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Vaikka ty6hyvinvoinnin merkitys niin organisaatioiden kuin henkiléston kannalta tiedostetaan,
suomalaisten tyohyvinvointi on heikentynyt viime vuosina entisestdan. Tyopaikoilla lisddntynyt
epavarmuus, organisaatioiden toimintaympaéristéjen monimutkaistuminen, tyévoiman
moninaistuminen ja organisaatioiden resurssien rajallisuus nostavat keskioon sen, mita kukin
meistd voi itse tehda tyohyvinvointinsa eteen. Taman tutkimuksen tavoitteena on lisita
ymmarrysta tyon tuunaamisesta ja tydn imusta ilmidina seka selvittaa, miten tyontekija voi itse
vahvistaa tyon imuaan tyon tuunaamisen keinoin.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu tyon imua ja tyon tuunaamista kasittelevasta
kirjallisuudesta. Molemmat ilmiot ndhdaan tutkimuksessa tyon vaatimusten ja voimavarojen
mallista kasin. Tyon tuunaamisella tarkoitetaan tyontekijan omaehtoista toimintaa, jonka avulla
han pyrkii tekemaan tyostdaan itselleen mielekkdampaa ja paremmin soveltuvaa tyonsa
vaatimuksia ja voimavaroja mukauttamalla. Tyon imu ndhddian puolestaan myonteisena ja
kokonaisvaltaisena tunne- ja motivaatiotilana, joka koostuu tarmokkuudesta, omistautumisesta
ja uppoutumisesta tyohon ja jota kokiessaan tydntekija on tdynna intoa ja energiaa. Aiemman
tutkimuksen mukaan tyon vaatimusten ja voimavarojen valistd tasapainoa optimoimalla
voidaan vahvistaa tyon imua, mutta tuunaamisen vaikutukset tyon imuun eivat ole
yksiselitteisia.

Tutkimus toteutettiin laadullisen tutkimuksen menetelmin. Aineisto kerattiin toukokuussa 2024
teemahaastatteluilla, joihin osallistui kuusi eri aloilla tyoskentelevaa, idltdan 26-50-vuotiasta
tyontekijaa. Aineisto analysoitiin teorialdhtoisen sisadllénanalyysin keinoin. Tulosten perusteella
voidaan tehda useita paatelmia tyén tuunaamisen ja tyén imun valisesta yhteydesta.

Tutkimuksen tulokset vahvistavat, ettda tyon voimavaratekijat ovat keskeisia niin tyon
tuunaamisen kuin tyon imun kannalta. Tyon tuunaamista helpottaa etenkin korkea tyon
autonomia, ja tyon imun kannalta keskeisinad nayttaytyvat erityisesti itse tyotehtavaan liittyvat
seka sosiaaliset voimavarat. Myds tyon vaatimusten ja voimavarojen valinen tasapaino nayttaa
olevan merkityksellista tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta, mutta se, miten kukin kokee
erilaiset tyon piirteet, riippuu lopulta useista tekijoista.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen muokkaaminen on tutkimuksen perusteella eras relevantti
keino tehda tyoOarjesta itselleen mieluisampaa, mutta tyontekijoiden selviytymiskeinot tyon
arjessa ovat tata monipuolisemmat. Kaytdnndssa tyon tuunaaminen on usein myds oman
suhtautumisen ja tyolle annettavien merkitysten muuttamista sekd erilaisten tyon
voimavarojen, koronapandemian jalkeisessa maailmassa erityisesti tydskentelyaikaan ja -
paikkaan liittyvien joustojen hyédyntamista.
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnin teemat ja huoli tyontekijoiden jaksamisesta ovat olleet jo vuosia
arkipaivaa julkisessa keskustelussa tydelaman jatkuvasti koventuneiden vaatimusten ja
yhteiskunnassa lisddntyneen epavarmuuden keskelld. Vaikka tyéhyvinvoinnin merkitys
tiedostetaan, Tyoterveyslaitoksen (2024) Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen uusin
kierros kertoo suomalaisten tyohyvinvoinnin heikentyneen viime vuosina entisestaan:
sairaana tyoskentely on yleistynyt, tyopaikan vaihtoaikeet ovat kasvussa ja 40 %
vastaajista on huolissaan oman tydnsa tulevaisuudesta. Lisaksi tyon imu on tutkimuksen
mukaan vahentynyt entisestdan ja tyossa tylsistyminen on ldhtenyt jalleen kasvuun. Tyon

imua koetaan keskimaarin vain enaa kerran viikossa.

Tyonantajien olisi syyta olla kiinnostuneita henkilésténsa hyvinvoinnista, silla
tyohyvinvoinnin tilan on todettu vaikuttavan ainakin pidemmalla aikavalilla tyontekijan
tuloksellisuuteen (Hakanen, 2011, s. 22). Suunnitelmallisesti johdettuna henkilostén
hyvinvointi voikin olla organisaatiolle strateginen menestystekija (Manka & Manka, 2023,
s. 109). Guestin (2017) mukaan tyohyvinvointiin panostaminen on organisaatioille
hyodyllista, silla hyvilla HR-kdytanteilld voidaan lievittaa yksildiden tydssdan ja tyon
ulkopuolella kohtaamia hyvinvoinnin uhkia, vadhentda kustannuksia ja parantaa
organisaatioiden suorituskykya. Lisdaksi han nakee tyéhyvinvoinnin edistamisen olevan

eettisesti oikein, minka vuoksi se on arvokasta jo itsessaan.

Globaalin taloudellisen ja teknologisen kehityksen myo6ta epavarmuus, monimutkaisuus
ja tyévoiman moninaisuus ovat lisdantyneet tyopaikoilla. Vaikka tyonantajilla on kiistatta
vastuunsa tyontekijéidensa hyvinvoinnista, ndiden muutosten myota organisaatioiden
on yha vaikeampaa suunnitella tyotehtavia niin, ettd ne soveltuisivat kaikille. (Zhang &
Parker, 2019.) Ty6elaman muutokset edellyttavatkin tyontekijoiltd sopeutumiskykya ja
tarvetta toimia itse muutoksen agentteina (Seppédlda & Hakanen, 2017, s. 148).
Keskeiseksi nousee kysymys, mitd kukin meista voi itse tehda oman tyéhyvinvointinsa
eteen. Erdan keinon oman tyohyvinvoinnin parantamiseen tarjoaa tyon tuunaaminen eli

oman tyon muokkaaminen itselle paremmin sopivaksi. Varaston yhteyspaallikkona



tyoskenteleva 60-vuotias Tarja kertoo Puhton ja Salosen artikkelissa (2024) nauttivansa
tydssdan erityisesti asiakaskohtaamisista ja lisdaavansa tyonsa mielekkyytta muun
muassa juttelemalla asiakkailleen enemman kuin itse tyo varsinaisesti edellyttadisi. Tyon
tuunaamisen merkitys korostuu tdna paivana myos organisaatioiden ja johdon rajallisten
resurssien vuoksi (Bakker ja muut, 2012; Tims ja muut, 2013) sekd uusien tydn muotojen,

kuten etatyon yleistymisen myota (Tims ja muut, 2013).

Tyon tuunaaminen ja tyon imu siten kuin ne tassa tutkimuksessa ymmarretdaan, ovat
kiinnostaneet tutkijoita 2000-luvun alusta lahtien. Tyon imu sijoittuu tutkimuskohteena
positiivisen psykologian kenttdan, joka keskittyy siihen, mika yksildissa ja heiddn
luomissaan instituutioissa on hyvaa, toimivaa ja mahdollista (Hakanen, 2011, s. 11) seka
voimavaraldhtoisen tyoelamatutkimuksen kenttdadan (Hakanen & Kaltiainen, 2020, s. 41;
Manka & Manka, 2023). Tydon tuunaaminen taas sijoittuu tutkimuskohteena tyon
suunnittelun ja muotoilun seka aloitteellisen toiminnan (engl. proactive behaviour) (mm.
Demerouti, 2014) kenttddan. Aiempi tutkimusndyttd osoittaa tydn tuunaamisen
mydnteisen yhteyden tyon imuun (esim. Rudolph ja muut, 2017) seka tyon imun lukuisat
myodnteiset seuraukset (ks. esim. Hakanen ja Kaltiainen, 2020). Bakkerin ja muiden (2023)
mukaan tyon imun ymmartamiseksi tarvitaan kuitenkin vield lisatutkimusta.
Makikankaan (2018) mukaan tyon tuunaamisen ja tyon imun vilisestd yhteydesta
tarvitaan erityisesti sellaista tutkimusta, jossa eri ammattikunnat ovat monipuolisesti
edustettuina, silld tydon tuunaamisen muodot ja vaihtoehdot saattavat heiddan mukaansa
vaihdella eri ammattien valilla. lImidita esiin nostava tutkimus on perusteltua myos
kdytannon nakokulmasta, silla valtaosa tyohyvinvoinnin kehittdmisesta keskittyy yha

pahoinvoinnin ja kuormituksen poistamiseen (Tyoterveyslaitos, 2022).

1.1 Tutkimusongelma, tutkimuksen tavoitteet ja keskeiset kasitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena on lisdtd ymmarrysta tydn tuunaamisesta ja tydn imusta

ilmidind. Tarkempana tutkimusongelmana on selvittdda, miten tydntekijd voi itse



vahvistaa tyén imuaan tyén tuunaamisen keinoin.  Alakysymykset, joiden avulla

tutkimusongelmaan etsitdaan vastausta, ovat:

- Millaiset tekijat edistavat tyon imua ja millaisia kokemuksia tyontekijoilla on tyon
imusta?
- Millaiset tekijat edistavat tydn tuunaamista ja millaisia tuunaamisen keinoja

tyontekijoilla on kaytossaan?

Kysymyksia lahestytaan tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin kautta, joka toimii

taustateoriana molemmille tutkimuksen kohdeilmiélle.

Tyon imu nadhddan tutkimuksessa tarmokkuudesta, omistautumisesta ja
uppoutumisesta muodostuvana myonteisend ja kokonaisvaltaisena tyohon liittyvana
tunne- ja motivaatiotilana. Tydn imua kokiessaan tyontekija menee téihin hyvilla mielin,
kokee tyOstdan innostusta, kokee tyonsa merkitykselliseksi ja mielekkdaaksi myods
vastoinkdymisten edessa sekd nauttii tdydestd uppoutumisesta tyohonsa. (Schaufeli ja
muut, 2002; Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen, 2011; Seppala & Hakanen, 2017.) Lisaksi
tydn imu nahdaan tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaisesti kahden
rinnakkaisen, mutta ristedvan psykologisen prosessin lopputulemana, johon vaikuttavat

erityisesti tydn voimavarat.

