostbammattilaiset edustavat kohderyhmana tietoty6ldisia, joihin yha
suuremman osan tyontekijoista voidaan tand péivana katsoa kuuluvan. Néin ollen tyén imun
tarkastelu henkilostbammattilaisten keskuudessa tuo samalla ymmarrystd tyén imua
synnyttavista tekijoistda myos tietotyoldisten keskuudessa. Toki myds opintoni, jotka ovat
painottuneet kehittdmiseen ja HR-tyohon, vaikuttivat kohderyhman valintaan seké vilpiton

kiinnostukseni tata ammattiryhmaa kohtaan.

Tarkoituksenani on muodostaa henkilostbammattilaisten tydstd monipuolinen kokonaiskuva,
mink& vuoksi en pyrkinyt rajaamaan tutkittavaa kohdejoukkoa esimerkiksi tietyn nimikkeen
tai  tehtdvasisallon  mukaan.  Henkilostoalan — ammattilaisia  yhdistdd  kuitenkin

asiantuntijatehtavissa tyoskentely, joka muodostuu erilaisista suunnittelu- ja kehitystehtavista.
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Tyonkuva vaihteli paljon tutkittavien kesken sekd sisallollisesti ettd laajuudeltaan.
Haastateltavien madrittamisen lisdksi minun tuli pohtia myo6s tutkimukseen osallistuvien
kohdeorganisaatioiden valintakriteereitd. Koska henkilostétyota tehdaan myds muualla kuin
yrityksissa, paatin aineistoon sisallyttda henkildstéalan edustajia myds muilta kuin yksityiselta
sektorilta. Monipuolisen kohdejoukon tavoittamiseksi valitsin haastateltavaksi yksityisen
sektorin liséksi myos julkisella sek& kolmannella sektorilla toimivia henkilostbammattilaisia.

Riittdvan yhtendisen ja edustavan kohdejoukon muodostaminen asiantuntijatasolla
tyoskentelevista henkilostbammattilaisista osoittautui kaytdannon tasolla haastavammaksi, silla
henkilostotyon tehtavékenttda on hyvin laaja ja tyén kuvat vaihtelevat paljon seké yritys- kuin
my0s toimialakohtaisesti. Liséksi henkilostdalan tehtdvissé tyoskentelevilla on kaytossaéan
hyvin vaihtelevia tehtdvanimikkeitd, jotka monesti kertoivat varsin véhan henkildiden
todellisesta tydnkuvasta tai vastuualueesta. Kohderyhmaan sopivien tutkittavien 16ytdmisessa
auttoi huomattavasti kuitenkin lumipallotekniikan kayttdminen (ks. Kalton & Anderson
1986). Kéaytannossa tdma tarkoitti sitd, ettd kyselin haastattelua varten aluksi tuttaviltani
mahdollisia sopivia henkilostdalalla tyGskentelevia ehdokkaita, minka jalkeen saatoin
ldhestyd nditd sahkopostitse. L&hestymistavan ansiosta I0ysin lopulta varsin vaivattomasti

mielestani kuusi tutkimukseen sopivinta haastateltavaa.

Riittdvan tutkimusjoukon hankkimiseksi osan haastateltavista jouduin etsimaan Kkuitenkin
myos ilman vélikontakteja. Taman tein lahestymalla eri organisaatioiden henkildstdvastaavia
suoraan sédhkopostitse haastattelupyyntoviestilla (ks. liite 2) ja pian sen jélkeen puhelimitse.
Arvatenkin tdm& lahestymistapa osoittautui haasteellisemmaksi, sillda jo pelk&stéan
henkildstbasioista vastaavien yhteystietojen Idytdminen, saatikka puhelimitse néiden
tavoittaminen, oli varsin haastavaa. Mutta sitkeys palkittiin ja pian huomasin, kuinka
puhelinsoitto haastattelupyynto-sahkopostin jélkeen oli valttdmatontd ja synnytti myos
tulosta. Nain 16ysin loput kolme kohderyhmé&éni soveltuvaa haastateltavaa.

3.2 Tutkimuksen suorittaminen

Haastatteluissa haastattelijalla on keskeinen rooli, silld h&n voi vaikuttaa merkittavasti
kysymysten asettelulla tuotetun aineiston sisaltoon. Taman tiedostaen pyrin valmistautumaan
haastatteluihin huolellisesti etukéteen kevaan 2013 aikana mm. laatimalla tutkimusongelmaan
sopivia kysymyksid. Haastatteluita varten rakensin kysymysrungon, joka toimi haastatteluissa

itselleni  1&hinnd tukivélineend sopivien kysymysten esittdmiseksi (ks. liite 1
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Haastattelurunko). Téssd vaiheessa perehdyin myds tutkimusaineistoon huolellisesti, sill&
haastatteluteemojen tuli perustua tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen, eli tutkittavasta
ilmiosta jo tiedettyihin asioihin (ks. Puusa 2011). Vinkkeja haastattelukysymyksiin sain
erityisesti aihettani késittelevasta tutkimuskirjallisuudesta. Esimerkiksi kysymykseeni, milta
tdihin ~ meneminen  tuntuu, sain idean Hakasen tyfuupumusta késittelevasta
haastattelututkimuksesta (Hakanen 2004, 191). Haastattelukysymyksid suunnitellessani
perehdyin myds tyén imua koskeviin kyselyihin ja niiden véittdmiin (Hakanen 2009b). Sain
kuitenkin pian huomata, kuinka kvantitatiiviselle kyselylle tyypillista kysymysasettelua ja
rakennetta olikin luultua vaikeampi rikkoa ja kysymykset jaivét helposti teoreettiseksi. Kun
kvantitatiivisesti toteutetussa tyon imu -kyselyssa (UWES) ollaan kiinnostuneita tyon imua
mittaavan kolmen ulottuvuuden (tarmo, omistautuminen, uppoutuminen) esiintymisen
yleisyydestd, olin miné kiinnostunut kartoittamaan tutkittavien omakohtaisia kokemuksia tyon
imusta. Tutkimusongelmaan sopivien haastattelukysymysten muotoileminen vaatikin tyostoa.
Lopulta parhaat kysymykset 16ytyivétkin vasta itse haastatteluprosessin aikana.

Lopulta haastatteluni rakentuivat viiden paateeman alle: 1) henkilén tyon kuva seka yleiset
tuntemukset sen hetkistd tyota kohtaan. Kolme seuraavaa teemaa kasittelivat tyon imun
ulottuvuuksia eli tydssé koettavaa tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista. Viidentena
teemana haastattelussa kasittelin tyon voimavaroja, jotka pohjasin Demeroutin ym. (2001)
kehittdmaan TV-TV-malliin. Tyon imua synnyttdvia tyon voimavaroja on voitu tunnistaa
lukuisia. P&atin keskittyd ndistd mielesténi keskeisimpiin tyon voimavaroihin seuraavasti:
sosiaalinen tuki, suorituksesta saatava palaute, tyon itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet

seka mahdollisuus itsensa kehittamiseen.

Haastatteluihin valmistauduin suorittamalla koehaastattelun silloiselle mentorilleni péivaa
ennen ensimmaista virallista haastatteluani. Myds Puusa (2011) kehottaa suorittamaan
koehaastattelun ennen varsinaista aineiston kerdamisté, etenkin jos tutkijalla on vasta véhan
aiempaa kokemusta haastatteluista. Suorittamastani koehaastattelusta koin saavani paljon
hyotyd, silla sen avulla pé&sin testaamaan kysymyksieni toimivuutta sek& haasteluun
kayttdmaani aikaa. Samalla sain my0s hyvéd harjoitusta haastattelijana. Yllatyksekseni
harjoitushaastatteluun kului vain noin tunti, ja sain varmuutta toteuttaa haastattelut ilman
hoppua. Tosiasia oli kuitenkin se, ettd haastatteluihin oli mahdotonta valmistautua taysin

etukéateen, silld ne rakentuivat lopulta pitkalti itse tilanteessa. En voinut tiet4é etukateen, mita
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haastateltavat tulevat minulle kertomaan ja sen tdhden minun tuli vain keréta riittavasti

rohkeutta kohdata tilanteet sellaisina, kuin ne tulivat.

Ennen varsinaisia haastatteluita lahetin jokaiselle haastateltavalle s&hkopostitse erillisen
infokirjeen, jossa kerroin tarkemmin pro graduni aiheesta sek& muista haastatteluun liittyvista
kaytannon asioista. Infokirje 10ytyy liitteestda 2. Tamén tarkoituksena oli antaa osallistujille
selked kasitys tutkimuksestani sek& heidén roolistaan siind. Lisaksi kuvasin viestissd lyhyesti
my0s tyon imu -kasitteen. Haastattelut toteutin yksilohaastatteluina, joissa jokaisen oli
mahdollista tuoda esiin henkil6kohtaiset kokemukset ja nédkemykset. Tutkimustani varten
haastattelin alun perin yhteensa kymmenté henkildstoalan ammattilaista, joista yhden rajasin
lopulta pois aineistoni ulkopuolelle. Katsoin tdman erottuvan liiaksi muusta kohderyhmasté
hanen senhetkisen yksityisyrittajataustan vuoksi. Lopullinen tutkimusaineistoni muodostui
nain ollen yhdeksastd henkiléstbammattilaisen haastattelusta. Tutkimukseen valitut
tyoskentelivat  haastatteluhetkellda ~ padkaupunkiseudulla  erilaisissa  henkildstdalan
asiantuntijatehtavissa keskisuurissa tai suurissa yrityksissa (5) seka julkisen ettd kolmannen
sektorin organisaatiossa (4). Ensimmaiset viisi haastattelua toteutin touko- kesdkuun aikana
(15.5.-6.6.2013) ja loput nelja elo- syyskuun aikana (21.8.-11.9.2013).

Haastatteluajankohdan ja -paikan sovin joustavasti haastateltavien toiveiden mukaan. Suurin
osa haastatteluista (7) toteutettiin haastateltavien kohdeorganisaatiossa, joko heiddn omassa
tybhuoneessa (2) tai erikseen varatussa neuvotteluhuoneessa (5). Loput kaksi haastattelua
toteutettiin - muualla kuin kohdeorganisaatioissa: yksi Aallon kauppakorkeakoulun
ryhmatyGskentelytiloissa ja toinen etuk&teen rauhalliseksi varmistamassani ravintolassa
Helsingin keskustassa. Yhdeksén haastattelun kesto vaihteli 45 minuutista 90 minuuttiin.
Haastattelut toteutuivat ilman suurempia hairidtekijoita, tosin kerran puhelimeni soi

vahingossa sen jaatya paalle.

Haastatteluprosessin koin kokonaisuudessaan erittdin mielenkiintoiseksi ja innostavaksi
vaiheeksi. Haastatteluiden aikana olennaista oli pystyd keskittymaan kulloiseenkin
tilanteeseen ja kuuntelemaan haastateltavia huolellisesti. Muuten en olisi kyennyt reagoimaan
intensiivisessa haastattelutilanteissa ja esittdméan tarvittavia keskustelua ohjaavia
kysymyksida. Pyrin myos véalttdmaan vaikeiden termien ja kasitteiden kayttdd, mink& vuoksi
en suoraan kysynyt haastateltavilta kysymyksid tyon imun kasitettd tai sen ulottuvuuksia

(tarmo, omistautuminen, uppoutuminen) kéyttden. Haastattelut toteutuivat haastateltavien
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omassa tahdissa, johon haastattelijana pyrin mukautumaan mahdollisimman hyvin.
Kéytdnnosséd tdma tarkoitti sitd, ettd vaikka jokaisessa haastattelussa kasiteltiin
tutkimusongelman kannalta tarkeimmat teemat, vaihtelivat kysymykset ja niiden jarjestys
tilanteen mukaan. Kuuntelemalla aanitettyja haastatteluita litteroinnin yhteydessa, sain paljon

vinkkeja haastatteluiden toteuttamiseen ja omaan rooliini niiss.