Tyon tuunaamisella tarkoitetaan tdssa tydssa Timsin tutkimusryhmien (2010, 2012)
nakemyksen mukaisesti tydntekijan omaehtoista toimintaa, jonka avulla han mukauttaa
tyotddn vastaamaan paremmin omia kykyjdan, mieltymyksidan ja toiveitaan tyon
vaatimuksia ja voimavaroja muuttamalla. Lisdksi tyossa kaytetdan termeja laajentava ja
supistava tuunaaminen. Laajentava tuunausstrategia kasittda Timsin ja muiden
maadritelmda mukaillen tyon sosiaalisia ja rakenteellisia voimavaroja seka tyon
mielekkditd haasteita lisdavat tuunaamisen keinot, kun taas supistava tuunausstrategia

viittaa tyon haitalliseksi koettuja vaatimuksia vahentavaan tuunaamisen.



JD-R -malli viittaa tutkimuksessa Demeroutin ja muiden (2001) seka Schaufelin (2004)
tutkimusryhman tyon vaatimusten ja voimavarojen malliin (engl. Job Demands -
Resources), jossa tyon vaatimusten ja voimavarojen valinen dynamiikka ndhdaan
keskeisena yksilén tyohyvinvoinnin kannalta. Tyon vaatimukset viittaavat niihin tyon
fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja organisaatioon liittyviin puoliin, jotka kuormittavat
tyontekijaa ja voivat pitkittyessaan aiheuttaa tydbuupumusta. Tydn voimavarat
puolestaan ovat niitad tyon fyysisisid, psykologisia, sosiaalisia ja organisaatioon liittyvia
puolia, jotka vahentavat koettuja tyon vaatimuksia, auttavat tavoitteiden

saavuttamisessa seka edesauttavat henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista.

Tyohyvinvointi ndhdaan tutkimuksessa monitahoisena ja laaja-alaisena kehyksena,
johon vaikuttavat lukuisat osatekijat. Lisdksi tyohyvinvointi kasitetdan tyossa erityisesti
JD-R -mallin nakdkulmasta tilaksi, jossa painottuu yksilon psyykkinen hyvinvointi ja jossa

tyon vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tyon ensimmaisessa luvussa johdatellaan aihepiiriin kertomalla tutkimuksen taustoista
ja aiheen merkityksesta. Lisdksi esitellddn tutkimusongelma, tutkimuksen tavoitteet ja
keskeiset kasitteet seka tutkielman rakenne. Toinen ja kolmas luku muodostavat
tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen. Toisessa luvussa pureudutaan tyéhyvinvointiin,
JD-R -malliin ja tyén imuun osana tyohyvinvoinnin kokonaisuutta, kolmannessa luvussa
tarkastellaan tyon tuunaamista ilmiond. Neljannessa luvussa kuvataan tutkimuksen
toteutusta avaten tutkimuksen metodologisia valintoja tutkimusotteesta aineiston
analyysiin. Lisaksi luvussa arvioidaan tutkimuksen toteutusta. Viides luku esittelee
tutkimuksen tulokset keskittyen ensin tyohyvinvoinnin teemaan, sitten JD-R -mallin
mukaisesti tyovoimavaroihin ja vaatimuksiin ja lopuksi tydn tuunaamisen teemaan.
Kuudennessa ja viimeisessa luvussa esitellaan tutkimuksen johtopaatokset ja rajoitteet
sekd ehdotetaan ndakékulmia jatkotutkimukselle aiheen parissa. Kuvio 1 havainnollistaa

tutkimuksen rakenteen.
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2 Tyohyvinvointi ja tyon imu

Tama luku keskittyy tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen seka tyon imuun ilmiéna. Ensin
tarkastellaan tyohyvinvointia yleisella tasolla, minka jalkeen siirrytadgn JD-R -mallin

esittelyn myota tyon imun tarkempaan tarkasteluun.

2.1 Na&dkokulmia tydohyvinvointiin

Tyohyvinvointi koskettaa jokaista tyota tekevaa. Sosiaali- ja terveysministerio (2024)
madrittelee tyohyvinvoinnin laajasti kokonaisuudeksi, joka muodostuu tydstad ja sen
mielekkyydesta, terveydestd, turvallisuudesta seka hyvinvoinnista. Sosiaali- ja
terveysministerion mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavat muun muassa johtaminen,

tydyhteison ilmapiiri seka tyontekijoiden ammattitaito.

Tyohyvinvointi on kadsitteena abstrakti ja moniulotteinen (Hakanen, 2011, s. 22; Otala &
Ahonen, 2003 s. 28). Sita voidaan tarkastella eri tasoilla ja siihen vaikuttavat lukuisat
osatekijat (Manka & Manka, 2023; Suonsivu, 2014). Vaikka hyvinvoivan henkiloston
ajatellaan yleisesti olevan organisaation menestyksen tae, organisaation ja yksilon
hyvinvoinnin ja menestyksen kannalta keskeisind nayttaytyvat osittain erilaiset tekijat
(Manka & Manka, 2023, s. 108-109). Puhuttaessa yksilon tydhyvinvoinnista jaotellaan
hyvinvointi tyypillisesti fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen ulottuvuuteen (Guest, 2017;
Suonsivu, 2014). Mankan ja Mankan (2023, s. 108-109) nakemyksen mukaan yksilon
ty6hyvinvoinnin kannalta keskeisia tekijoita ovat tyon hallinta, elaman hallinta,
oppiminen ja hyva tyoyhteisd. Kunkin tyontekijan arvot ja arvostukset vaikuttavat
kuitenkin vahvasti siihen, miten han tyéhyvinvoinnin maarittelee (Otala & Ahonen, 2003,
s. 28.) Tyoéhyvinvoinnin tilan on tunnistettu vaihtelevan lyhyelld aikavalilla, mutta nahty

olevan pidemmalla aikavalilla melko pysyva (Hakanen, 2011, s. 22.)

Tyohyvinvoinnin madaritelma ja sen painopiste on myés muuttunut yhteiskunnan ja

tyoelaman muutosten myota (Manka & Manka, 2023; Otala & Ahonen, 2003). Aiemmin
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tyon ollessa lahinna fyysista tyohyvinvoinnissa oli kyse ennen kaikkea fyysisten
olosuhteiden kehittdmisesta mahdollisimman turvalliseksi seka yksilon fyysisen
tyokyvyn varmistamisesta, ja tyoterveyshuollon vastuu tydhyvinvoinnista nahtiin
keskeisena (Otala & Ahonen, 2003, s. 22-23, 30). Tyohyvinvointi nahtiin pitkaan
tyopahoinvoinnista kdsin pahoinvoinnin puuttumisena (Suonsivu, 2014, s. 103-104).
Tietotyon kasvun myota tyohyvinvoinnin painopiste on siirtynyt yhda enemman
henkiseen hyvinvointiin (Otala & Ahonen, 2003, s. 22-23, 30). Tyon rajojen hamarryttya
kansainvalistymisen, teknologisen kehittymisen ja liiketoiminnan rytmin muuttumisen
myota vastuu hyvinvoinnista on siirtynyt organisaatioilta yha enemman tyontekijalle
itselleen ja puhutaan tyohyvinvoinnin yksilollistymisesta (Hakanen, 2011, s. 23, 98).
Modernissa viitekehyksessa tyohyvinvointi nahdaan laaja-alaisena kasitteend, jossa
painottuvat voimavaratekijat seka tyokyvyn yllapitdminen erityisesti mielenterveydesta
ja osaamisen jatkuvasta kehittamisesta huolehtimalla (Manka & Manka, 2023, s. 28, 96;

Suonsivu, 2014, s. 63, 105.)

Erds keskeinen ndkdkulma tydhyvinvoinnin tarkasteluun on lain ndkékulma, silla
tyblainsaadantd edellyttaa organisaatioilta tydhyvinvoinnista huolehtimista monin
tavoin (Otala & Ahonen, 2003, s. 30-31, s. 35—39). Ty6turvallisuuslaki (738/2002, 1:1)
velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan tyOymparistosta ja tydolosuhteista tyontekijoiden
tyokyvyn turvaamiseksi sekd ennaltaehkdisemaan ja torjumaan tyotapaturmia,
ammattitauteja sekd muita tyosta tai tyoymparistosta johtuvia fyysisen ja henkisen
terveyden haittoja. Tydsopimuslain yleisvelvoite (55/2001, 2:1) taas velvoittaa
tyonantajaa edistamaan suhteitaan tyontekijoihin ja tyontekijoiden keskinaisia suhteita
seka huolehtimaan siitd, ettd tyontekija voi suoriutua tyostaan myds yrityksen toiminnan,
tyon ja tyomenetelmien muuttuessa. Velvoitteessa nostetaan esille myos tyontekijan

oikeus tyossaan ja urallaan kehittymiseen.

Filosofisemman nakokulman tyohyvinvoinnin  tarkasteluun tarjoaa jaottelu
hedonistiseen ja eudaimoniseen, lyhytkestoiseen ja pitkdkestoiseen hyvinvointiin (esim.

Guest, 2017; Hakanen, 2011, s. 18—-19; Manka & Manka 2023, s. 105-106). Hedonistisen
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nakokulman mukaan elamassa tarkeintd on mielihyvan tavoittaminen ja mielipahan
valttdminen. Tyohyvinvoinnin edistaminen suomalaisilla tyopaikoilla on pitkdaan
nojannut hedonistiseen nakdkulmaan, jolloin tyéhyvinvoinnin keskeisind ilmentymina
on nahty muun muassa tyoyhteisdjen virkistystapahtumat. Hedonistista nakdkulmaa
edustaa my0ds tyohyvinvointiajattelun keskittyminen epakohtien, oireiden ja riskien
minimointiin. (Hakanen, 2011, s. 17-18.) Eudaimonisen ndkékulman mukaan
hyvinvointia tuottaa omien inhimillisten mahdollisuuksien toteuttaminen seka sellainen
tekeminen, jonka itse kokee arvokkaaksi. Eudaimoninen onnellisuus koostuu
merkityksellisyydestd, itsensa toteuttamisesta, psykologisten perustarpeiden
tyydyttamisestd ja oman potentiaalin kayttamisestd. Eudaimonisen ndkokulman
tunnetuimpana edustajana pidetaan Antiikin Kreikan filosofi Aristotelesta. Eudaimonista
hyvinvointia tuottava toiminta ei valttamatta tarkoita valitonta mielihyvaa, vaan monesti
palkitsevimmat hetket vaativat ponnisteluja ja vaikeidenkin tilanteiden yli paasemista.

(Hakanen, 2011, s. 19; Manka & Manka, 2023, s. 105-106.)

Tyohyvinvoinnin kokonaisuudesta on esitetty erilaisia teoreettisia malleja. Tassa tyossa
tyohyvinvointi ndahdaan niin sanotun tyon vaatimusten ja voimavarojen (engl. Job
Demands-Resoursces, JD-R) mallin kautta, joka esitellddn tarkemmin seuraavassa

alaluvussa.

2.1.1 Tyohyvinvointi tyon vaatimusten ja voimavarojen summana

JD-R -malli pohjautuu Karasekin (1979) tyShyvinvointia tyon vaatimusten ja tyon
hallinnan (Demand-Control model, DCM) kautta tarkastelevaan malliin. Mallin
perusoletuksena on, ettd vaikka kussakin tyossd on omat ominaispiirteensa, voidaan
tyon piirteet jakaa yleisesti kahteen kategoriaan: tyon vaatimuksiin ja tydn voimavaroihin

(Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti ja muut, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004).

Tyon vaatimukset viittaavat mallissa niihin tyon fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja

organisaatioon liittyviin puoliin, joista selvidminen vaatii yksilolta jatkuvaa fyysista tai
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henkista ponnistelua, joilla on erilaisia fyysisia ja psykologisia kustannuksia ja jotka siten
kuormittavat tyontekijaa. Tyon vaatimukset eivat valttamatta ole negatiivisia, mutta
saattavat tyontekijalta liiallisia ponnisteluja vaatiessaan muuttua stressitekijoiksi. Tyon
voimavarat ovat puolestaan niitd tyon fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja organisaatioon
liittyvia puolia, jotka vahentdvat koettuja tydn vaatimuksia, auttavat tavoitteiden
saavuttamisessa sekd edesauttavat henkilékohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista.
(Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004.) Yksilon tyohyvinvointi syntyy
mallin mukaisesti nahtyna voimavarojen ja vaatimusten vidlisesta dynamiikasta ja

tasapainosta.

JD-R -malli kasittda kaksi rinnakkaista psykologista prosessia: energiaprosessin ja
motivaatioprosessin. Ne selittdvat toisaalta tyon kuormituksen, toisaalta motivaation
syntya. Malli tarkastelee siten ty6hyvinvointia laaja-alaisesti huomioiden niin positiiviset
kuin negatiiviset nakokulmat yksilon tyohyvinvointiin. (Bakker & Demerouti, 2007;

Schaufeli & Bakker, 2004.)

JD-R -mallia on hyddynnetty tydelaman tutkimuksessa ja kehittdmisessa yha enemman
2000-luvun alusta lahtien. Mallia voidaan soveltaa laajalti erilaisiin tyotehtaviin ja sen
avulla on mahdollista tunnistaa tyon kuormittavat vaatimukset ja energisoivat
voimavarat seka niiden seuraukset tyohyvinvoinnille, tyosuoritukselle ja terveydelle,
minka vuoksi malli soveltuu oivallisesti myos tahan tutkimukseen. (Bakker & Demerouti,

2007; Seppala & Hakanen, 2017, s. 149.)

2.2 Tyon imu tyohyvinvoinnin ilmentdjana

Tassa luvussa avataan tyon imun taustatutkimusta, jonka jalkeen méaaritelldan tyon imu
kasitteena. Viimeisessa alaluvussa avataan vield tyon imua ilmidna taustateoriansa JD-R

-mallin kontekstissa.
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2.2.1 Ty6n imun juuret

Tyon imusta tai tydhon sitoutumisesta (engl. work engagement) puhui ensimmaisena
amerikkalainen tutkija William Kahn (Hakanen, 2011, s. 43; Meyer & Schneider, 2021, s.
4). Kahnin (1990) lahtokohtana oli ajatus, jonka mukaan se, mitd ihmiset antavat
itsestdan tyoroolissaan vaihtelee. Han maaritteli tyon imun tilaksi, jossa tyontekija
valjastaa itsensa tyorooliinsa kokonaisvaltaisesti. Kokiessaan tyon imua yksilé on
madritelman mukaan ldsnd tydssdadan ja ilmaisee itseddn tyoroolissaan fyysisesti,

kognitiivisesti ja emotionaalisesti.

Tyohyvinvoinnin tutkimuksen tavoin myds tyon imun tutkimuksen juuret ovat vahvasti
tyouupumuksen tutkimuksessa ja fysiologisessa stressitutkimuksessa. Maslach ja Leiter
(1997) nakivat tyon imun koostuvan tyduupumukselle vastakkaisista elementeistd. Kun
tyduupumus koostuu heidan mukaansa uupumusasteisesta vasymyksesta, kyynisyydesta
ja ammatillisen tehokkuuden puutteesta, nakivat he tydn imun muodostuvan energiasta,
osallisuudesta ja tehokkuudesta. Taman ndakemyksen mukaan tyduupumus ja tyén imu
ovat saman jatkumon kaksi eri paata ja tyduupumuksen oireiden puuttuessa voidaan

puhua tyon imusta.

Tyon imun tutkimuksen varsinaisina kaynnistdjina pidetdaan hollantilaisia tyo- ja
organisaatiopsykologian tutkijoita Wilmar Schaufelia ja Arnold Bakkeria. Schaufelin
tutkimusryhma on Maslachin ja Leiterin kanssa yhta mielta siitd, ettd tyon imu voidaan
nahda kasitteellisesti tyduupumuksen vastakohtana tai positiivisena vastavoimana.
Vastoin edeltdjiensd ndkemystda he ndkevat tyon imun kuitenkin itsendisens,
tyduupumuksesta riippumattomana tilana, jota tulisi mitata eri menetelmin. (Schaufeli

ja muut, 2002; Schaufeli & Bakker, 2004.)

Nykyisin tyon imun tutkimuksen ndhd&dan kuuluvan osaksi 2000-luvun alussa suosioon
nousseen positiivisen psykologian tutkimusta, joka keskittyy yksilon puutteita ja
patologioita tarkastelevan nakékulman sijasta siihen, mika yksildssa ja hanen luomissaan

instituutioissa on hyvaa, toimivaa ja mahdollista (Hakanen, 2011, s. 11) seka
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voimavaralahtoiseen tydelamatutkimuksen kenttdan (Hakanen & Kaltiainen, 2020, s. 41;
Manka & Manka, 2023). Filosofisemmasta nakokulmasta tarkastellen tyon imu edustaa

eudaimonista nakokulmaa tydhyvinvointiin (Hakanen, 2011, s.38).

2.2.2 Tyon imun madritelma

Schaufelin tutkimusryhmat (Schaufeli ja muut, 2002; Schaufeli & Bakker, 2004)
maarittelivat tyon imun myonteiseksi tyohon liittyvaksi mielentilaksi, jolle ominaista on
1) tarmokkuus (engl. vigor) 2) omistautuminen (engl. dedication) ja 3) uppoutuminen
(engl. absorption). Tyon imu on maadritelmdan mukaan suhteellisen pysyva ja
kokonaisvaltainen, affektiiviskognitiivinen tila, joka ei rajoitu mihinkdaan tiettyyn
tilanteeseen, ja jota kokiessaan tyontekija on tdynnd intoa ja energiaa. Nykyisin
tunnistetaan kuitenkin my6s tydn imun monitasoinen ja dynaaminen luonne ja se, etta
yksilon kokema tyon imu saattaa vaihdella ajasta ja tilanteesta riippuen (Bakker & Leiter,
2010, s. 189; Meyer & Schneider, 2021, s. 37). Tyon imun kolmea ulottuvuutta
mittaamaan on kehitetty UWES Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli ja muut 2002;
Schaufeli & Bakker 2004) itsearviointikyselylomake. Menetelma on kehitetty
ensisijaisesti  tutkimustarkoituksiin (Hakanen, 2009) ja sitd on sovellettukin

akateemisessa tutkimuksessa laajalti (Meyer & Schneider 2021, s. 5).

Tarmokkuutta kuvaa korkea energiataso, halu panostaa tyohonsa seka sinnikkyys ja
sitkeys my6s vastoinkdymisten edessa. Tarmokkuuden ulottuvuuden on nahty
laajentavan yksilon kognitiivisia prosesseja ja olevan keskeista siind, ettd tyontekija
ryhtyy tuumasta toimeen, minka vuoksi tarmokkuuden ulottuvuus on keskeinen
aloitteellisen toiminnan kannalta (Parker & Griffin, 2011). Omistautumisessa on
puolestaan kyse tyoskennellessa koetusta merkityksellisyyden tunteesta, innostuksesta,
inspiraatiosta, ylpeydestd ja haasteellisuudesta. Maschlachin ja Leiterin maaritelman
osallisuuden tavoin omistautumisessa keskeista on psykologinen samaistuminen tyohon,
mutta omistautuminen menee Schaufelin ja muiden nakemyksen mukaan vield askeleen

pidemmalle. Uppoutumisen ulottuvuudelle ominaista on tdysi keskittyminen ja
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syventyminen tyohon, ajan nopea kuluminen ja tydsta irrottautumisen hankaluus. Tama
ulottuvuus voidaan nahda Csikszentmihalyin (1990) flow-tilan kasitteen sukulaisena,
mutta siind missa flow-tilassa on yleensa kyse lyhytkestoisemmasta, johonkin tiettyyn
hetkeen tai tilanteeseen sidonnaisesta huippukokemuksesta, nahddaan uppoutuminen
kokonaisvaltaisempana ja jatkuvampana mielentilana. Uppoutumisen ulottuvuus
voidaan ndahdd myos tyén imun seurauksena (Langelaan ja muut, 2006) ja joissakin
tutkimuksissa uppoutumisen ulottuvuus on yhdistetty myos tyéholismin syntyyn (Di
Stefano & Gaudino, 2019). Schaufeli ja kumppanit ndkevat tarmokkuuden ja
omistautumisen tyon imun ydinulottuvuuksina, ja uppoutumisen ulottuvuus lisattiinkin
malliin erikseen haastattelututkimukseen perustuen. Kuvio 2 esittda tyon imun kolme

ulottuvuutta.

Omistautuminen

Tarmokkuus Uppoutuminen

Kuvio 2. Tyon imun ulottuvuudet Schaufelin tutkimusryhmien (2002, 2004) mukaan.