Luottamuksen rakentuminen haastattelijan ja haastateltavan valilla on hyvin tarkeda.
Luottamussuhdetta pyrin rakentamaan mm. huolellisella alustuksella, jossa Kkerroin
haastateltavilleni lyhyesti tutkielmani toteutuksesta sekd muista haastatteluun liittyvista
kaytannon asioista. En kuitenkaan halunnut kertoa tyon imusta end& t&ssd vaiheessa sen
enempaa, jotten olisi vahingossa ohjaillut haastateltavien vastauksia tiettyyn suuntaan. Sen
sijaan painotin, ettd kysymykseni tulivat keskittyméddn haastateltavien omaan tyéhén ja
kokemuksiin sielld, eikd heid&dn sen tdhden tarvinnut tietdd varsinaisesta tyon imusta sen
tarkemmin. Lisdksi rohkaisin haastateltavia kertomaan mahdollisimman paljon haastattelun
aikana esimerkkitilanteista sekd heiddn omista kokemuksistaan vapaamuotoisesti omin
sanoin. Muistutin  vield kertaalleen myds haastattelun seka haastatteluaineiston
luottamuksellisuudesta ja tutkittavien taydestd anonymiteetin suojasta. Tunnelman
vapauttamiseksi esitin haastattelun alussa myo6s enemmaén helpompia ja yleisluontoisia
kysymyksid. Kysyin esimerkiksi haastateltavien tyohistoriasta ja siitd, miten he nyKyisiin

tehtdviin olivat paatyneet. Samalla sain paremman késityksen heidan tyosta ja tyohistoriasta.

Haastatteluiden aikana olin hyvin tietoinen siité, ettd kokemusten kuvaaminen voi helposti
jaada epamadréiseksi ja hataraksi. Monesti kokemuksista ei valttaméattd kyetd puhumaan
kovin yksiselitteisesti ja tasmaéllisesti, vaan saatetaan kaytta4 esimerkiksi vertauksia, jotta saisi
sanotuksi jotain koetusta asiasta (Laine, 2010). Saman huomasin tapahtuvan myds omissa
haastatteluissa. Yksi haastateltavistani esimerkiksi kuvasi henkiléstbammattilaisten tyota

vertauskuvallisesti nain:

”Olen joskus kuvannut titd ty6td haulikkoammunnaksi, missd moneen suuntaan tidytyy koko ajan
réiskid ja koittaa olla avuksi ja toisaalta jonglodraamiseksi, koska montaa palloa pitaé pyorittdd yhta
aikaa ilmassa.”

Haastatteluprosessin aikana jouduinkin useampaan otteeseen pohtimaan, miten omakohtaisia

kokemuksia saisin parhaiten kartoitettua. Laine (2010) esimerkiksi kehottaa esittdmaan

haastateltaville mahdollisimman paljon avoimia ja vahan vastauksia ohjaavia kysymyksia.

Tat& neuvoa pyrinkin haastatteluissa noudattamaan, silla laajoihin ja yleisempiin kysymyksiin
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saatujen vastauksien pohjalta saatoin luontevasti esittdd sopivia tarkentavia jatkokysymyksia.
Né&in oli mahdollista yltd4 aiheessa myds syvemmalle ja tavoittaa kokemusten alkuperdiset

juuret.

Liséksi pyysin kokemustiedon tavoittamiseksi haastateltaviltani runsaasti esimerkkeja tai
muuten vastausten tarkempaa selittdmistd. Tamé tuotti tulosta, silla haastatteluiden aikana
tutkittavat kertoivat runsaasti erilaisia esimerkkeja tyon arjesta henkiléstbammattilaisena ja
taita kautta koin saavani paremman tuntuman heiddn kokemuksiin tyon imusta ja sité
synnyttavista tekijoista. Nain véhitellen tyon imu alkoi konkretisoitua arkisemmaksi ilmioksi
ja siten my6s helpommin hahmotettavaksi kokonaisuudeksi. Haastatteluiden lahestyttya
loppua sain useamman kerran huomata, kuinka haastateltavien omat ajatukset ja kokemukset
alkoivat selkiytyé ja jasentyd. Tamé nékyi siing, ettd haastateltavat kykenivéat lopussa monesti

tuomaan haastattelun aikana tuodut asiat esiin kiteytetysti.

3.3 Analysointi narratiivisella otteella

Seuraavaksi kerron hieman tarkemmin valitsemastani analyysitavasta ja perusteluita sen
kaytosta. Viimeisten parin vuosikymmenen aikana mielenkiinto narratiivisuutta kohtaan on
kasvanut voimakkaasti ja laajentunut eri tieteenaloille (Heikkinen 2010). My®6s liiketalouden
tutkijoiden keskuudessa narratiivinen tutkimus ja sen metodit ovat alkaneet saamaan yha
suurempaa kiinnostusta osakseen (Erikson & Kovalainen 2008). Narratiivi -kasitteen kayttd
on edelleen suhteellisen vakiintumatonta ja epayhtendistd. Monesti narratiivia, kertomusta ja
tarinaa voidaan kayttaa valjasti myos toistensa synonyymeina, kuten téssd tutkielmassa aion
tehda (Heikkinen 2010).

Tutkielmani tarkoituksena on saada lisdd ymmarrystd tyon imusta ja sitd synnyttavista
tekijoistda  henkilostbammattilaisten  tyon arjessa. Valitsin  tutkimusaineiston
raportointimenetelmaksi tarinan kerronnan eli narratiivisen lahestymistavan, koska koin sen
avulla voivan tuoda esiin parhaiten tutkittavieni omakohtaisia kokemuksia. Té&han
tarkoitukseen lahestymistapa tuntui sopivan, silla narratiivinen tutkimus ei pyri objektiiviseen
tai yleistettdvaan tietoon, vaan pikemminkin paikalliseen, henkilékohtaiseen ja subjektiiviseen
tietoon. Lisaksi tarinoiden avulla tieto ei pelkisty ainoastaan yhteen universaaliin ja
monologiseen kertomukseen, vaan kokemuksista on mahdollista muodostaa kerroksellisempia
(Heikkinen 2010).
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Narratiivisen analyysin tekoon ei ole olemassa yhta valmista mallia, vaan vaihtoehtoja on
lukemattomia (Hyvarinen 2006). Narratiivisuus viittaa aineiston kasittelytapaan, jolloin siita
on mahdollista erotella narratiivien analyysin (analysis of narratives) sek& narratiivisen
analyysin (narrative analysis). Tutkielmassani valitsin jalkimmaisen eli narratiivisen
analyysin, jossa keskitytddn uuden kertomuksen tuottamiseen aineiston perusteella
(Heikkinen 2010).

Haastatteluaineistoon perehtymisen aloitin lukemalla litteroidut haastattelut lukuisia kertoja
lapi ja alleviivaamalla samalla tekstista keskeisimpia kohtia. Aineistoa pyrin tarkastelemaan
varsinkin prosessin alkuvaiheessa mahdollisimman aineistolahtdisesti. Erityisesti pyrin
tunnistamaan tutkimusongelman kannalta keskeisimpié teemoja. Véhitellen aineisosta alkoi
erottua omia teemoja, joiden tarkastelu yksi kerrallaan auttoi tunnistamaan yhtaldisyyksien

lisaksi myds teemojen siséisid eroavaisuuksia.

Tarinoiden on tarkoitus avautua lukijalle uskottavana ja todentuntuituisena, jolloin niihin voi
myos eldytyd ja samaistua. Jotta tarinoiden tapahtumiin ja henkildhahmoihin voisi elaytya,
kaipaa narratiivi Erikssonin ja Kovalaisen (2008) mukaan rikasta ja yksityiskohtaista tekstid.
Heiddn mukaan tarina tulisi voida myos kokea, eikd vain lukea. Parhaimmillaan lukijalle

avautuu tarinan myota kokonaan uusi ymmarrys maailmasta (Heikkinen 2010).

Tarinoiden avulla olen pyrkinyt kuvaamaan henkildstbammattilaisten kokemuksia tyon
imusta ja sita synnyttavistd voimavaroista alkuperaista aineistoa kunnioittaen. Tarinoiden on
tarkoitus toimia ikaan kuin kurkistusikkunoina tydn imua tuntevien henkiléstdammattilaisten
kokemusmaailmoihin. T&ss& onnistuakseni pidin tarkednd voida sailyttdd tarinan kerronta
mahdollisimman autenttisena tutkittavien omalla &&nelld kerrottuna. Tyén imu -tarinat olen
rakentanut haastatteluaineistoista poimittujen kommenttien pohjalta. Jotta tarinoihin voisi
elaytyd, on ne Kirjoitettu mina-muodossa. Né&in koin voivani antaa haastateltaville enemman
tilaa kertoa heiddn omakohtaisista kokemuksistaan omin sanoin, jolloin myos lukija padsee

ldhemmaksi kertojaa.

Tarinoiden rakentamisvaiheessa kiinnitin huomiota tarinoiden luettavuuteen, mink& vuoksi

olen paikoin joutunut muotoilemaan kommentteja tarinan ilmaisun luettavuuden

parantamiseksi. Haastatteluiden aikana kokemuksista saatettiin paikoitellen kertoa esimerkiksi

sind- muodossa, jotka tarinoissa muutin mind-muotoon yhtendisyyden séilyttdmiseksi. Lisaksi
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saatoin poistaa turhia taytesanoja tms. Muutokset olen kuitenkin pyrkinyt tekemé&én tarinoihin
mahdollisimman hienovaraisesti, jotteivdt alkuperdisestd kontekstista irrotetut kommentit
olisivat péésseet vaaristymaan tarinoissa. Kokonaan en ole voinut taltd Kkuitenkaan
kaytannossa valttya, silla tarinoiden Kirjoittajana olen voinut kayttdd paljon péatdsvaltaa

sithen, mitka asiat lopulta nostan haastatteluista esiin ja miten ne tarinoissani kerron.

Haastatteluaineisto muotoutui lopulta monivaiheisen tydstdmisen jalkeen yhdeksasta
haastattelusta ja lahes 90 litteroidusta sivusta kahdeksi tarinaksi. Tarinoihin olen pyrkinyt
kiteyttdamaan tutkimusongelmani kannalta kaiken olennaisen. Aineiston analyysin pohjalta
rakentui lopulta kaksi tarinaa tyon imua kokevasta henkildstbammattilaisesta Hannesta ja
llonasta. Kahden tarinan avulla olen pystynyt tuomaan paremmin esiin aineistossa ilmenneité
yhtalaisyyksia ja eroja ja sitd kautta kuvaamaan myos henkilostbammattilaisten kokemuksia
vivahteikkaammin. Aineiston kiteyttdminen yhteen tarinaan olisi vaatinut liikaa aineiston
kovakouraista karsintaa, jolloin hienovaraisemmat yksityiskohdat olisivat herkasti olleet
vaarassa jaada tarinan ulkopuolelle. Tall6in myds tutkimukseni kannalta keskeinen

henkilostbammattilaisten kokemustieto olisi ollut vaarassa pelkistya liiaksi.