Suomen kieleen tyén imun termin on tuonut Tyoterveyslaitoksen tutkija,
tutkimusprofessori Jari Hakanen, joka on tehnyt tutkimusta aihepiirin parissa jo
muutaman vuosikymmenen ajan. Hakasen ndakemys tyon imusta pohjautuu Schaufelin
tutkimusryhmien maaritelmalle sekd Peter Warrin (1999) luokitteluun tydhyvinvoinnin
eri tiloista virittyneisyyden ja koetun mielihyvdn mukaan. Han nakee tydon imun tunne-
ja motivaatiotayttymyksen tilana, jota savyttdada korkea myonteinen vireystila ja jossa
tyontekija kokee innostusta tyossdaan (Hakanen, 2011, s. 19, 22). Seppalan ja Hakasen

(2017, s. 151) maaritelman mukaan tyo imua kokeva tyontekija menee mielelldan toihin,
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kokee tyonsa tarkedksi ja mielekkddksi myos vastoinkdymisten edessad sekd kykenee
syventymaan tyohonsa ja nauttii siihen uppoutumisesta (Seppala & Hakanen, 2017, s.

151).

Tyon imun ldhikdsitteitd ovat muun muassa tyotyytyvaisyys ja tydholismi (Bakker ja muut,
2023). Tyon imun vastakohtina on puolestaan pidetty tyduupumusta ja tyossa
tylsistymista eli leipiintymista (ks. tarkemmin esim. Hakanen, 2011, s. 24; Hakanen &

Kaltiainen, 2020, s. 43).

2.2.3 Tyon imu JD-R -mallin mukaisesti

Kuten jo aiemmin todettiin, JD-R -malli kasittdaa kaksi rinnakkaista tydhyvinvoinnin
prosessia. Energiaprosessissa tai terveyden heikentymisen prosessissa tyon vaatimukset
kuluttavat tyontekijan energiavarastoja ja johtavat kuormituksen jatkuessa
tyduupumukseen ja taman myota muihin kielteisiin seurauksiin, kuten terveysongelmiin.
Tyon imun kannalta keskeisempana nayttaytyy motivaatioprosessi, joka kaynnistyy tyon
voimavaroista. Motivaatioprosessissa runsaat tyon voimavarat energisoivat, innostavat
ja motivoivat tyontekijaa niin sisdisesti kuin ulkoisesti saaden aikaan tyon imua, jolla
puolestaan on monia muita mydnteisida seurauksia niin yksilé- kuin organisaatiotasolla.
Tyon voimavarojen puuttuminen voi puolestaan edistdaa henkista vetaytymista tyosta ja
saada aikaan kyynistymistd, joka on yksi tyduupumuksen ydinulottuvuuksia. (Bakker &
Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004). Kuvio 3 esittdd tyon imun osana

motivaatioprosessia seka energia- ja motivaatioprosessin viliset yhteydet.
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Kuvio 3. Tyéhyvinvoinnin kaksi prosessia ja tyon imu (Hakanen, 2011, s. 105).

Vaikka motivaatioprosessi on tyén imun kannalta keskeisempi, on tarkedaa huomata, etta
prosessien valilla on yhteyksia, eivatka prosessit ole toisiaan poissulkevia. Keskeista on
tydn voimavarojen ja vaatimusten valinen vuorovaikutus. Yksilon kokonaishyvinvointi
tyossa maaraytyy tyossd kohdattavien vaatimusten ja tyossd saatavilla olevien
voimavarojen suhteen perusteella ja siten my6s tydn imua on aina tarkasteltava
suhteessa tyon vaatimuksiin. (Bakker & Demerouti, 2007; Hakanen, 2011, s. 106;
Schaufeli & Bakker, 2004.) Yksi JD-R -mallin keskeisistd oletuksista on, ettd tyon
voimavarat vaikuttavat myonteisesti motivaatioon erityisesti tyén vaatimusten ollessa
korkeat (Bakker & Demerouti, 2007). Tyon imun synnyn kannalta optimaalisena onkin
pidetty tilannetta, jossa tyon vaatimukset ovat kohtuullisen korkeat, mutta eivat liian
korkeat aiheuttaakseen jatkuvaa kuormitustilaa seka jossa energisoivia, innostavia ja
vaatimusten yli avittavia voimavaroja on riittavasti saatavilla (Hakanen, 2011, s. 106;

Kwon & Kim, 2020).

Tarkasteltaessa vaatimuksia tyontekijan motivaation ja tyosuorituksen kannalta on
keskeistd jakaa ne vielda kahteen kategoriaan niiden erilaisten vaikutusten perusteella
(LePine ja muut, 2005). Estevaatimukset (engl. hindrance demands) saavat aikaan
negatiivisia tuntemuksia ja estavat tarpeettomasti tyontekijan tehokasta suoriutumista,
kehittymistd ja tavoitteiden saavuttamista. Tallaiset vaatimukset on ndhty puhtaasti
haitallisena tyon imun kannalta. Toiset vaatimukset voivat energiaa kuluttavasta

luonteestaan huolimatta samalla myds innostaa ja motivoida tyontekijaa tarjotessaan
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tyontekijalle mielekkaitd haasteita. Tallaisia taitojen hyddyntamistd, henkilokohtaista
kasvua ja  tavoitteiden  saavuttamista  edistdavia = vaatimuksia  kutsutaan
haastevaatimuksiksi (engl. challenging demands) ja niiden on nadhty vahvistavan tyon

imua. (Crawford ja muut, 2010; Kwon & Kim, 2020.)

Estevaatimuksina on kirjallisuudessa nahty mm. tyéroolien epaselvyys ja rooliristiriidat
(esim. Crawford ja muut, 2010; LePine ja muut, 2005; Tims & Bakker, 2010), tyon
epavarmuus (esim. Tims & Bakker, 2010), byrokratia (esim. Crawford ja muut, 2010,
LePine ja muut, 2005), melu tai halina (esim. Crawford ja muut, 2010; LePine ja muut,
2005), tyon fyysinen raskaus (esim. Hakanen, 2011, s. 107) ja toimimattomat
tietojarjestelmat (esim. Hakanen & Kaltiainen, 2020, s. 45). Tyon korkea vastuullisuus,
suuri tydmaara ja aikapaine taas ovat esimerkkeja vaatimuksista, jotka ndahdaan usein
haastevaatimuksina (esim. Crawford, 2010 ja muut). Hakanen (2011, s. 106—107) selittaa
tyon vastuullisuuden kokemista mielekkdaana vaatimuksena silla, ettda tyon
vastuullisuuteen liittyy usein tyotehtavien haastavuus, mielekkyys ja johdon osoittama
luottamus henkilon kykyihin selvitd annetusta vastuusta. Vaikka tutkimuksissa esiintynyt
vahvaa nayttéa siitd, ettd tietynlaiset vaatimukset luokitellaan todenndkéisimmin
haasteiksi, tietyt esteiksi, ovat tutkijat tunnistaneet tyontekijan kokemuksen erilaisista
vaatimuksista riippuvan osaltaan yksilollisista tekijoistd (Crawford ja muut, 2010) ja

kontekstista (Bakker & Demerouti, 2017).

2.3 Tyon imua edistavat tekijat

Eudaimonista tydhyvinvointia ja tydn imua koskevassa kirjallisuudessa nayttaytyy
keskeisena yhdysvaltalaisten motivaatiopsykologian tutkijoiden Edvard Decin ja Richard
Ryanin teoria, jonka mukaan yksilon sisdisen motivaation kannalta keskeistd on kolmen
psykologisen perustarpeen, itsendisyyden tai omaehtoisuuden (engl. autonomy),
kyvykkyyden (engl. competence) ja yhteenkuuluvuuden (engl. relatedness) tarpeiden
tyydyttyminen (esim. Meyer & Schneider, 2021, s. 4, 6). Hakasen (2011, s.30) mukaan

ndiden tarpeiden tayttyminen mahdollistaa inhimillisen kukoistuksen, kasvun, eheyden
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ja terveyden ja ne voidaankin ndhda myos tyontekijan tydstdan kokeman mielekkyyden
perusedellytyksina. Keskeisinta tyon imun kannalta nayttaa kuitenkin olevan erilaisten
voimavarojen tarkastelu. Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan erilaisia tyon

voimavaratekijoita seka yksilollisia tekijoita, joiden on tunnistettu edistavan tyén imua.

2.3.1 Tyon voimavarat tyén imun edistijina

Kirjallisuuden mukaan tyon voimavaratekijat ovat tyon imun suurin ennustaja (Bakker ja
muut, 2014; 2023). Se, etta tydntekijat pystyvat ja haluavat antaa parastaan tyossaan,
perustuu tyon voimavaroille (Hakanen, 2011, s. 50). Tyon voimavarat edistavat tyon imua
motivoiden tyontekijaa niin sisdisesti kuin ulkoisesti. Sisaista motivointia selittaa
voimavarojen kasvua, oppimista ja kehittymistda edistava luonne, mika tekee niista
arvokkaita jo itsessadan. Motivoidessaan tyontekijaa sisdisesti voimavaratekijat myos
tayttavat edellda mainittuja psykologisia perustarpeita. Voimavarojen ulkoinen motivointi
taas perustuu siihen, ettd voimavararikkaiden tyéymparistéjen on todettu lisdavan
tyontekijan halukkuutta ponnistella ja runsaat voimavarat auttavat siten tyontekijaa
saavuttamaan tavoitteensa. Tydn voimavaroilla on niin ikdan tyon imua yllapitava rooli.
(Bakker & Demerouti, 2007; Hakanen, 2011, s. 49-50, 103—104, 126; Schaufeli & Bakker,
2004.) Bakker ja Demerouti (2007) sekd Hakanen (2011) jakavat tyon voimavaratekijat
tehtdvaa, sosiaalisia suhteita ja vuorovaikutusta, tyon jarjestelya seka organisatorista

tasoa koskeviksi.

Tehtdvdtason voimavarat koetaan usein tyon keskeisimmiksi motivaatiotekijoiksi
(Bakker & Demerouti, 2007; Hakanen, 2011, s. 52). Tyon sosiaalisten tai organisatoristen
voimavarojen puuttuminen voi kuitenkin heikentdd tehtdvatason voimavarojen
merkitysta tyon imulle (Hakanen, 2011, s. 52.) Hakanen (2011) nimeda tehtdvatason
voimavaroiksi  tehtdvien monipuolisuuden ja kehittdvyyden, itsendisyyden,
tyosuorituksesta saatavan valittoman palautteen, tehtdvien merkityksellisyyden seka
asiakastyon palkitsevuuden. Bakkerin ja Demeroutin (2007) mukaan tehtdvatason

voimavaroja ovat esimerkiksi tyotehtdvissa kaytettavien taitojen vaihtelevuus ja
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monipuolisuus, tehtavaidentiteetti, tehtavan merkitys, autonomia seka tyosuorituksesta

saatu palaute.

Tyon sosiaaliset, vuorovaikutukseen liittyvdt voimavarat rakentavat ja vahvistavat tyon
imua tyoyhteison paivittdisessa toiminnassa (Hakanen, 2011, s. 56). Hakanen (2011, s.
56-61) listaa sosiaalisina voimavaroina erityisesti haastavissa tilanteissa korostuvan
tyoyhteison ja esihenkilon tuen, tyossa koetun oikeudenmukaisuuden, tydnantajan ja
tyontekijan valisen seka parhaimmillaan koko tydyhteison valisen luottamuksen, tyodsta
muilta saadun palautteen ja arvostuksen, arkisen huomaavaisuuden ja ystavallisyyden,
tyon imun tarttuvuuden seka tiimin yhteisolliset voimavarat. Bakkerin ja Demeroutin
(2007) mukaan sosiaalisia voimavaroja edustavat esihenkilon ja tyotovereiden tuki seka

tyoyhteison ilmapiiri.

Tyon jdrjestelyd koskevat voimavarat varmistavat sen, ettd tyontekija pystyy
hyodyntamaan tehtdvatason voimavaransa. Esimerkkeja tyon jarjestelyd koskevista
voimavaroista ovat tyoroolien ja tavoitteiden selkeys sekd osallistuminen omaa tyota
koskevaan paatoksentekoon (Bakker & Demerouti, 2017; Hakanen, 2011, s. 55) voiden
kayttaa harkintaa tydssaan esimerkiksi sen suhteen, missa jarjestyksessa tehtaviaan
suorittaa. Myos tybaikojen joustavuus on ndhty tyon jarjestelyihin liittyvana

voimavarana (Hakanen, 2011, s. 55-56).

Organisaatiotason voimavarojen yllapitdmisen ja vahvistamisen kannalta keskeisessa
roolissa ovat johtaminen ja HR. Jotta organisaatiotason voimavaroilla on merkitysta tyon
innostavuuden lahteind, tulisi niiden olla linjassa tehtdavatason ja sosiaalisten
voimavarojen kanssa. (Hakanen, 2011, s. 61.) Bakker ja Demerouti (2007) nimeavat
organisaatiotason voimavaroiksi palkan, uramahdollisuudet sekda tyén varmuuden.
Hakanen (2011, s. 61-69) nakee naiden lisdksi keskeisind organisaation voimavaroina
havaitun organisaation tuen (HOT), psykologisen sopimuksen tdyttdmisen, tyopaikan
myonteisen ilmapiirin, hyvan yhteistyon eri toimijoiden valilla, monet HR-kdytadnteet,

kuten kehityskeskustelut ja rekrytointi- tai perehdyttamiskdytiannot, psykologisen
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turvallisuuden, teknologian seka inhimillisina arvoina ndkyvan perhemydnteisen

tyokulttuurin.

Myds muut tutkijat ovat tunnistaneet tyon voimavarojen vaikutuksia tyon imuun.
Christian ja muut (2011) seka Mazzetti ja muut (2021) havaitsivat meta-analyyseissaan
muun muassa tydn autonomian, sosiaalisen tuen, palautteen sekda tehtavan
merkityksellisyyden ja vaihtelun edistavan tyén imua. Tyon autonomian ja sosiaalisen
tuen todettiin edistavan tyon imua niin ajan saatossa kuin paivatasolla (Christian ja muut,
2011). Hakanen, Ropponen, De Witte & Schaufeli (2019) havaitsivat tutkimuksessaan,
ettd tyosuhteen tyypista riippumatta tyon imua selittda vahvimmin oman tyon tulosten
nakeminen. Lesenerin ja muiden (2020) mukaan pitkalla tahtdimella suurin vaikutus tyén
imuun on tyon organisointiin liittyvilla voimavaroilla, silla niilla on suora vaikutus

tyontekijaan.

Useat tutkimukset vahvistavat, ettd my6s johtamisella voidaan monin tavoin edistaa tyén
imua. Tyon imua edistaviksi johtamistyyleiksi on tunnistettu muun muassa
transformationaalinen johtaminen, eettinen johtaminen seka palveleva johtaminen.
Mazzettin ja muiden (2021) mukaan esihenkilon transformationaalinen johtajuus voi
edistda tyon imua vahvistamalla alaisten kokemia tyon voimavaroja. Salanovan ja
muiden (2011) tutkimuksessa esihenkildiden transformationaalisella johtuudella
I6ydettiin suora yhteys alaisten tyon imuun, mutta osaltaan tyon imun vahvistumista
selitti ylimaaraisten roolien omaksuminen johtamistyylin vahvistettua tyontekijoiden
pystyvyysuskoa. Eettisen johtamisen on puolestaan nahty lisddvaan tyon imua muun
muassa luomalla korkeampaa affektiivista sitoutumista (Asif ja muut, 2019). Palvelevan
johtamisen tyon imua edistava vaikutus perustuu muun muassa siihen, ettd palvelevan
johtamisen periaatteet edistavat tyon tuunaamista (Hakanen, 2011, s. 76; Harju ja muut,

2018).

Mazzetti ja muut (2021) pohtivat, ettd tydn imun kannalta yleisesti keskeista

johtamisessa on luoda sellaista organisaatiokulttuuria, joka edistdd alaisten
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pystyvyysuskon tunnetta ja henkilokohtaista kehittymista. Heiddan mukaansa johtaja tai
esihenkildé voi myds itse toimia voimavarana ja auttaa selviytymaan tyon haasteista.
Hakanen (2011, s. 44, 80) on samoilla linjoilla. Han nakee esihenkildiden olevan
tietynlaisia roolimalleja ja esimerkkeja henkilostolle ja ndiden voivan toimia itse tyon
imun lahteena osoittamalla uteliaisuutta ja kiinnostusta itsensa kehittamista kohtaan
seka suhtautumalla avoimesti ja rohkeasti uudenlaisiin tapoihin tehda asioita. Hakasen
(2011, s. 44-46, 80) mukaan hyvid kdytdnnon toimia tyon imua edistdvassa
esihenkilotydssa ovat muun muassa ldasndolo, psykologisen turvallisuuden ja
yhteiséllisen tyokulttuurin luominen seka sen varmistaminen, etta alaisten tehtavilla on

selkeat tavoitteet, rajat ja vastuut.

2.3.2 Yksil6on liittyvat tekijat tydon imun edistajina

Jokainen tyontekija voi my0Os itse vaikuttaa omaan ty0n imun tasoonsa. Tyon
voimavarojen ohella tyon imuun vaikuttavat muun muassa yksilén mielenlaatu ja
ajattelutavat, yksilolliset voimavarat sekda omat valinnat (Hakanen, 2011, s. 82). Vaikka
yksiloon liittyvat voimavaratekijat eivat kuulukaan alkuperdiseen JD-R -malliin,
yksil6llisten voimavarojen keskeinen vaikutus tydn imuun on sittemmin tunnistettu (esim.
Bakker ja muut, 2014; Schaufeli & Taris, 2014; Xanthopolou ja muut, 2007). Yksilolliset
voimavarat voivat vaikuttaa tydn imuun monin tavoin niin suoraan kuin valillisesti (esim.
Schaufeli & Taris, 2014). Ne vaikuttavat siihen, kuinka tydolot koetaan, kuinka hyvin tyon
voimavaroja tunnistetaan ja osataan hyodyntaa seka siihen, kuinka tyon vaatimuksista
selvitdan. Lisdksi ne voivat kannatella tyontekijaa vaikeissa tilanteissa. (Seppéala &
Hakanen, 2017, s. 152.) Yksilon voimavaroilla ja tydén voimavaroilla on myds tunnistettu
olevan vuorovaikutteinen suhde ja runsaat tyon voimavarat voivat vahvistaa tyontekijan

yksil6llisia voimavaroja (Bakker & Demerouti, 2017; Hakanen, 2011, s. 71-72).

Yksilon mielenlaatu on yhteydessda tyon imuun siten, ettd kasvusuuntautuneesti
ajatteleva ihminen nadkee voivansa itse vaikuttaa kykyihinsd ja taitoihinsa

harjoittelemalla, opiskelemalla tai esimerkiksi pyytamalla ohjausta ja tukea, kun taas niin
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sanotun lukkiutuneen mielenlaadun omaava nidkee useammin, ettd omat kyvyt ovat
annettuja, eika niille voi juurikaan tehda mitaan. Kasvusuuntautuneen ajattelutavan on
ndahty mahdollistavan eudaimonisen hyvinvoinnin, jossa itselle paras ei merkitse aina
itselle helpointa, ja olevan jopa tydon imun edellytys. (Hakanen, 2011, s. 82—83.) Monet
tyon imun kannalta keskeiset yksilolliset voimavarat nayttavat kiteytyvan psykologisen
pddoman kasitteeseen, joka muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta,
realistisesta optimismista ja sitkeydesta (esim. Luthans & Yossef, 2004). Psykologinen
padoma onkin tunnistettu keskeiseksi tyon imun ennustajaksi (Bakker & Leiter, 2010, s.

186; Xanthopolou ja muut, 2007).

Yksiloon liittyvista tekijoista huomioita on saanut myo6s persoonallisuuden yhteys tyon
imuun. Toisin kuin yllda mainitut, myos muutoksille alttiit voimavarat, ndhdaan yksilon
persoonallisuus yleensa suhteellisen pysyvana. Esimerkiksi Big Five -mallin kdsittamien
persoonallisuuspiirteiden yhteyttda tyon imuun on kartoitettu useissa tutkimuksissa.
Korkean ekstroversion on todettu olevan yhteydessa tyon imuun siten, etta ekstrovertille
ominaiset optimismi, mydnteisten tunteiden ndyttaminen, hakeutuminen sosiaaliseen
vuorovaikutukseen ja suuri stimulaatiotarve voivat edesauttaa tyotovereiden ja
esihenkilén tuen hyédyntamista seka palautteen pyytamista. Lisaksi ekstrovertit nakevat
tyon vaatimukset helpommin positiivisina haasteina. Eradssa tutkimuksessa Big Five-
piirteistd myos tunne-eldaman tasapainon, tunnollisuuden ja matalan neuroottisuuden
havaittiin olevan yhteydessd korkeampaan tyon imuun. (Bakker ja muut, 2014.)
Persoonallisuuden piirteiden yhteytta tyén imuun tarkastelevissa tutkimuksissa esiintyy
toistuvasti myos aloitteellisen persoonallisuuden kasite (engl. proactive personality).
Aloitteellisen persoonallisuuden yhteys tyon imuun selittyy silla, etta tallaisen
persoonallisuuden omaavat henkilot ovat yleensd valmiita ndkemdaan vaivaa

olosuhteiden muuttamiseksi (Bakker ja muut, 2014; 2023).