3.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Seuraavaksi tarkoituksenani on tarkastella laadullisesti toteutetun tutkimuksen luotettavuutta.
Pyrin tuomaan esiin niitd muutamia tekijoitd, joiden avulla tutkimuksen luotettavuutta voi
arvioida tarkemmin. Hyvdrisen ja LOyttyniemen (2005, 133) mukaan validiteetilla eli
patevyydella tarkoitetaan nykyddn yha useammin yleisesti koko tutkimuksen ja
tutkimusprosessin ~ arviointia, ei vain tutkimustulosten vastaavuutta todellisuuteen.
Reliabiliteetilla puolestaan tarkoitetaan mittauksen tarkkuutta, jolloin tarkastellaan sit4,
kuinka systemaattisesti ja virheettdmasti tutkimus on tehty.

Tutkimuksen haastattelut pyrin toteuttamaan mahdollisimman laadukkaasti ja luotettavasti
valmistautumalla niihin  huolellisesti etuk&teen. Luotettavuutta on edistanyt mm.
haastattelurungon  huolellinen  suunnittelu  tutkimusongelmaan liittyvdn  aiemman
tutkimuskirjallisuuden pohjalta sekd toteuttamani harjoitushaastattelu, jossa saatoin testata
kysymyksien toimivuutta, aikataulussa pysymistd sek& omia taitoja haastattelijana.
Haastattelut toteutettiin  rauhallisissa paikoissa, jolloin turhilta keskeytyksiltd tai
hairiotekijoilta  onnistuttiin ~ valttymain. Haastatteluiden aikana jokainen ennalta

30



maéadrittelemani teema tuli kasiteltya. Liséksi jokainen haastattelu nauhoitettiin onnistuneesti ja
nain ndma oli mahdollista litteroida sanatarkasti pian haastatteluiden jélkeen.

Jalkikateen arvioituna haastatteluissa olisi voinut olla eduksi esittdd kysymyksia myos
ennakkoon. Talléin heille olisi jadnyt enemman aikaa pohtia ja tunnistaa arkipdivaisia
kokemuksia tilanteista, jollaisiin ei muuten valttamatta kiinnittdisi edes tavallisesti huomiota.
Talla olisin antanut aikaa asioiden mieleen palauttamiseen sekd my6s kokemusten
sanoittamiseen. Toiseksi haastatteluiden rinnalla olisi ollut hyva kayttdd myos tyén imu -
kyselya. Esimerkiksi Schaufeli (2001) kaytti tyén imu -kyselyd haastattelututkimuksen
rinnalla valitsemalla tutkimukseen niitd, ketkd saivat kyselyssa tyon imusta korkeat arvot
(Bakker & Demerouti 2008, cit. Schaufeli 2001). Menetelmien yhteiskaytolld olisi voinut
lisata siis tutkimuksen laatua ja luotettavuutta.

Tutkimusprosessin aikana tuli arvioida my6s haastatteluaineiston kattavuutta ja sitd, kuinka
monta haastattelua olisi tarpeen. Haastatteluita on todenndkoisesti sopiva maard, kun ne
saavuttavat saturaation eli vaiheen, jossa haastattelut alkavat toistaa itsedédn, eiké niissa enaa
ilmene mitddn uutta (Eskola & Vastamaki 2010). Viimeisien haastatteluiden aikana huomasin
vastauksien alkavan toistumaan samansuuntaisina, eikd merkittavasti uutta tietoa enaa tullut.
Lopulta yhdeksén haastattelun jélkeen katsoin saavuttaneeni saturaatiopisteen ja aineiston

riittavaksi tamén tutkimusongelman selvittamiseen.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on myds tarkeda luoda sellaiset olosuhteet, jotka
edesauttavat saamaan haastateltavilta mahdollisimman aitoja rehellisid vastauksia. Taté edisti
ensinnakin se, ettd jokainen haastateltava oli mukana téssé tutkimuksessa omasta halustaan ja
kiinnostuksesta tyon imu -aihetta kohtaan. Haastattelutilanteissa pyrin  luomaan
luottamuksellisen ilmapiirin muistuttamalla vaitiolovelvollisuudestani seka haastateltavien
korkeasta anonymiteetin suojasta. Kysymykset pyrin esittdmadn mahdollisimman véhén
johdattelevasti ja haastateltavat vastasivat kysymyksiini havaintojeni mukaan padosin
rehellisesti. Tdma ilmeni mm. heiddn johdonmukaisissa vastauksissaan sek& konkreettisten
esimerkkien ja yksityiskohtaisten kuvausten muodossa. Avoimesta ja luottamuksellisesta
ilmapiiristd kertoo myos se, ettd haastatteluissa rohjettiin tuoda esiin my6s negatiivisia
kokemuksia tyon arjesta. Osaltaan avoimuutta arvioni mukaan edisti myds se, ettd toimin
haastatteluissa tdysin ulkopuolisena ja siten myds neutraalina tahona. Valittuihin
kohdeorganisaatioihin minulla ei ollut aiempia yhteyksi& esim. tydsuhteen muodossa ja néin

koen voineeni séilyttaa tutkielman tekoon sopivan neutraalin ja ulkopuolisen aseman.
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Edelld mainitsemistani seikoista huolimatta on kuitenkin hyva tiedostaa, ettd ihmisilla on
tietyista aihepiireistd keskusteltaessa taipumus antaa sosiaalisesti hyvéksyttyja vastauksia.
Talléin haastateltava antaa vastauksia, joiden hén uskoo noudattavan niin sanotusti yleisesti
hyvaksyttyjen vastausten linjaa (Puusa 2011, 78). Téssd tutkimuksessa vastaajat ovat alun
perin tienneet tutkimukseni koskevan tyon imua, joka on voinut ohjata vastauksia
positiivisemmaksi siitdkin huolimatta, ettd haastatteluiden alussa en ole en&&d tyon imusta
kertonut. Myds Al- henkinen lahestymistapani on voinut ohjata vastauksien savyé haivyttaen
alleen mahdollisia negatiivisia kokemuksia. Toisaalta tyoni tavoitteena ei ole ollut selvittaa
henkilostbammattilaisten yleistd tyon imun tasoa, vaan ennemminkin olen pyrkinyt
tunnistamaan haastatteluihin osallistuneiden henkilokohtaisia kokemuksia tyon arjesta, joissa

tyén imua ja sita synnyttavia tekijoita on ollut mahdollista kokea ja tunnistaa.

Tutkielman teon aikana olen pitanyt tdrkedna pyrkia kuvaamaan koko tutkimusprosessi
avoimesti ja lapinakyvasi, jotta lukijoiden olisi mahdollista ymmartaa tutkimusprosessiini

liittyvia vaiheita ja valintoja mahdollisimman hyvin.

4 Kokemuksia tyon imusta henkildstbammattilaisten arjessa

Tassa luvussa esittelen kaksi tyon imu -tarinaa, jotka olen rakentanut haastatteluista saadun
aineiston pohjalta. Tarinoissa yhdistyy aineksia jokaisesta haastattelusta, eivatkd ne ndin ollen
perustu kenenkddn yksittdisen henkilon kokemuksiin. Tarinoissa kuvataan kahden
henkilostbammattilaisen kokemuksia tyon imusta ja sitd synnyttavista tekijoista tyon arjessa.
Ensimmainen tarina kertoo llonasta, jonka tarkeimmaéksi tyon imun lahteeksi muodostuu
tyoyhteisd. Toinen tarina kertoo Hannesta, jolle haastava tyo tarjoaa parhaat edellytykset
kokea tyon imua.

4.1 llona innostuu yhteistydsta

Tee tyo6td, jolla on tarkoitus

Kun kysyn, mika Ilonan ty6ssd on parasta hén vastaa: Kaikki, en pysty oikeastaan
erittelemaan, silld mind nautin t4sta tyosta ihan todella paljon. Minusta tdma tyd on just sen
tyyppisté tyotd, mitd olen toivonut voivani tehda eli, ettd olen ihmisten kanssa tekemisissa ja
saan paneutua ihmisten asioihin ja heiddn osaamiseen, toinen kasi koko ajan kiinni siind

litketoiminnassa. Olisiko se ollut sunnuntai-ilta, kun mina oikein mietin, ettd vitsi en malta
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odottaa, ettd huomenna aamulla pdésen taas toihin. Etta kylla se ihan jos ei péivittdista, niin
ainakin viikoittaista on, ettd t6ihin on aivan huikean kiva menné ja odotan jo sitd seuraavaa

paivaa.

Mina haluan tehda ty6td, missa tunnen olevani tarpeellinen joka pdiva ja voin tuntea, etta talla
ty6ll& on jokin tarkoitus. Katson, ettd henkilostfasiantuntijan tai -paallikon tehtdva on myos
palveluammatti ja kylla minulle tulee hyvd mieli siit4, ettd pystyn antamaan vastauksen
henkildlle, joka etsii esimerkiksi henkildstéasioihin sparraamista. Saan myds iloa siitd, jos
olen onnistunut ratkaisemaan jonkun kinkkisen tilanteen. Meilla saattaa olla esimerkiksi
tilanteita, joissa esimiehelld ja alaisella on mennyt sukset niin ristiin, etta siihen tarvitaan
minun jeesi& tilanteen laukaisemiseksi. Onnistuttua tammaoisessd, siitd saa mieletonté iloa ja
sitd voi kokea tuottavansa liséarvoa sille organisaatiolle omalla olemassaololla. Haluan kokea
tekevani tarkedd tyota ja olevani osa sitd kokonaisuutta vaikuttamalla omalla panoksella
siihen koko organisaation onnistumiseen. Tee ty6td, jolla on tarkoitus, ettd semmoista tyota

mina haluan tehda!

llona erityisesti nauttii rekrytoinnin tehtavista. Se on minusta aarimmaisen mielenkiintoista,
sillé olen todella kiinnostunut ihmisista ja minusta on tosi hauskaa p&&sté tutustumaan heihin
kasvotusten, katsoa minkélaisia ihmisid meille hakee, ketkd meistd on kiinnostuneita ja
minkalaisilla taustoilla ja osaamisella varustettuja ihmisia tdnne meille tulee. Haastatteluissa
haluan I0ytdd sen ihmisen ja ymmartaa, ettd minkalaisesta hakijasta tdssa on oikein kyse.
Liséksi min& tykkaan arvioida ihmisten soveltuvuutta johonkin tehtavéan. Usein en ymmaérra
tyonkuvaan tai alaan liittyvastd asiasta paljoakaan, mutta ymmarrdn ihmistd ja heidén
toimintatyylid. Koen voivani auttaa esimiestd arvioimaan, soveltuuko henkilé tahan
yritykseen ja kyseiseen tiimiin. Ne ovat hienoimpia huippuhetkia, kun itselleni syntyy vahva
tunne siitd, ettd tdmé on se! Esimies tekee kuitenkin lopulliset ratkaisut, johon mina tarjoan

oman nadkemykseni paatoksen tueksi.
Tehdaan tata tiimina

Kyll& se on yks tyon suola, ettd on kollegoita, sill& olen ollut sellaisessakin tilanteessa, missé
ei ole ollut muita HR- ihmisia, etta ollut yks ja ainut, niin se on ollut aika yksinéista. Sitten
kun on néinkin suuri joukko siind ymparilld, joiden kanssa tehd&d&n enemman tai vdhemman
niitd samoja juttuja, niin se on tosi palkitsevaa. Se on semmoinen tosi hyva tunne, ettd ollaan

yksi iso joukkue. Tehdadn tata tiimind, ettd ei tarvitse yksin vain yrittdd loistaa vaan, etta
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yhdessa yritetddn tehdd parhaamme. En katso haluavani tehdd sen tyyppisté tehtédvad, missa
min& puurtaisin vaan joidenkin teknisten sovellusten kanssa, vaan tarvitsen vuorovaikutusta

muiden kanssa.