Tyon imun kannalta keskeistd on niin ikddn yksilon kyky huolehtia voimavaroistaan.
Taman paivan tyontekoa luonnehtiva rajattomuus korostaa tyodsta palautumisen ja tyén

rajaamisen merkitysta (Hakanen, 2011, s. 98). Palautumisen kannalta tarkeda on
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psykologinen irrottautuminen tydstad (Sonnentag ja muut, 2010). Sonnentagin ja muiden
(2012) mukaan vapaa-ajalla tapahtuva palautuminen varmistaa, etta tyontekijalla on
aamulla virkistynyt olo ja riittavat tauot tyopaivan aikana varmistavat, ettei palautumisen
taso putoa liikaa tyopaivan aikana. Palautuminen voidaan heidan mukaansa nahda siten
tyon imun mahdollistava voimavarana. Palautumisen ohella tydntekija voi huolehtia
omien voimavarojensa riittavyydesta ja lisatd tydn imuaan tyotaan tuunaamalla eli
tyonsd omaehtoisella muokkaamisella. Tyon tuunaamisen kdsitteen voi kiteyttaa
ajatukseen, etta erilaisia tydnsa puolia muokkaamalla tyontekija tekee tyostaan itselleen

innostavamman ja sopivamman (esim. Demerouti, 2014; Hakanen, 2011).

2.4 Tyon imun vaikutuksia

Tyon imu auttaa tyontekijaa viihtymaan tydssaan, nauttimaan tyostaan ja kokemaan sen
mielekkdadksi my6ds haasteiden keskella. Tyon imuun on maaritelmallisesti
sisddnrakennettuna myos tyontekijan halu antaa parastaan, mikad osoittaa tyon imun
suoran yhteyden motivaatioon. 2020-luvun tydelaman ollessa jatkuvaa muutosta ja
tdynna epavarmuutta, lienee tydon imun merkitys yksildiden ja yhteisGjen hyvinvoinnin

kannalta jo talta pohjalta kiistaton.

Tyon imulla on lukuisia myonteisia vaikutuksia tyéntekijéin hyvinvoinnin nakékulmasta.
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyon imua kokevat ovat yleisesti sitoutuneita
tyohonsa ja heidan poissaolonsa tyodstd ovat muita vahdisempia (Meyer & Schneider,
2021, s5.7) Tyon imulla on todettu olevan myonteinen yhteys myos tyontekijan terveyteen
ja tyokykyyn (Bakker & Leiter 2010, s. 191). Sonnentagin ja muiden (2012) mukaan tyon
imu estaa tyontekijan palautumisen tason putoamista tyopaivan aikana, mikd auttaa
tyontekijaa pysymdan energisend tyopdivan aikana. TyOssd koettu hyvinvointi voi
parantaa eldmanlaatua myos tyon ulkopuolella. Rodriguez-Mufioz ja muut (2014)
havaitsivat tutkimuksessaan, etta tyon imulla on suora yhteys tyontekijan onnellisuuteen
ja tyontekijan onnellisuus lisasi myds tdman puolison onnellisuutta. Bakkerin ja muiden

(2014) mukaan tyon imulla on selkein yhteys tydmotivaatioon. Mazzetti ja muut (2021)
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ovat samoilla linjoilla: heiddan meta-analyysinsa perusteella tyon imulla on vahvin yhteys

tyohon liittyviin asenteisiin, kuten tyotyytyvaisyyteen ja tyéhon sitoutumiseen.

Kun tyontekija voi hyvin, hanelld on mahdollisuus suunnata enemman voimavaroja ja
osaamistaan itse tyohon. Tyon imun onkin todettu parantavan monin tavoin myos
tyontekijoiden tyésuoritusta. (Christian ja muut, 2011; Hakanen, 2011). Tama heijastuu
puolestaan monin tavoin organisaatioiden menestykseen. Bakkerin ja Leiterin (2010, s.
187) mukaan tyén imun on todettu olevan yhteydessa muun muassa tyorooleista
suoriutumiseen, luovuuteen seka yritysten liikevaihtoon. Keykon ja muiden (2016)
katsaus sairaanhoitajien parissa tehdyista tutkimuksista osoitti hoitajien kokeman tyon
imun yhteyden hoidon laatuun, potilastyytyvaisyyteen, tyon tehokkuuteen seka
tuottavuuteen. Salanovan ja muiden (2011) niin ikddn hoitajien parissa tehdyssa
tutkimuksessa tyon imu sai osaltaan tyontekijat omaksumaan organisaation sujuvaa
toimintaa monin tavoin helpottavia ylimaaraisia tyorooleja. Hakanen (2011, s. 137) taas
kertoo kymmenien yritysten parissa tehdysta tutkimuksesta, jossa tyon imulla |6ydettiin
merkittavda yhteys tuottavuuden, voiton, asiakastyytyvaisyyden, tyontekijoiden

vahdisemman vaihtuvuuden seka tapaturmien maaran kaltaisiin tulosmittareihin.

Tyon imun suotuisia vaikutuksia selittdvat monenlaiset mekanismit, eikd yhteys
tyosuoritukseen ole aina suoraviivainen. Erds tyon imun kannalta keskeinen teoria on
Fredricksonin (2001) avarra ja rakenna (engl. broaden-and-build) -teoria, jonka mukaan
tietyt myonteiset emootiot, kuten ilo, kiinnostus, tyytyvaisyys ja ylpeys lisddvat yksilon
henkilokohtaisia voimavaroja avartamalla hdnen ajatteluaan ja laajentamalla
toimintamalleja. Myonteiset emootiot voivat innostaa tyontekijaa opettelemaan uusia
taitoja sekd edistavat yhteistyOtaitojen kayttod, milla puolestaan on omat suotuisat
seurauksensa tyon imun kannalta (Bakker & Leiter, 2010, s. 186; Hakanen, 2011, s. 123.)
Laajentaessaan yksilon ndakemyksid ja saadessaan hdnet tutkailemaan vaihtoehtoisia
toimintatapoja tyon imu ruokkii luovuutta ja innovatiivisuutta (Bakker ja muut, 2023;

Kwon & Kim, 2020).
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Edelliseen liittyen kirjallisuudessa puhutaan myos tyén imun spiraaleista ja tyon imun ja
voimavarojen toisiaan vahvistavista kehistd (engl. positive gain spirals). Nailla viitataan
tyon imun ja voimavarojen valiseen dynamiikkaan, jossa tyon imussa koetut myonteiset
tunteet saavat tyontekijan nakemadan tydssdadan olevat voimavarat entista
myoOnteisemmassda valossa avartaen hadnen ajatteluaan ja lisdten héanen
aloitteellisuuttaan. Tama muutos voi puolestaan vahvistaa tyontekijan henkilékohtaisia
voimavaroja joko suoraan tai tydon imun myota lisddntyneen tyén tuunaamisen kautta, ja
henkilokohtaisten voimavarojen vahvistuminen vahvistaa entisestdaan tyon imua. (Bakker
& Leiter, 2010, s. 188; Bakker ja muut, 2023; Hakanen, 2011, s. 42, 124-126.) Tahan
dynamiikkaan pohjautuen tyon tuunaaminen on siis yksi tyon imun seurauksista ja tyon

imun vahvistuminen voidaan nahda tyén imun valillisena seurauksena.

Paitsi ettd tydn imu vahvistaa tyontekijan omaa tyon imua, voi tyén imu levitd myds
ihmisten valilla. Tyon imua kokeva tyontekija voi tartuttaa tunnetilan muihinkin
tyoyhteis6ssdan parantaen samalla koko tiimin suoritusta (Hakanen, 2011, s. 42, 132;
Hakanen & Kaltiainen, 2020, s. 48). Tyon imu tarttuu ennen kaikkea sellaisten tiimien
valilla, joilla on paljon vuorovaikutusta keskendan tai joiden vuorovaikutus on

luonteeltaan intensiivista seka myonteisessa ilmapiirissa (Hakanen, 2011, s.133-134).

Vaikka tyon imun vaikutukset tyontekijan ja tyoyhteison kannalta ovat padosin
myoOnteisid, on tydon imua tarkasteltu myos kriittisesti. Tyon imu ja erityisesti
uppoutumisen ulottuvuus on yhdistetty tyoholismin syntyyn, jolle tyypillista on
pakonomainen ja liiallinen tydskentely (esim. Di Stefano & Gaudino, 2019). Hakanen
(2011, s. 113) huomauttaa, ettd tydon imu ja tyoholismi ovat kuitenkin kaksi eri tilaa,
joiden taustalla on eri syyt ja motiivit. Lisdaksi Bakker ja muut (2011) ehdottavat, ettd tyon
imuun liittyva virittyneisyys ja korkea myonteinen tunnereaktio saattavat tietyissa

olosuhteissa heikentaa tyontekijan kognitiivista suorituskykya.


https://www.annualreviews.org/doi/10.1146/annurev-orgpsych-120920-053933
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3 Tyon tuunaaminen

Tassd luvussa paneudutaan tyon tuunaamiseen ilmiona. Ensin tyon tuunaamisen
maaritelmaa taustoitetaan tutustumalla ilmi6ta koskevaan aiempaan tutkimukseen.
Tuunaamisen maarittelyn jalkeen tarkastellaan tuunaamista edistavia tekijoita, erilaisia

tuunausstrategioita seka tuunaamisen vaikutuksia.

3.1 Tyo6n tuunaamisen juuret

Tyon tuunaus asemoituu tutkimuskohteena tyon suunnittelun tai muotoilun (engl. job
design, job redesign) ja aloitteellisen toiminnan (engl. proactive behavior) tutkimuksen
kenttadn. Tyon tuunaaminen voidaan nahda aloitteellisen toiminnan yhtena erityisena
muotona (Demerouti, 2014; Tims ja muut, 2012) ja vaihtoehtoisena tai tdydentavana
tyon kehittamisen menetelmana perinteisten, ylhaalta alas suuntautuvien tyon
muotoilun keinojen rinnalla (esim. Demerouti, 2014; Hakanen, 2020; Hakanen &

Kaltiainen, 2020; Rudolph ja muut, 2017; Zhang & Parker, 2019).

Tyon tuunauksen idea esitetty ensimmaisen kerran jo vuonna 1987 (Tims ja muut, 2012),
joten kyseessd ei ole uusi ilmid. Varsinaisen tyon tuunaamisen kasitteen kehittivat
Wrzesniewski ja Dutton (2001). He maarittelivat tyon tuunaamisen tyon rajoihin
kohdistuviksi fyysisiksi ja kognitiivisiksi muutoksiksi, joiden avulla tyontekija muotoilee
tyotdan uudelleen omista lahtokohdistaan. Wrzesniewskin ja Duttonin nakemyksen
mukaan tyon tuunaaminen kasittaa kolme ulottuvuutta 1) tyétehtdvien tuunaus 2) tyén
suhteiden tuunaus 3) tyén kognitiivinen tuunaus. Tarve tyon tuunaamiselle syntyy heidan
nakemyksensd mukaan aiemmin mainituista kolmesta yksilon psykologisesta
perustarpeesta, autonomiasta, patevyydesta ja yhteenkuuluvuudesta, ja sen tavoitteena

on parantaa yksilon kokemaa tyon merkitysta seka tyoidentiteettia.