Koen inspiroivaksi hyvén yhteistyon eri osaajien kanssa téalla talon sisalla. Me voidaan
vaikka yhdistdd osaaminen viestinndn kanssa tyOnantajabréandin rakentamisessa ja
kehittamisessé ja lyodaan hynttyyt yhteen, ettd mitd me voitaisiin tehda taman asian hyvaksi
ja sitten mietitddn ja kehitettddn asioita yhdessd. Kyll& mind koen, ettd olen hyvin

kehittdmisorientoitunut ja sellainen, etta kaarin sitten hihat, ettd no niin nyt tehdaan!

Tassa tyoyhteisossa on ollut paljon tilanteita, joissa aika monenkin henkilon yhteisvoimin on
voinut suunnitella aika sellaisia villejakin tulevaisuuden nakymid, eli jonkinlaista yhteista
sparrausta ja visiosuunnittelua, missa ei oikeastaan torpedoida kenenkéén ajatuksia, vaan saa
heittdytyd. Minun mielestdni ne ovat olleet tosi hauskoja ja meilld nauretaan mydskin
tallaisissa yhteyksissa. Koin esimerkiksi hyvin hedelmalliseksi viime vuonna jarjestetyt
kehityspdivat, jossa pohdittiin koulutustarjontaa ja niiden tulevaisuutta. Koska tiimi oli jo
tuttu keskenaan, ideoita pystyi heittdmaan helposti. Muistan, kuinka sielld tuli sellainen, etta
vau vitsi, tdssa on hyvié ideoita ja kirjoitin kyn& sauhuten ylds keskusteluissa syntyneita
ideoita. Palkitsevinta oli lopulta nahda se, kuinka osa kehityspéivan ideoista siirtyi aidosti
kaytantoon. Siind tuli sellainen innostus, ettd nyt tdma substanssi meni tosi paljon eteenpdin,
ettd me ei vain junnata samoja koulutuksia vuodesta toiseen, vaan pystytddn aidosti

kehittdmaéan niita.

Olen my0s aktiivinen jadsen HENRY':ss§, missé padsen kuulemaan uutta ajankohtaisista HR -
asioista ja samalla my0s verkostoitumaan. Me keskustellaan paljon ettd hei, miten teilld
tehdadn tdma asia ja se on minusta tosi kullan arvoista. Siind ehka oppii eniten, kun
keskustelee muiden eri organisaatioiden HR- ihmisten kanssa. Olen muutenkin pyrkinyt
verkostoitumaan muiden HR-ammattilaisten kanssa ja 16ytdmaan sieltd semmoisia ihmisia,

joiden kanssa synkkaa siihen malliin, ettd voi sparrata aina silloin tallgin.

TyoOkaverit jaksavat vastata ja auttaa lukemattomiin kysymyksiin

Huomasin oikeastaan heti, kun tulin ténne, ettd tdalla on hirvedn hyva henki, sellainen
kaverifiilis, arvostava, toisia tukeva ja auttavainen fiilis. Koin, ett4 tdnne oli hirvedn helppoa

tulla ja ottaa askel taas ihan uuteen. T&alla tyokaverit jaksavat vastata ja auttaa lukemattomiin

34



kysymyksiin, eikd kukaan sano koskaan, ettd nyt ei pysty auttamaan. Sité tuli aika nopeasti
sellainen fiilis, ettd taalla ei jatetd yksin, ettd saa kysya ja taytyy kysyd. Taalla ei ole
myoskadn mitadn nokkimisjarjestysta tai hierarkiaa tai muuta, ettd taalla pystyy ihan yhta
hyvin kavelemé&an toimitusjohtajan huoneeseen, kuin oman esimiehen huoneeseen ja
pyytdmaan apua tai neuvoa ihan epargimatta. Pystyn pyytdmaan neuvoa myos kentan vaeltd
jos semmoinen tilanne tulisi. Ei ole hierarkioita niin sanotusti ei ylospéin, ei alaspéin, etta
hyvin semmoinen vapaa, avoin ja kannustava ja keskusteleva tyoyhteisd taalla on. lhmiset
tuntevat taalla toisensa aika hyvin, eika kenenkadn tarvitse esittdd mitaan. lhmiset osaavat

my0s nauraa itselleen ja rima mokaamiselle ei ole kovin korkea.

Ongelmatilanteissa min& yleensa keskustelen jonkun tiimildisen, oman esimiehen tai kollegan
kanssa, ettd hei nyt on timmaoinen juttu, ettd mitdhén tdssa kannattaisi tehda ja silla ne yleensa
ratkeaa. Siind saa sellaista yleistd sparrausta, ettd tdma kuulostaa nyt jarkevaltd, ettd nain
tehdaan. Valilla esimerkiksi tydehtosopimusten tulkinnoista olemme kéyneet huikean
mielenkiintoisia keskusteluita ja mietitty, mitd tdma oikeasti tarkoittaa. Muutenkin me
sparrataan toisiamme ristiin ja rastiin, eika tarvitse jadda miettiméén asiaa yksin. Sellaisessa
asiantuntijoiden vélisessa ajatusten vaihdossa pystyy itsekin kehittymdén taas lis&é ja saa
uusia ideoita. Olenkin persoonana sellainen, ettd en ja& kauhean pitkaksi aikaa
hammastelemaan, vaan tartun tyoéhon ja saatan sitten rasittavuuteenkin saakka kayda

kyselemassa.

Huomasin etdpdivien aikana tyon tekemisen tuntuvan toisenlaiselta, kun omia tuttuja
tyokavereita ei ollutkaan siind ympérilla. Yhteydenpito ei tuntunut yhtd spontaanilta ja
huomasin, kuinka avun pyytdmisen kynnys nousi korkeammaksi. En haluaisi tehda kokonaan
etatoitd, silla kaipaisin sita tydyhteisod, silla on sellainen sosiaalinen merkitys. Sitd on myos
helpompi menna toisen tyopisteelle tai huikata, ettd onks sulla aikaa, et voit s& kattoo. Se tuo
varmaan myos sellaista piristystakin, ettd se on kyll& tosi tarkedd. Kylla minulle se, etta tulen
aamulla toihin, nden ihmisia ja saan olla porukassa mukana ryhmén jasenend, niin kylla se on
minulle ihan jarjettdmén tarked asia, koska siitd ihmisten kohtaamisesta, mina varmaan saan

sen suurimman ilon.

llona tietdd, miten térked merkitys tyOyhteisolld voi olla, erityisesti vaikeassa tilanteessa.
Minun edellisessé tydssa mitaédn ei saanut kehittdd, koska kaikki oli jo valmiiksi madaritelty ja
asiat tehtiin tietyll4 tavalla, piste! Totta kai, kun siind edellisessa tydssa oli tdmmaoista

byrokratiaa, missé ei saanut vaikuttaa mihink&éan ja mikaan ei kehittynyt, vaan koko ajan
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tehtiin samat virheet uudestaan, prosessit ei toimineet, etkd saanut kayttdd luovuutta
mitenk&an, niin tuntui, etta hakkasi péaata seindan sen kaksi vuotta, kun olin siella. Mutta
sitten, kun siella oli kivoja nuoria ihmisig, niin koitettiin aika paljon vitsailla, ettd miten asiat
voi toimia nédin huonosti. Ettd vaikka oli sata vuotta vanhat IT- jarjestelmét, jotka eivat
toimineet ja prosessit byrokraattisia ja ei mitddn jarked monessakaan asiassa, niin sen kivan

tiimin takia jaksoi.

Tyo6kaverit tuli mainittua mutta kyll& minun taytyy sanoa, ettd minulla on myos tosi hyvéa
esimies ja silla on yllattavan iso merkitys tydsséd, miten se esimies tukee ja ohjaa sinua. Eli
johdetaanko ylhaéalta alaspéain, vai osallistaen alhaalta yl6s. Minun oma esimies johtaa hyvin
paljon silla tavalla, ettd antaa tilaa ja osallistaa ja niin kuin vastuuttaa ja antaa myos kiitosta
tosi paljon. Kylla se on ollut sellainen kantava voima, kun han sparraa tarvittaessa. En
missadn tapauksessa haluaisi olla sellaisessa paikassa tdissa, missa tuki olisi olematonta, eika
saisi esimerkiksi esimieheltd palautetta tai tukea ja kannustusta. Jos en silla hetkelld tieda,
mihin suuntaan minun tulisi edetd esimerkiksi projektin suhteen, voin aina k&antya esimieheni
puoleen. Yhteisten sparraus —hetkien avulla koen yltavani parempiin suoristuksiin, sill& silloin
siind on joku, joka antaa ndkemyksensa ja vaatii minulta my0s hieman enemmaén. Koen, ettd
han arvostaa minua ja minun ideoita ja toisaalta mina arvostan hanté. Eika se esta kritiikilta ja
haastamiselta kuten, mité sind tuolla tarkoitat tai miksi sinun mielesta pitéisi tehda ndin, vaan
se on positiivisella tavalla kannustavaa ja inspiroivaa. Koen tamén kaltaiset keskustelut hyvin
inspiroivina ja kannustavana, ollaanhan me monesti juuri ndiden keskusteluiden myo6ta
onnistuttu ideoimaan hyvia juttuja ja saatu asioita vietya eteenpdin. Mutta se ei ole vain niin,
ettd mind ainoastaan hyddynnan hanen sparraus -apua, vaan yhta lailla han saa sitd toimintaa
eteenpdin, koska hanelld on joku. Kylldhdn minun esimies on suoraan sanonutkin, ettd mina

olen tavallaan hanen oikea kaési, ettd han tarvitsee minua.
Sellainen henkinen taakka

Minua ei niinkdan kuormita se tyomaard, silla silloin mind pystyn aika hyvin sanomaan
asiasta esimiehelleni. Kylla se on enemmén sellainen henkinen taakka, joka voi tulla just
vaikka, ettd ilmapiiri, organisaatiokulttuuri tai arvomaailma yrityksessa on ristiriidassa sen
suhteen, miten sind itse haluisit toimia. Se on paljon kuormittavampaa kuin mikaan tyo
sindnsd. Min& otan asiat asioina. Jos tulee aikataulumuutoksia, tavoite muuttuu jostain
perustellusta syystd, niin ne kaikki on minulle ihan ok. Ne, mitk& sitten syd, niin menee

henkilokohtaisemmalle tasolle, ettd kokee tulleensa arvostelluksi, tai tulkitsee sen niin.
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Vélillg, kun on tdmmaoinen negatiivinen juttu, mit4 pitéa tehdd, niin jollekin se pitdd saada
purkaa, sill4 se on hirveén raskasta pitada yksinadn sisalladn. Niin kyll& se on oma esimies,
jolle mind pystyn sitten purkamaan. Jossain vaiheessa minulla oli myds tyonohjaaja ja se oli

minun mielestd ihan hyvé vaihtoehto.