Tims ja kumppanit kokivat tarvetta kasitteen tasmentamiselle. He nakivat, ettd JD-R-

mallin avulla paastdaan kasiksi moniin sellaisiin tyon piirteisiin ja nakdkulmiin, joihin
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tyontekija voi itse vaikuttaa ja toivat tyon tuunaamisen taman mallin kontekstiin. Samalla
he kyseenalaistivat tyon kognitiivisen tuunaamisen tarpeellisuuden ja halusivat keskittya
kayttaytymisessa nakyviin muutoksiin. Naistda lahtokohdista he maarittelivat tyon
tuunaamisen yksilon keinoksi mukauttaa tyotaan vastaamaan paremmin omia kykyjaan,
mieltymyksiddn ja toiveitaan tyon vaatimuksia ja voimavaroja muuttamalla. (Tims &
Bakker, 2010; Tims ja muut, 2012.) Tyoén tuunaamisen motiivina on siis tasta
maadritelmasta kasin tarkastellen tyon vaatimusten ja voimavarojen valisen tasapainon
parantaminen seka toisaalta tyontekijan ja tyon valisen yhteensopivuuden
parantaminen. Timsin tutkimusryhmien maaritelma nauttii suurta suosiota, ja tyon
tuunaamisen tutkimus onkin kasvanut merkittavasti tdman maaritelman myota

(Rudolph ja muut, 2017).

Wrzesniewskin ja Duttonin sekda Timsin ja kumppaneiden mallien lahtékohdat ovat
erilaiset. Wrzesniewskin ja Duttonin mallin on ndhty perustuvan tyéroolien
muokkaamiseen, kun Timsin ja kumppaneiden mallissa ty6ta muokataan vahvistamalla
tyon voimavaroja ja tasapainottamalla niita suhteessa tyon vaatimuksiin (Hakanen, 2020;
Lichtenthaler & Fischbach, 2019). Nakemyksillda on kuitenkin my6s paljon yhteista.
Molemmissa malleissa tyon tuunaaminen ndhdadan tyontekijan omasta aloitteesta
tapahtuvana, vapaaehtoisena, tulevaisuuteen suuntautuneena toimintana, jonka
tarkoituksena on parantaa tyontekijan ja tyon valista suhdetta (Hakanen, 2020; Hakanen
& Kaltiainen, 2020; Seppédla & Hakanen, 2017, s. 155) ja jota voi tapahtua jopa
esihenkilon ja johdon siitd tietdmatta (Hakanen, 2011, s. 87). Kummassakaan mallissa
toimenkuvaa ei muotoilla kokonaisuudessaan uudelleen, vaan tyon tuunaaminen viittaa
tyon tiettyjen puolien muokkaamiseen tydn sallimissa rajoissa (Seppala & Hakanen, 2017,
s.155). Wrzesniewski & Dutton (2001) seka Tims ja muut (2012; 2013) ovat myds yhta
mielta siita, ettd tyon tuunaaminen on ainakin jossakin maarin mahdollista kaikenlaisissa
ammateissa ja kaikilla organisaation tasoilla. Edelleen molemmat mallit kasittavat kaksi

vaihtoehtoista polkua tydon muokkaamiseen (Hakanen, 2020; Zhang & Parker, 2019).
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3.1.1. Ty6n tuunaamisen maaritelma

Timsin tutkimusryhmat maarittelivat siis tydn tuunaamisen yksilén keinoksi mukauttaa
tyotddn vastaamaan paremmin omia kykyjdan, mieltymyksidan ja toiveitaan tyon
vaatimuksia ja voimavaroja muuttamalla. Tims ja Bakker (2010) tunnistivat ensin kolme
ulottuvuutta, joihin vaikuttamalla ty6ta voidaan tuunata. Na&ita ovat tyon voimavarojen
lisddminen, (engl. increasing job resources), tydon haastevaatimusten lisadminen (engl.
increasing challenging job demands) ja tyén estevaatimusten vdhentdminen (engl.
decreasing hindering job demands). Tims ja muut (2012) tasmensivat viela aiempaa
jaottelua empiiriseen tutkimukseensa perustuen jakaen voimavarojen lisddmisen
ulottuvuuden sosiaalisiin ja rakenteellisiin (engl. increasing social and structral resources)
voimavaroihin. Nadin Timsin ja kumppaneiden malli kasittaa lopulta nelja itsendista

tuunausulottuvuutta tai -keinoa.

Tyon rakenteellisia voimavarojen lisGdmisessé on kyse tyon vastuullisuuden, esimerkiksi
tyon autonomian ja vaihtelevuuden lisdaamisesta seka oman osaamisen kehittamisesta ja
hyodyntamisestd. Palautteen ja tuen pyytdaminen esihenkiloltd tai tyotovereilta seka
palaverin jarjestaminen etatyoskentelyn aikana (Tims ja muut, 2013) taas ovat
esimerkkeja tyon sosiaalisia voimavaroja lisddvdstd tuunauksesta. Uusien tehtdvien
lisddminen tyonkuvaan, tarjoutuminen vapaaehtoiseksi kiinnostaviin hankkeisiin seka
esihenkilén  tehtdvien ottaminen itselleen hoitaakseen ovat esimerkkeja
haastevaatimuksia lisédvdstd tuunaamisesta, johon tyontekija ryhtyy, kun tyo ei tarjoa
tarpeeksi haasteita omien taitojen hyddyntamiseen. Tydn tuunaaminen tyon
vaatimuksia vdhentdmdllé taas liittyy tilanteisiin, jossa tyontekija kokee tyonsa
vaatimusten ylittdvdn oman kykenevyytensa (engl. capability). Tyétoverin pyytdminen
avuksi tehtavissa, vuorovaikutuksen vahentdaminen vaativien asiakkaiden tai kollegoiden
kanssa ja sellaisten tilanteiden minimointi, joissa joutuisi tekemaan vaikeita paatoksia,
ovat esimerkkeja tyon estevaatimuksia vahentavasta tuunauksesta. (Tims & Bakker, 2010;

Tims ja muut, 2012; Rudolph ja muut, 2017.)
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Tyon tuunaamisen termistdé on kirjavaa, silla tutkijoiden ndakemykset tuunaamisen
keinoista ja muodoista perustuvat useille eri taustateorioille. Taustateoriasta ja
kdytetyista termeista riippumatta tutkimuksissa on silti erotettavissa yleisesti kaksi
vaihtoehtoista polkua tai tuunausstrategiaa, jotka vaikuttavat keskenaan erilaisin
mekanismein. Rudolph ja muut (2017) seka Lichtenthaler ja Fischbach (2019) erottelevat
tuunaamisen edistymiseen ja ennalta ehkaisyyn keskittyvan tuunaamisen. Makikangas
(2018) jaottelee tuunaamisen ldhestymis- ja valttdamisorientaation mukaiseen
tuunaukseen. Demerouti ja kumppanit (2020), Seppala ja Hakanen (2017) seka Hakanen
(2020) puhuvat puolestaan tyota laajentavasta ja tyotda supistavasta tuunaamisesta.
Edistavassa, laajentavassa ja lahestymisorientaation mukaisessa tuunausstrategiassa on
kyse tyon innostavien puolien lisdadamisesta seka kasvun ja hyvinvointia edistdvien
myonteisten  paamadrien  edistamisestd.  Ennaltaehkdisevd,  supistava ja
valttamisorientaation mukainen tuunaaminen taas viittaavat toimintaan, joka tahtaa
energian kulutuksen minimointiin, turvallisuuden ja terveyden suojaamiseen seka
epamieluisien seurausten valttamiseen. Tassa tutkimuksessa kdytetdadan naista

strategioista jatkossa termeja supistava ja laajentava tuunaaminen.

Suhteuttaen Timsin ja muiden tuunauskeinot nadiden tuunausstrategioiden kehyksiin
tyon rakenteellisia voimavaroja, sosiaalisia voimavaroja sekd haastevaatimuksia
lisadvassa tuunaamisessa on kyse tyota laajentavasta tuunaamisesta. Estevaatimuksia
vahentdva tuunaaminen taas edustaa supistavaa tuunausstrategiaa. Tassa tutkimuksessa
tuunaaminen nahdaan ensisijaisesti Timsin ja muiden neljan tuunausulottuvuuden
kautta, mutta yleisemman tason laajentava ja supistava tuunausstrategia taydentavat

maaritelmaa. Kuvio 4 summaa tyon tuunaamisen maaritelman tassa tyossa.
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Kuvio 4. Tydon tuunaamisen maaritelma tassa tyossa.

3.2 Tyon tuunaamista edistavat tekijat

Monet tyon tuunaamista tarkastelevista tutkimuksista ovat keskittyneet tunnistamaan
tydn tuunaamista ennakoivia tekijoitda. Tassa luvussa tarkastellaan, miten erilaiset

yksiloon liittyvat ja tilannesidonnaiset tekijat ovat yhteydessa tyon tuunaamiseen.

3.2.1 Yksiloon liittyvat tekijat tuunaamisen edistdjina

Tutkimuksissa on todettu, ettd yksilollisilla eroavaisuuksilla on merkityksensa tyon
tuunaamisen kannalta. Tietynlaiset ihmiset lahtevatkin muita todenndkdisemmin
tuunaamaan tyotdaan olosuhteista riippumatta. Niin sanottu aloitteellinen
persoonallisuus (engl. proactive personality) seka Big Five -teorian mukaiset ekstroversio,
tunnollisuus ja avoimuus ovat esimerkkeja persoonallisuuden piirteistd, joiden on
tutkimuksissa havaittu edistdavan tyon omaehtoista tyon tuunaamista (esim. Demerouti,
2014; Hakanen, 2020; Rudolph ja muut, 2017). Ekstroversio, tunnollisuus ja avoimuus

nayttavat tutkimusten mukaan edistavan erityisesti laajentavaa tyon tuunaamista.
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Keskeisia kasitteitd ndyttavat olevan myos Banduran sosiaalisen oppimisen teoriasta
Iahtoisin oleva pystyvyysuskon kisite (engl. self-efficacy) (Hakanen, 2020; Rudolph ja
muut, 2017; Tims ja muut, 2014) sekd Higginsin itsesdatelyteorian mukainen
kasvusuuntautunut itsesddtely (engl. promotion focus) (Demerouti, 2014, Hakanen 2020;
Lichtenthaler & Fischbach, 2019; Rudolph, 2017; Tims & Bakker, 2010). Timsin ja muiden
mukaan (2014) omiin kykyihinsa ja vaikutusmahdollisuuksiinsa uskovat tyontekijat eli
korkean pystyvyysuskon omaavat tyontekijat etsivdt muita todennadkdisemmin
mahdollisuuksia uuden oppimiseen seka vaihtelua tyotehtdviinsd, mika saa heidat
ryhtymaan rakennevoimavaroja lisddvaan tuunaamiseen. Kasvusuuntautuneen
itsesaatelyn on taas nahty edistdavan tyon tuunaamista siten, ettd tallaiset tyontekijat
pitavat tarkeana kasvua, kehittymista ja saavutuksia ja tyon tuunaaminen voi olla heille

keino naiden tavoitteiden saavuttamiseen (Tims & Bakker, 2010).