Toisinaan turhaudun my®s siihen, ettd haluisin saada enemmaéan konkreettista aikaiseksi. Kun
paivat menevat palavereissa, niin konkretian taso jaa toisinaan tosi pieneksi. Min& olen
pyrkinyt tietoisesti omassa tydssani edistaméén ja tekeméan nakyvéksi sen, mitd toitad on
tehnyt. Ettei tule sellaista ei kauhean palkitsevaa tunnetta siitd, ettd mitd miné tanaankin tein.
Minua itsedni viehattdd kovasti se tyon tavallaan nakyvaksi tekeminen, koska se on ihmiselle
tosi palkitsevaa néhda, ettd on saanut jotain aikaan. Viikon péaatteeksi mietin viikon ajalta
tekemattomat tehtavat ja kirjoitan ne ylds, jotta viikonloppuna ei tarvitsisi ty6asioita miettia.
Kéyn myos ihan saannollisesti oman ajankdyton hallinnan valmennuksissa. Naméa ovat

minusta sellaisia tosi hyvia tyon hallinnan keinoja, aika simppeleitd mutta toimivia.

Kun se palaute tulee suoraan sydamesta

Tama talo on siind mielesséd ehkd poikkeuksellinen, ettd tdalld saa hirvedsti positiivista
palautetta ja se on semmoinen mukava asia. Koen saavani palautetta riittdvasti tyon arjessa
esimerkiksi tyokavereilta, ketké saattavat kommentoida selkeda yhteenvetoani. Minun esimies
taas saattaa tehda niin, ettd jos on joku isompi palaveri, niin han saattaa sanoa, ettd llona on
tehnyt téssé tosi hyvaa tyotd. Tallainen palaute tuntuu vield paremmalta, koska sen kuulee
my0s muut ja saan myods muiden kuullen sitd arvostusta. My6s yhteistyokumppanit ovat
kiitelleet minua sujuvasta yhteistydstd. Toki olen saanut myods kritiikkia omasta tyostani ja
otan sen yhté lailla ilolla vastaan kuin kiitoksetkin. Ehké se avoimuuden kulttuuri, mika tassa
yrityksessa on, niin liittyy myos siihen. Toki joku henkild voi olla semmoinen, ettd hanelt4 ei
tule kommenttia suuntaan eika toiseen. Sitten pitdd véhan itse heratella, ettd miten tdma meni,
ettd onko taméa ok, vai eikd tdma ole ok. Toki aina toivoisi palautetta enemmaén, ettd mina
ainakin olen semmoinen, joka kaipaa sitd. Se on semmoinen, mika ohjaa sitd omaa tyota.
Silloin, kun voi aistia, ettd se palaute tulee suoraan sydédmestd, niin silloin se mydskin

koskettaa enemman. Onneksi on sellaisia voimavaroja itsella.

Kokeeko llona sitten koskaan menettdvansé ajantajun ja uppoutuvan tyohonsa? Niin kuin
kaiken aikaa, mind tulen aamulla toihin ja yhtdkkid huomaan, etté pitaa lahted, etta kylla se on

ihan jatkuvaa se, ettd aika menee siivilla. Minulla ei kylla kello hidastele, ettd péinvastoin
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joskus toivoisi, ettd olisi enemmankin aikaa tehd& niitd asioita. Kerran ruvettiin perjantaina
loppuiltapdivasta miettiméén kollegani kanssa tulevia tybasioita yhdessa. Sita vaan ajatukset
menivat niin hyvin yksiin, ettd kumpikaan ei edes ajatellut, ettd ai niin, kotiin pitéisi menna.
Yhtékkid me huomattiin, ettd kello oli jo alyttéman paljon ja meidan molempien olisi pitanyt

olla jo aikaa sitten jossain muualla viikonlopun vietossa. Se aika vain lensi!
En haluaisi olla 24/7 jatkuvasti ty6ssa, vaikka tyostani pidankin

Tama tyo on sen tyyppista, etté sitd voisi ihan hyvin tehda pitkaakin péivaa ja iltaa ja se veisi
mennessaan. Mutta pyrin Idhtemaén ajoissa kotiin, etten jaisi tanne kukkumaan jéarjestamalla
esimerkiksi harrastukset silleen, etta ne alkavat viideltd tai kuudelta. Silloin minun on pakko
ldhted toista. Ja kun ei tdima maailma tekemalld valmiiksi tule, minka vuoksi mina olen myds
opetellut sietdmaan sitd tunnetta, ettd minulla on kaikki kesken, myodhassé ja levallaan! Kylla
sitd jaksaa taas paremmin, kun ei tule pitkid pdivia. Totta kai joskus jd&n miettimé&én jotain
hankalampia juttuja, ettd teinkd tuossa nyt hyvin tai mitakéhan tuon asian eteen tekisi, mutta
padasiassa ne voi jattaa tdnne, kun lahtee. Minulla on sopiva siirtymariitti tassd, kun ajan

ajomatkan kotiin, niin irtaudun siind sopivasti tydasioista.

Edelliseen paikkaan verrattuna nden hyvin terveend taméan kulttuurin, missa ihmiset lahtevat
neljan viiden aikaan, eika tdnne ja4da roikkumaan ja tekemé&an niin sanotusti toista vuoroa.
Ihmisilla on selkedsti prioriteetit kohdillaan, ettd harrastavat ja viettdvat aikaa perheensa
kanssa. Meilla on hyvin semmoinen terve yrityskulttuuri siind mielessa, etta tyo ei pelkastaan
maarita ihmistd. Edellisessa tehtdvassa sita piti vastata puhelimeen, kun esimies soitti ja alkaa
tekee jotain sen takia illalla vield, ettd se kévi tosi raskaaksi. En haluaisi olla 24/7 jatkuvasti
ty0ssd, vaikka tyostani pidénkin, vaan haluan pitad selkedn eron tyon ja vapaa-ajan valilla.
Nykyisin en juuri lue sahkopostia esimerkiksi iltaisin ja loman ajaksi suljen koko

tyépuhelimen ja keskityn lomailuun.

Mina olen aina halunnut tehda HR -alalla t6ita ja se on hieno tunne, kun tajuaa, etta olen
paassyt tekemaan sitd, mité olen aina halunnutkin. Ehké se kaikkein syvimmilla palava liekki
on siing, ettd saan ihmiset ylittdmaan itsensd, tekemaédn tyonsa silla tavalla, mitad he eivét
tienneet pystyvansa. Se ihmisten motivoiminen, innostaminen ja uusien ajattelutapojen ja sen
rohkeuden antaminen, sekd uusien valmiuksien rakentaminen, niin kyll& se on ehk& se
kaikkein vahvin draiveri minulla. Niin kuin mind sanoin, min& olen niin ihmis- ihminen, etta

mind haluan saada ihmisen onnistumaan omassa tydssaan. Se on minulle hirvean térked asia.
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4.2 Hanne innostuu haastavasta tyosta

YT-neuvottelut seisauttivat kaiken..

Viime syksynd meille tuli YT- neuvottelut ja pééatettiin, ettd se koko meidan yksikkd
lakkautetaan. Samassa tietenkin minun tyotehtéva lakkasi, koska sitd yksikkodkaan ei enda
ollut. Sit4 ennen oli ollut selvat suunnitelmat, tayttd hoyrya eteenpdin ja kaikki tosi hyvin. No
sitten tuli se uutinen, joka oli tosi iso shokki! Me ei osattu arvata sitd, ettd tavallaan se
seisautti kaiken. Jonkun aikaa viel& tehtiin ja jatkettiin, mutta sitten kerta kaikkiaan ei uusia
projekteja en&dé aloitettu. Ei tullut lupaa mihink&&an investointeihin, ei saatu mitdén kehittaa.
Lopulta meilld oli aika vahan toita silloin loppuvuodesta. Totta kai YT:t oli itsesséan iso
haaste, kun sai tietda, ettd se yksikko lakkaa minulta siind. Strategia, mité itse kéytin oli, etta
me juteltiin tosi paljon tiimin kesken ja esimiesten kanssa, vaikka toki he eivét voineet kertoa
tilanteesta yhtd&n sen enempéd4. Mutta me voitiin kaydé sitd vuoropuhelua siita, milta tuntuu.
YT:t kestivét sen yli kolme kuukautta, jonka aikana ehti tilanteeseen jo kypsyéa. Lopulta kun
se oma paikka varmistui, niin tiesin, ettd minulla ei ole mitddn ongelmia sen tydvireen
suhteen. Miné tulin uudella innolla ja halusin aloittaa puhtaalta poydéalté tassa yksikossa. Sita
paasi aika nopeasti Kiinni tyon tekemiseen, oli niin paljon uusia asioita, mita oli pakkokin
tehda.

Puolitoista vuotta tapahtumien jilkeen...

Minulla on kyll& ihan hyva fiilis. Totta kai kun oli YT- neuvottelut, niin ei voi sanoa, etté eiko
se olisi vaikuttanut. Totta kai se harmitti, koska meilld oli hirvean kiva yksikko sielld. Mina
tykkasin olla siella ja sielld oli ihanat tydkaverit. Se oli tosi harmi, kun se paatettiin lakkauttaa
ja meilta kaiken liséksi irtisanottiin minun kavereita ja he joutuivat l&htemaan. Mutta nyt on
energiaa siihen uuden kehittdmiseen ja nyt kuitenkin saa olla tarkeiden itsedni kiinnostavien

asioiden kanssa tekemisissa, niin kylla mina tykkaan mennd aina aamuisin toihin.

No arkihan on ihan kreisia ja kalenteri tayttyy palavereista, eiké tavallista pdivaa varmaan
olekaan. Yleensa jokainen pdiva tuo tullessaan jotain yllattavaa ja teen asioita, mitka eivat ole
minulle entuudestaan tuttuja. Minulla ei padse syntymaan sellaista tilannetta, etteiko aina olisi
jotain uutta ja ihmeellistd menossa ja se nimenomaan pitd&d minut vauhdissa ja
motivoituneena. Tyotehtdvani ovat siis hyvin vaihtelevia, tdynnd vauhtia ja vaarallisia
tilanteita!l Tyo sujuu minulta parhaiten, kun on sopiva pieni kiire ja koko ajan jotain
tekemistd. Siitd syntyy sellainen sopiva draivi, mikd tuntuu antavan voimaa. Tavallisesti

tunnen itseni my0ds energiseksi pieneen aikapaineen alla, silld kun tietdd, ettd dead line
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l&hestyy, se jollain tavalla buustaa minua liséa. Hiljaisempi vauhti ei sovi minulle yhtaan, silla
olen hyvin huono k&dymaé&an dieselilla. Min& tykkaan siita, ettd tapahtuu ja on koko ajan
tybpoydalla jotakin. Sitten kun vauhti hidastuu, puhelut véhenevét ja sahkoposti ei tayty
viesteista, niin kylla sitd vetdd itsensa jotenkin toisenlaiseen moodiin ja tuntuu, ettd on
vaikeaa itseohjautuvasti tyoskennelld jos mitd&n inputtia ei tule muualta. Mind olen
semmoinen, ettd en kay dieselilld, kdyn vaikka mieluummin rakettimoottoribensiinilla! Kun
on hiljaisempaa, niin sitten ei ole ehka niin kivaa tulla téihin, kun tietda, ettd ei ole kauheasti
tekemistédkaan. Sen tiedan itsestani, etten pystyisi jamahtaméaan samaan tehtavaan vaikka 20-

vuodeksi, missé tyGtehtavéat eivat muuttuisi. Se olisi aika puuduttava ajatus.
Tydssa oppiminen on ollut minulle se téarkein asia

Taalla on tydilmapiiri taimmoinen hyvin kannustava, avoin ja tekemadn motivoiva ja antaa
tilaa ja mahdollisuuksia my0s toteuttaa itseddn. Teen taalla nyt oikeastaan just sitd, mitd mina
haluankin tehdd, silla keskityn pelkastddn henkilostohallinnon kysymyksiin ja padsen
syventyméan niihin hyvin monelta kantilta. Saan kayttdd hyvaksi omaa osaamista, miké
minulle itselleni on hirvean tarkedd. Tama minun tyonkuva tana aikana, kun olen ollut tassé,
on muuttunut aika paljon. Tehtévéani ovat madrittyneet osittain sen mukaan, mikd minua
itsedni  kiinnostaa ja mihin sovellun parhaiten. Aiemmin se on ehk& ollut enemman
rutiinipainotteista, mutta sitda mukaan, kun olen tullut tutuksi ihmisille, olen saanut erilaisia

projekteja hoidettavaksi ja muuta.

Opin koko ajan jotain uutta sek& tyostd, etta itsestani ihmisend, sekd myds muista ihmisista.
Minulle on tarkeéd, ettd pystyn kehittdmadn itsedni seka edistdméan omaa ammattitaitoani ja
monialaisuutta. Taalla annetaan tilaa ja mahdollisuuksia toteuttaa itsedan ja kayttaa hyvékseen
omaa osaamistaan. Se voi olla mitd tahansa rekrytoinnista henkildston valmennuksiin tai
yleisen ilmapiirin kehittdmiseen liittyvad, kunhan se on jotain semmoista, mika ei ole minulle
itsestdadn selvaa tai entuudestaan tuttua. Minulle on tarkeéa, ettd me voidaan tuottaa jotain
lisdarvoa silla omalla osaamisella ja koen myds saavani itsesténi paljon enemman irti, kun
voin olla hyddyksi. Se hyoty saattaa olla joku hyvin pieni asia, jossa esimerkiksi kentan
esimies soittaa ja kysyy rekrytointiin liittyvasta asiasta tai HR- jarjestelmaan liittyvésta

asiasta. Mahdollisuus kasvaa tyon kautta ihmisend, on ollut hyvin arvokas asia itselleni.
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Meilld on mahdollisuus osallistua vaikka mihin ja siihen kannustetaan, ettd menkai ja
kehittyk&dd. Mutta tyossd oppiminen on ollut minulle se tdrkein asia. Yksittdinen
koulutuspdiva sielld taalla voi tuoda jotain kivaa lisdd, mutta enemman mind olen saanut irti
siitd, mitd mind teen arjessa. Suurin osa siitad oppimisesta tapahtuu tyon ohessa. Kylla se vaan
nain on, etta jos sinulle tulee joku uusi asia eteen, niin sitten siihen tulee perehtya. Ja jos joku
asia ei jostakin syysta mene kovin hyvin, niin yritdn oppia siitd. En ole semmoinen, etta jéisin
tuleen makaamaan, vaan uudella tarmolla uutta kohti! Haluan kehitt4d omaa osaamistani
my0s vapaa-ajalla lukemalla alan kirjallisuutta, lehtia sekd seuraamalla omaa alaani. Uskon,

ettd minun kehittymismahdollisuudet ovat just ne, miksi ne itse luon.
Pientad haastetta saa siis olla..

Mina olen ihmisend sellainen, ettd kaipaan uusia haasteita ja ruokin itseani just silla itseni
voittamisella, ettd taas olen oppinut jotain uutta ja taas mind olen voittanut jonkun haasteen.
Samalla siind saa ihan jarjettoman oppimiskokemuksen, kun huomaa, ettd on selvittanyt
jonkun uuden asian ja saanut homman toimimaan. Pientd haastetta saa siis olla, mutta
sellaisessa mittakaavassa, etta siité tietda pystyvansa selviytymaén. Just jos vaikka kehitetaan
jotain ja tulee joku haastava tilanne eteen, niin se on ihan mielenkiintoistakin, ett joutuu
vahan pohtimaan ja miettimdén ratkaisua. Tykkaan siitd, ettd tydssa on pientd haastetta koko
ajan, ettd se ei ole vain sellaista, ettd osaan sen ja that’s it! Olisihan se ty0 aika tylsdd, jos se

olisi aina semmoista, etta tietaisin tasan tarkkaan, miten tyo pitaisi tehda.

Riemu siitd, jos ne tavoitteet saavutetaan tai ylitetddn, niin sehan on aina hurjan hienoa!l
Monesti asioiden l&pivienti voi vieda kuitenkin hirvittdvén paljon aikaa ja vaatia hirvedn
tiukkoja neuvotteluita, mutta kylla ne viedaan aina l&pi, ettd periksi ei anneta, se on ihan
selva, vaikka se veisi kauemmankin aikaa. Toki joskus voi tuntua silta, ettd onko tdssa mitaan
jarked, mutta kun jaksaa vaan painaa, niin kylla se sielta tulee! Esimerkiksi luottamusmiehen
kanssa kaytiin juuri tiukat pitkdan kestdneet neuvottelut. Kun lopulta asiassa péaastiin
yhteisymmarrykseen, niin siitd tuli hyva tunne, ettd selviydyinpdas! Mutta onhan niitd
epatoivonkin hetkid totta kai, kun tuntuu, ettd asiat eivat mene eteenpéin ja tyonteko tuntuu
suossa tarpomiselta ja turhauttavalta. Kunhan tilanteet eivat toivottoman pitkaan kestd, niin ne

jaksaa.
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Kun jostain asiasta innostuu, niin ei sitéd ajan kulua huomaakaan

Harva se paivd, kun jostain asiasta innostuu, niin ei sitd ajan kulua huomaakaan. Jotkut
tyOtehtavat tuntuivat suorastaan imaisevan mukaansa. Kerran olin lahddssé jo kotiin, kun
huomasin seuraavana aamuna olevan palaveri, johon minulla oli materiaalia olemassa ja
ajattelin, ettd koostan sen vield priimakuntoon sitd kokousta varten. Ajattelin, etta siina ei
mene kauhean kauaa ja luulinkin, etten ollut kdyttdnyt kauheasti aikaa, kunnes huomasin
istuneeni noin puolitoista tuntia sen asian parissa. Se oli niin oman osaamisen ytimess, etta
sitd vaan hévisi ajantaju. Myos silloin, kun tekee jotain téllaisia excel taulukoita, niin sitd
saattaa uppoutua. Minusta se on niin ihanaa, kun saa jonkun oikein jarkevan taulukon

aikaiseksi!

Toki tdmé& meidén toisinaan reaktiivinen rooli ei vélttdmatta aina mahdollista tatd flown ja
tyon imun kokemista. Olen joskus kuvannut tata tyota haulikkoammunnaksi, missd moneen
suuntaan taytyy koko ajan rdiskié ja koittaa olla avuksi ja toisaalta jongléoraamiseksi, koska
montaa palloa pitdd pyorittdd yhtd aikaa ilmassa! Kuitenkin tyd, joka vaatii enemmén
prosessointia ja tydstamistd, niin siihen taytyy raivata se tila ja sulkea kaikki muu
ulkopuolelle. Td&mén vuoksi joskus yhteen asiaan keskittymiseksi tdytyy vain ottaa se aika ja
silloin min& todella teen niin: laitan korvatulpat korviin ja ovelle lapun, etta varattu klo siihen
ja siihen asti ja sitten mind vaan kirjoitan. Aina se ei ole kovin helppoa, koska meilld on
sellainen kulttuuri taalla, ettd kaikille on ovet auki, ettd tavallaan se omaan tyohon

keskittyminen katkeaa aina vélill&.
Olen tottunut tekemaan paljon itse ja itsendisesti

Mina tykkaan hyvin paljon siitd, ettd meilla on mahdollisuus hyvin itsendiseen tyoskentelyyn
Jos me sitd itse kaivataan ja mind tykkaan siitd! Mind haluan itse suunnitella, kehittaa ja ohjata
omaa toimintaa, enkd kaipaa hirvedn suurta ohjausta. Tiedan, ettd se tuki on olemassa ja
minulle riittdd sekin. Mina olen varmaan ihmistyyppinéd sellainen, ettd olen aina tottunut
tekemaan paljon itse ja itsendisesti. Silloin minéd voin seistd enemman niiden saavutettujen
tavoitteiden tai epdonnistumisien jos semmoisia tulee, niin niiden takana. Silloin se on omalla
tyollaan ansaittua tai ei ansaittua, mitd olen saanut aikaiseksi. Ja tietysti se, ettd sinulle
annetaan valta kehittda ja kayttdd omia aivoja, seké tehdd hommia silla tavalla, kuin itse néen

parhaaksi, on hienoa. Mutta en voi olla mikaan saari, vaan minun pitéa olla koko ajan kiinni
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seké tassa meidan HR- kokonaisuudessa ettd liiketoimintakokonaisuudessa, koska me ollaan
tukifunktio.

Pidan esimieheni tavasta johtaa tiimid. Minun esimies antaa selkedt suuntaviivat
tulevaisuuden suhteen mutta saan itse maarittdd, miten hommani teen ja tavoitteet saavutan.
Se on sellainen moderni pomo, joka ei pyri pitdmaan kaikin voimin kaikki langat késissaan tai
tarkista kaikki asiat, mit4 ollaan tehty, vaan se ajattelee, ettd me ollaan asiantuntijoita meidan
tiimissd. H&n kuuntelee meidan mielipiteité asioista ja tekee sitten paatoksen sen perusteella.
Tallakin viikolla esimies kysyi meilta tiimipalaverissa mielipidetta tarkedén kehitysprojektiin
liittyen ennen lopullista paatoksentekoa. Han myds luottaa kovasti minuun ja olen saanut sen
tyyppisié tehtdvid, mitd tdssa toimenkuvassa ei ole ollut ja han on nahnyt siing tilaisuuden

hyodyntéé laajasti t4t4 osaamista, mitd minulle on karttunut vuosien varrella.

Mutta ehka olisi voinut silloin alussa, kun tulin taloon, niin voinut olla ehké aktiivisempi. Han
ajaa hyvin vahvasti linjaa, ettd jokainen p&&ttda itse aikatauluistaan ja antaa vapaat kadet.
Kylla han silloin tukee ja auttaa, kun lahden pyytdmaan sitd, mutta ehké siina alkuvaiheessa
olisin toivonut véhan toisen tyyppista roolia haneltd. Semmoisessa tilanteessa, jossa jotakin
asiaa puurtaa kovasti ja miettii itsekseen, niin silloin en valttamétt4 osaa aina lahted hakemaan
sparraus- apua tarpeeksi hanakasti. Se, kun han tietdd, mita minulla on tyon alla niin, ehka
voisi olla hyva, etta han valilla kysyisi, miten sinulla menee. Mutta nyt tdmé sujuu jo oikein
mainiosti ja selkeasti. Se alkuaika oli ainoa. Meilld on hyvat vélit, rennot ja luottamuksellisen

asialliset vélit, eik& siind ole ollut mitd&n ongelmaa.
Kylla min& olen oppinut sen palautteen ottamaan niista ratkotuista tilanteista

Kun kysyn Hannelta, miten han saa tyostdan palautetta, hén vastaa: No ei varmaan sellaista,
etta hei kiva, ettd hienosti hoidettu tai tdm& meni tosi hyvin! Niin ei ehk& suoraan sellaista
palautetta, mutta kylla mind olen oppinut sen palautteen ottamaan niista ratkotuista tilanteista
ja tavallaan siitd ihmisten kehonkielesté ja itsensé ilmaisusta, ettda milla fiiliksella ne ovat, kun
ne asioivat minun kanssa. Mind aika intuitiivisesti kuitenkin néen sen ihmisten reagoinnin
kautta, ettd mihin suuntaan se heidén palautteensa olisi nyt suuntautumassa ylipaataan.
Esimies saattaa osoittaa tyytyvaisyytta silld, ettd soittaa uudestaan tai tulee uudestaan téhan ja
kysyy neuvoa. Kun on tyytyvéisia ihmisid, niin voi ottaa semmoisena, ettd tdma tontti on
hyvin hoidettu. Palautetta tulee koko ajan spontaanisti siiné arjessa, etta ei sitd osaa sellaiseksi

klassiseksi palautteeksi edes mieltdd. Se ei ole sellainen erillinen asia siind ty0ssé ja arjessa.
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Multta se, ettd palaute sanotaan d4neen vilpittomasti, niin on kylla aika tarke&ta. Sen ei tarvitse
olla valttamatta kiitosta, ett4 se voi olla myds rakentavaa palautetta. Mieluummin kuitenkin
saisi sen, kuin ei noteerattaisi. Sellaiset valittomat ja intuitiiviset spontaanit kiitokset ovat

niit, jotka on parhaiten jaanyt mieleen, ennemmin kuin mitk&an hienot juhlapuheet.
Tydpaivan paatyttya eroamisen tuska on suuri

Olen monta kertaa huomannut, kuinka jonkun uuden mielenkiintoisen projektin tai muun
haastavamman kokonaisuuden parista, en milladn tohtisi irrottautua. Myo6s tydpaivéan
paatyttyd eroamisen tuska on suuri, silld minua on aina hairinnyt se, ettd olen joutunut
laskemaan kyndn kasistani ja lahtemaan kotiin. Minulla paivét helposti vendhtdisi, mutta olen
ottanut vahan itseani niskasta kiinni, etta en aja itsedni loppuun, koska kylla mina tunnistan ne
vaaran merkit, mitka tassa tyon imussakin on olemassa. Joskus jos niité palavereita on paljon
nelja, viisi, tai kuusi palaveria. Hyva kun ehdit sy0dé vélissa ja sitten joku yrittdd koko ajan
soittaa, ettd nyt on kiireellisté, ettd soita takasin, niin siind tulee sellainen kauhean hektinen
olo! Sitten huomaa, kun yrittdd lahtea kotiin, niin se jaa paalle se moodi, etté sitd ei osaa
valttamatta vapaa-ajalla heti rentoutua ja ne asiat ja& mietityttdmaan. Monesti Kkuitenkin
lenkill& ne turhat asiat j&& sinne matkan varrelle ja ne muut asiat menevét vaan jotenkin

oikeisiin lokeroihin.
Sitten vaan hengitetdan vahan aikaa..

Oma tyonkuvani on hirvedn laaja ja péivan aikana voi tulla tosi monenlaisia asioita
tyopoydalle, niin kyllahan se kuormittaa toki. Kapasiteetti on kuitenkin rajallinen, vaikka sitéa
kuinka koittaa huoltaa. Ettd se on se tyon paljous, mikd kuormittaa. Minulla on aika paljon
sellaista pienta silpputy6td, kun just on niitd soppareita ja kauhean téarkeita asioita ihmisille,
jotka pitdd vaan tehdd méaarattynd aikana. Kuormittunut tunne syntyy tilanteessa, jossa ei
paase tyokuorman péélle, vaan tuntuu, ettd tyo hallitsee minua. Viime syksy oli esimerkiksi
sellainen kiireinen, ettd muutama viikko oli ihan sellaista, etta nyt laikkyy kohta yli, mutta se

oli ihan sellainen hetkellinen tilanne.

Olen kuitenkin aika hyva priorisoimaan omia toita, etté ei tule sellaista paniikkitilannetta, etta
mind en ehdi, tai minun pitéisi istua taalla koko ilta. Min& osaan jaotella sen ajan silla tavalla,
ettd kaikki hoituu. Sitten jos tietdd, ettd tuo ei ole niin Kiireinen, niin teen sen sitten vasta
huomenna tai ylihuomenna. Lisdksi minulla on oma itsetuntemus sitd luokkaa, ettd

havainnoin aika hyvin omaa psyykettd ja omaa kehoa ja yritdn kuunnella sitd. Jos mind koen
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uupumista tai vasymyksen tunnetta, on se fyysista tai henkistd, niin kyll& mind pyrin heti
valittomasti tekemaan jotain sille asialle. Mind esimerkiksi nukun aamulla pidempaan, jos
kalenteri antaa myodden. Sen liséksi yritdn perusarjen pyorittaa silleen, etta paasen 23 illalla
viimeistddn nukkumaan. Mind ihan oikeasti olen sitoutunut siihen, ettd pystyn tarjoamaan
talle firmalle parhaan hyvinvoivan itseni, niin kylld se edellyttdd myos sitd, etta
siviilieldmé&ssd hoidan itsedni silla tavalla, ettd miné jaksan tdtd vouhotusta t&alla. Mutta
henkilokohtaisesti mind vasyn aika harvoin. Harvoin tulee todella sellaisia tilanteita, joissa
mind uuvun. Mutta onhan toki hetkittéin, sitten vain hengitetdén vahan aikaa, tehdaan vahan

vahemman ja lyhennetéan paivaa. Kylla se siita sitten suttaantuu.

Hanne on I0ytanyt itselleen mieluisan tyon ja aikoo jatkaa henkilostoalalla myos
tulevaisuudessa. Olen hirvedn tyytyvainen, kun olen paassyt tekemé&an HR- asioiden kanssa
toitd. Kylla se on sellainen mielekds itsedni kiinnostava tehtavakentta ja — alue, ettd kylla
mina koen, ettd olen 1dytanyt siind sen oman paikkani. HR on itsessaan niin laaja, ettd siella
voi tehda itsesséén laidasta laitaan erilaisia juttuja, ettd mina viihdyn sen puolesta tosi hyvin
toisséni. Minulla on ehk& kaynyt hyva tuuri, ettd olen I0ytanyt niin itseni nakdisen tehtavan,
ettd taalla saa olla just sellainen kuin oikeasti on. Tavallaan se henkildstdasiantuntijan
innostus, kun paasee kasiksi johonkin uuteen organisaatioon, niin on vaihtunut sellaiseen juuri
tdman organisaation tuntevan asiantuntijan innostuneisuuteen, kun pystyn ehdottamaan jotain

raataloidympia ratkaisuja. Siité tulee sitten se véhan erilainen sévy siihen innostuneisuuteen.

4.3 Tarinoiden yhteenvetoa

Tassda luvussa esitin haastatteluaineistoni kahtena tyén imu -tarinana. Tarinoissa
henkilostbammattilaiset kertovat omalla danelldédn omista kokemuksistaan tyon arjesta, jossa
tyén imua on ollut mahdollista kokea. Tarinoista nousee esiin henkiléstdammattilaisten
erilaiset tyon imun lahteet, samalla kun niissé kuvataan tyon imua synnyttavien tekijoiden
ilmenemistd arjessa. Tarinoissa vaihtelee paahenkiliden kesken se, mikd tyon imua
synnyttad ja miten se heidan arjessa ilmenee. Hannelle térkein tyon imun lahde liittyy
haastavaan tydhon, kun taas Ilonalla ne liittyvét tydyhteisoon ja sieltd syntyviin sosiaalisiin

voimavaroihin. Alla on vield yhteenveto tarinoista ja tyon imun lahteista.

llona tuntee tydskentelevan omalla alallaan henkildstotehtavisséd. Han nauttii ihmisten parissa
tyoskentelysta ja tdrkeimmat tyon imun lahteet I0ytyvéatkin yhteistyosta sekéd tyoyhteisolta

saadusta tuesta ja palautteesta. llona nauttii asiantuntevien tyétoverien parissa tyoskentelysta,
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jossa kokee, ettd tyota tehdddn yhtend joukkueena yhteisen tavoitteen eteen. Innostavassa
yhteisty6ssa han kokee suoriutuvansa tyotehtavistddn paremmin seka voivansa oppia
jatkuvasti uutta. Han kokee, ettd hyvassa yhteistydssa 16ydetddn monesti parhaat ratkaisut
asioiden edistamiseksi. Lisaksi llona saa ty0dssaan tarvittavaa tukea ja apua tydtovereiltaan ja
esimieheltadn ja voi olla myos itse toisille avuksi. llona kokee saavan tydssadn myos
monipuolista palautetta eri tahoilta. Erityisesti aidon ja positiivisen palautteen hén kokee
itselleen arvokkaaksi voimavaraksi. Vaikka mielenkiintoisten tyotehtdvien &arelta
irrottautuminen tuntuu valilla vaikealta, paattad llona tyopéaivan ajoissa ja pyrkii sdilyttamaan
tyon ja vapaa-ajan vélill4 sopivan tasapainon. Tyossddn han suojautuu ty6td kuormittavilta
tekijoilta erilaisin tyon hallintataidoin.

Tydorientoituneen Hannen tyon imun lahteeksi nousi erityisesti haastava tyo, joka muodostui
monipuolisista ja vaihtelevista tyotehtavista. Hanelle on tarkedd voida hyodyntdd tyossééan
omaa osaamistaan seka kehittya jatkuvasti asiantuntijana haastavissa tyotehtdvissa. Tyon
imun kannalta haasteiden tulee olla kuitenkin sellaisia, joista han tietdad selviytyvansa
séilyttadkseen tydssdan sopivan hallinnan tunteen. Sopiva méard toitd ja Kkiirettd tuo
positiivista energiaa ja hyvaad tyovirettd tyon tekoon. Hiljaisina kausina Hanne saattaa
tylsistya ja suoriutua tavanomaista heikommin tyotehtdvistdan. Toisinaan liiallinen Kiire
saattaa kuitenkin kaantya arkea kuormittavaksi, mihin Hanne reagoi nopeasti tukeutuen
erilaisiin tyon hallintataitoihin kuten tyon organisointiin ja priorisointiin. Toisin kuin Ilona,
Hanne nautti enemmaén itsendisestd tyostd ja mahdollisuudesta ratkaista kohtaamansa

ongelmat itse.
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llonan tyon imun l&hteet:

Ty6n ominaisuudet

« Kiinnostunut HR- alasta ja omista tydtehtavista kokonaisuudessaan
» Kokee voivansa olla tydssaan hyodyksi
« Tekee tyota, jolla on tarkoitus

Tyoyhteiso

« Ihmisten parissa tydskentely

* Yhteisty6 eri alan asiantuntijoiden kanssa

 Tyon tekeminen tiimind ja tunne ty0yhteiséon kuulumisesta

« Hyvéssa yhteistydssd jopa uppoutuu tydhdnsa

* Yhteistyon tarjoamat oppimis- ja kehittymismahdollisuudet

« Oman osaamisen kehittdminen myds ammattiverkostojen avulla

« Monipuolinen palaute tydyhteisolta, esimiehelta ja
yhteistyokumppaneiltaan

« Esimies tukee ja antaa palautetta. Sen lisaksi han osallistaa, kiittaa ja
arvostaa seka tukeutuu tarvittaessa myos llonan apuun.

« TyOyhteis0ssé on apua aina tarjolla ja taho kenen kanssa sparrailla
» Matala avun pyytamisen kynnys tutussa tydyhteisossa

« Tydyhteison merkitys korostuu erityisesti vaativassa tilanteessa

« Tyokulttuuri, jossa ylity6t eivat ole normi

Oma toiminta

« Riittava tyosta irtautuminen ja palautuminen

« Tyobasiat voi unohtaa tyopéivan péaatteeksi

 Tyon imua edistavét tyonhallintataidot:
Tyon nakyvéksi tekeminen
Ajanhallintataitojen harjoittelu
Keskeneréisten asioiden sietdmisen opettelu

Kuva 1. llonan tyon imun lahteet:
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Hannen tyon imun lahteet:

TyOn ominaisuudet

« Monipuoliset ja vaihtelevat ty6tehtavat

« Jokainen péiva on erilainen ja tuo mukanaan uusia kiinnostavia asioita

« TyOssé on riittdvasti haastetta, ei liian helppoja ja rutiininomaisia tehtavia

« Sopiva kiire ja aikapaine

 Tydssa mahdollista hyddyntdd omaa osaamistaan ja tuottaa lisdarvoa
organisaatiolle

« Tyon ohessa jatkuvat oppimis- ja kehittymismahdollisuudet. Kehitt&a
ammattitaitoa myos vapaa- ajalla alan kirjallisuuteen perehtymalla

+ Onnistumisen kokemukset ja mahdollisuus ylittaa itsensé
» Mahdollisuus itsendiseen tychon seka riittdvat vaikutusmahdollisuudet
» Myo0s tulevaisuudessa jatkoaikeet HR-alalla

TyoOyhteis6

« Tuen saaminen vaativassa tyotilanteessa

« Ty6ilmapiiri on kannustava, avoin ja tekem&éan motivoiva

« Saannollinen palaute, erityisesti vilpiton palaute ja kiitos

« Oma esimies antaa selkeét suuntaviivat mutta tilaa itse méaarittaa keinot

saavuttaa tavoitteet. Lisaksi han luottaa alaisiin, arvostaa heité ja pyrkii
hy6dyntdméaan tiiminsa asiantuntemusta.

Oma toiminta

+ Tyon hallintataidot:

« Luo tyorauhan keskittymista vaativaan ty6hon
« Tydn priorisointitaidot

» Hyvé itsetuntemus ja itsensd kuunteleminen
 Nopea tilanteeseen puuttuminen

* Tyossa jaksamista edistavét elintavat

« Poimii palautteen itse suoraan tilanteista ja ihmisten kehonkielesta
tulkitsemalla

« Tybtehtavat muokkautuneet ajan saatossa omaa osaamista ja Kiinnostusta
vastaaviksi

Kuva 2. Hannen tyon imun lahteet
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5 Tyo6n imun lahteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mik& henkiléstbammattilaisten tydssa
synnyttad tyon imua sekad kuvata tarkemmin sen ilmenemistd arjessa. Haastatteluiden pohjalta
minun oli mahdollista tunnistaa tyon imun l&hteiksi tyo, tyoyhteisd sek& oma toiminta, jotka
kukin muodostuivat useammista tyon voimavaroista. Aineiston pohjalta tunnistin tyon
ominaisuuksiin liittyvida voimavaroja kuten monipuoliset ja haastavat tyotehtavét, riittavan
itsendisen tyon sekd vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, tydssd oppimis- ja
kehittymismahdollisuudet sekd mahdollisuus hyddyntdd omaa osaamistaan. Tyon
ominaisuuksien liséksi aineistosta oli mahdollista tunnistaa tyon imua synnyttavia sosiaalisia
voimavaroja, jotka syntyivat tydyhteisoissd esimiesten ja tydtovereiden parissa. Tydyhteison
voimavaroiksi luokittelin tyétovereilta ja esimieheltd saadun sosiaalisen tuen, suorituksesta
saatavan palautteen sekd toimivan yhteistyon ja kanssakdymisen tyotovereiden kanssa.
Omaan toimintaan liittyviksi voimavaroiksi puolestaan tunnistin tyon hallintataidot, tyon
muotoilun seka tyosta irtautumisen ja palautumisen. Alla on vield esitettynd kuva tyén imun

lahteista ja niiden voimavaroista.

Tyon ominaisuudet TyoOyhteiso Oma toiminta

» Haastetta monipuolisista ja » Tyoyhteisoltd ja esimiehelta « Tyon hallintataidot kuten
vaihtelevista tydtehtavista saatu tuki seka mahdollisuus tydn priorisointi ja

- Sopiva kiire ja aikapaine olla myds itse avuksi organisointi, nopea

- Onnistumiset ja * Useilta eri tahoilta saatu tilanteisiin puuttuminen
aikaansaannokset monipuolinen palaute seka tyossd jaksamista

- Tyossa oppimis- ja « Toimiva yhteistyo ja edistavat elintavat
kehittymismahdollisuudet kanssakayminen » Tydn muotoilu
sekd mahdollisuus aslantuntevassa « Tyosta irtautuminen
hyddyntid omaa tyOyhteisdssa

osaamistaan
* Itsendinen tyo0 ja riittavat
vaikutusmahdollisuudet

Kuva 3. Henkiléstbammattilaisten tyén imun lahteet

Seuraavaksi tassa luvussa tarkoituksenani on kuvata tarkemmin henkiléstbammattilaisten
keskeisimpid tyon imua synnyttavia tekijoitd. Ensiksi kuvaan, millainen tyd synnytt&é

henkilostbammattilaisissa tyon imua, jonka jalkeen kerron tyGyhteison merkityksesta tyon
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imuun ja sen syntymiseen. Viimeiseksi kuvailen, miten henkilostbammattilaiset itse saattoivat

vaikuttaa omalla toiminnallaan ty6n imuun ja sen syntymiseen.

5.1 Ty0On ominaisuudet

5.1.1 Haastava itsed kiinnostava tyo

Haastatteluista kavi ilmi, ettd henkilostbammattilaiset kokivat tyon imua voidessaan
tyoskennelld riittdvan haastavissa tyotehtdvissd. Erityisesti Hannen tarinassa Kkuvattiin
tarkemmin, millaiseksi tyén imua synnyttdva haasteellinen ty6 koettiin ja millaisista tekijoista
se koostui. Henkildstbammattilaiset suhtautuivat tydhonsa suurimmaksi osaksi positiivisesti ja
tyoté pidettiin tdrkednd osana arkea. Vastaajien myonteinen suhtautuminen tyohon ilmeni
mya0s tavassa lahted aamuisin toihin tyypillisesti hyvilla mielin motivoituneena ja innokkaana.
Myos Engelbrecht (2006) havaitsi haastattelututkimuksessaan tyén imussa olevien
suhtautuvan ty6honsa positiivisesti. Henkilostbammattilaisten tunteet saattoivat kuitenkin
vaihdella pdivan mukaan. Innostuneimmillaan seuraavaa ty0péivaa saatettiin jo odottaa, kun
taas esimerkiksi hiljaisina kausina toihin ei valttdmatta ollut niin kivaa mennd. Tydn imun
onkin todettu vaihtelevan péivan mukaan (esim. Xanthopoulou ym. 2009). Kaiken kaikkiaan
tyén imun l&htokohtana oli aidosti itsed kiinnostavat tyotehtdvat sekd kiinnostus
henkilostdalaa kohtaan. Seuraavaksi kuvaan tarkemmin, millaisista tekijoistd tyon imua

synnyttava tyé muodostui.

5.1.2 Monipuoliset ja vaihtelevat tydtehtavat

Haastatteluiden perusteella tyon imun lahteeksi paljastui tydtehtdvien haastavuus, jollaisiksi
monipuoliset ja vaihtelevat tehtdvat voitiin usein mieltd4. Haastavien tehtdvien &arella tuntui
syntyvan ylimaéardista virtaa tehtavien suorittamiseen ja sitd kautta yllettiin jopa parempiin
suorituksiin. Tyon imun kannalta tyotehtavien tuli olla haastavuudeltaan Kkuitenkin
kohtuullisia, joista saattoi kokea suoriutuvansa. Vastaavasti liian helpot tehtavét eivat saaneet
henkilostbammattilaisia laittamaan itseddn likoon ja tekemé&an tydssddn parastaan. Myods
Tuckey ym. (2012) mukaan kognitiiviset vaatimukset, voivat toimia ennemmin motivoivina ja

haastavina kuin voimia vievina.

Henkilostbammattilaiset kokivat tydon imua monesti my6s uusien asioiden parissa niiden
tuodessa arkeen sopivaa vaihtelua, haastetta sek& mahdollisuuden oppia uutta ja kehittya
ammatillisesti. Monesti myds uuden toiminnan kehittdmiseen osallistuminen Kkoettiin

innostavaksi ja tyon imun kannalta ndytti olevan eduksi, kun henkildstbammattilaiset paasivéat
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osalliseksi muutosprojekteihin. Henkilostbammattilaiset kaipasivat ty0ssédan siis sopivasti
haastetta sekd mahdollisuuden tydskennelld my0s itselleen uusien asioiden parissa, jolloin
tehtdaviin ei ennétetty tylsistyd. Tydhon leipaantymisen onkin todettu olevan yhteydessa
tyGhaasteiden vahaisyyteen seka puuttuviin tyén voimavaroihin, jolloin mitd enemmaén tyossé
on tyon vaatimuksia, sitd véhemman tylsistymisté tydssa myos ilmenee (Hakanen ym. 2012).
Myos Bakker ym. (2010) havaitsivat, etta tydtehtavista nautittiin ja sitouduttiin parhaiten, kun
tyontekijat kohtasivat haasteellisia ja virikkeellisia tyotehtavia seka riittavasti voimavaroja.
Vaihtelevien tyotehtdvien lisaksi oli térkedd, ettd henkilostbammattilaisilla oli riittavéasti
mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonséd seka tyoskennelld itsendisesti. Myos aiemmissa
tutkimuksissa tyon itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet on tunnistettu tyon imua
synnyttaviksi voimavaroiksi (Bakker ym. 2010; Bakker & Demerouti 2008).

Tyon imua syntyi myds onnistumisista ja aikaansaannoksista. Onnistumiset liittyivat usein
haastaviin tyotehtaviin, joissa suorituste