My0s yksilon tydhyvinvoinnin tila vaikuttaa osaltaan siihen, kuinka todennakdisesti han
lahtee tuunaamaan tyotaan (Seppald & Hakanen, s. 157). Hakanen ja Kaltiainen (2020, s.
43) totesivat tutkimuksessaan tyén imun ennustavan tyon tuunaamista tavalla, jota
tyotyytyvaisyys ei tee. Tyon imu on tunnistettu tuunaamista edistavaksi tekijaksi myos
muissa tutkimuksissa. Tyon imun tuunaamista edistavaa vaikutusta on selitetty silla, etta
tyon imuisella tyontekijalla on ylimaaraista energiaa tyonsa muokkaamiseen (Seppald &
Hakanen, 2017, s. 157) ja silld, ettd tyon imuiset tyontekijat ovat motivoituneita
pysymaadn tyon imussaan (Bakker ja muut, 2011; 2023). Tyduupumuksesta karsivalla ei
sen sijaan ole heiddan mukaansa useinkaan riittavasti voimavaroja tyonsa tuunaamiseen
(Seppala & Hakanen, 2017, s. 157). Tyohyvinvoinnin tila vaikuttaa myos siihen, millaiseen
tuunauskayttaytymiseen tyontekija ryhtyy. Tyon imussa tyontekija lisaa herkemmin
tyonsa voimavaroja ja tarttuu uusiin haasteisiin eli harjoittaa laajentavaa tuunaamista,
kun uupumusoireista karsivan tuunaamiskayttaytyminen on reaktiivisempaa, itsedan
suojaamaan pyrkivda, ja ilmenee tall6in todennakdisemmin estevaatimusten

vahentamisena (Seppéald & Hakanen, 2017, s. 157).
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Tietyilla demografisilla muuttujilla ja tydsuhteen piirteillé on niin ikddn todettu olevan
etdinen yhteys tyon tuunaamiseen. Rudoph ja muut (2017) havaitsivat tutkimuksessaan,
ettd ikd ja toimikauden pituus olivat kielteisessa yhteydessa tyon tuunaamiseen ja
koulutus seka tyotuntien maara taas olivat myonteisessa yhteydessa tyon tuunaamiseen.
Naiset tuunasivat tyotaan hieman miehia useammin. Tahan tarkasteluun pohjaten nuori
ika, lyhytkestoisempi tyosuhde, kouluttautuminen, korkeampi tyotuntien maara seka
naissukupuoli voidaan nahdad yleisesti tyon tuunausta edistdvind tekijoina.
Demografisten tekijoiden yhteydet tydon tuunaamiseen kaipaavat Rudolphin ja muiden

(2017) mukaan kuitenkin viela lisaselvitysta.

3.2.2 Tilannesidonnaiset tekijat tuunaamisen edistdjina

Yksil6llisten ominaisuuksien ohella tilannesidonnaiset tekijat, kuten tietyt tyon piirteet
tai ominaisuuksilla on nahty keskeisind tuunaamisen kannalta. Riittavaa tyon
autonomiaa (Demerouti, 2014; Hakanen 2011, s. 84; Hakanen, 2020; Tims & Bakker,
2010; Tims ja muut, 2012) ja paatoksentekovapautta (Demerouti, 2014) on pidetty jopa
valttamattomana tyon tuunaamiselle. Tydén tuunaamista voi tapahtua vain, kun
tyontekijalla on riittava hallinta omasta tydstdaan ja han kokee, ettd hanelld on
mahdollisuus toteuttaa ideoitaan ja toiveitaan (Tims & Bakker, 2010). Merkityksensa on
niin ikdan tehtavien tai tehtavakokonaisuuksien itsenaisyydelld: tyon tuunausta tapahtuu
todennakodisemmin, kun tehtdvat eivat ole riippuvaisia muista tehtavistd tai muiden
tyontekijoiden tekemisestd (Demerouti, 2014; Hakanen, 2011, s. 84; Tims & Bakker,
2010). Myos tyon ja tyoympadriston vaativuuden seka erityisesti ndiden tekijoiden
yhdistymisen korkeaan autonomiaan on nahty edistavan tyon tuunaamista (Demerouti,
2014). Naita nakokohtia vasten ei liene yllattavaa, ettd asiantuntijatehtdvissda onkin
monesti paremmat mahdollisuudet tyén tuunaamiseen kuin tiukkaan rajatuissa ja

valvotuissa tehtavissa (Hakanen, 2011, s. 84).

Tavoitteiden, toimenkuvien ja vastuiden selkeys edistaa niin ikdan tyon tuunaamista, silla

toimenkuvien ollessa selkeasti rajattuja tyontekijan voi olla helpompi hahmottaa, kuinka



36

tyon voisi tehda jarkevammin (Hakanen, 2011, s. 87; Hakanen, 2020). Seppilad ja
Hakanen (2017, s. 158-159) nakevat tydn monipuolisuuden edistavan tydon tuunaamista:
jotta tyotdan voi tuunata, tulee siina olla riittavasti vaihtelevia tehtavia. Tyon maara on
yhteydessa tyon tuunaamiseen monin tavoin. Suuri tyomaara voi edistda tyon
vaatimuksia vahentdavda tuunaamista esimerkiksi saamalla tyontekijan delegoimaan
tehtavidaan seka toisaalta voimavaroja lisadavaa tuunaamista saamalla tyontekijan

hankkimaan lisdresursseja (esim. Rudolph ja muut, 2017).

Myds johtamisella voidaan edistdaa tyon tuunaamista monin tavoin. Timsin ja muiden
(2013) mukaan johtamisella voidaan edistdaa tyon muokkausta huolehtimalla, etta
olosuhteet ovat tuunaamiselle otolliset, kdytanndssa esimerkiksi huolehtimalla tyon
riittavasta autonomiasta. Zhangin ja Parkerin (2019) mukaan erityisesti
tyontekijalahtoisellda johtamisella (engl. employee-oriented leadership, valtuuttavalla
johtamisella (engl. empowering leadership) ja palvelevalla johtamisella (engl. servant
leadership) on havaittu myonteisia yhteyksia tyota laajentavaan tuunaukseen. Naita
johtamistyyleja toteuttavat johtajat antavat heidan mukaansa tyontekijoille hallinnan
tyostaan ja kannustavat tyontekijoita tavoittelemaan pitkan aikavalin tavoitteitaan,
minka on nahty edistdvan motivaatiota tydon tuunaamiseen. Tyon tuunausta edistavat
yleisesti niin ikdan uudistushakuinen ja myonteinen organisaatiokulttuuri (Hakanen,
2011, s. 87), organisaation itseohjautuvuus (Hakanen, 2020) seka laaja-alainen
kouluttaminen, valtuuttaminen ja paatoksentekoon osallistaminen (Rudolph ja muut,

2017).

Esihenkilon suhtautumisella on nahty olevan erityisen keskeinen merkitys tuunaamisen
kannalta ja esihenkilo voikin rohkaista tyon tuunaamiseen myos omalla esimerkilldan
(Demerouti, 2014). Timsin ja Bakkerin (2010) mukaan johdon kannustuksella on
keskeinen rooli tydn tuunaamisen edistamisessd erityisesti sellaisten tyontekijoiden
kohdalla, jotka eivat |dhtokohtaisesti ole muutoin siihen taipuvaisia. My0s erityistarpeita
omaavat ryhmat, kuten terveysongelmista karsivat osatydkykyiset saattavat kaivata

johdon tukea tyon tuunaamiseen (Demerouti, 2014). Yleisesti johdon tukea kaivataan
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erityisesti tydn vaatimuksia vahentdavaan tuunaamiseen, silla tyontekijat muokkaavat
tutkimusten mukaan tyon vaatimuksia harvemmin kuin tyén voimavaroja (Tims ja muut,
2013). Johto voi niin ikddn kannustaa tyontekijoitd tyon tuunaamiseen erityisin
tuunausinterventioin. Hakasen (2020, s. 34) mukaan téllaiset interventiot ovat
hyodyllisia, silla niiden toteuttaminen on verraten edullista, joustavaa ja vahan aikaa
vievaa ja niiden vaikutuksista on lupaavia tuloksia. Demeroutin (2014) mukaan
interventioissa voidaan kaytannossa keskustella esimerkiksi tyontekijan yksilollisista

tarpeista ja jakaa parhaita kaytantoja.

Lopuksi

Edelld on tarkasteltu tyon tuunaamista edistavia, yksiloon liittyvia ja tilannesidonnaisia
tekijoita. Vaikka tietyt yksilolliset tai tilannesidonnaiset tekijat lisadvat tuunaamisen
todennakoisyyttd, tuunaamiskdyttdytymisen ennakointi ei ole yksinkertaista.
Huomionarvoista on, etta tuunausta edistavat tekijat, kuten erilaiset tyon piirteet, voivat
olla eri tavoin yhteydessa laajentaviin ja supistaviin tuunausstrategioihin. Petroun ja
muiden (2012) tutkimus, jossa tydssa koettu paine ja korkea autonomia olivat
myoOnteisessd yhteydessa voimavarojan etsivdan tuunaamiseen, mutta kielteisessa

yhteydessa vaatimuksia vahentdvaan tuunaamiseen, havainnollistaa tata ajatusta.

Toisekseen mikdan tekija ei yksindan maarita tuunaamiseen ryhtymista tai tyontekijan
tuunauskayttaytymista. Tyon tuunaamisen voidaan lopulta ndahda juontavan juurensa
yksilollisten ja tilannesidonnaisten tekijoiden valisesta vuorovaikutuksesta (Demerouti,
2014). Tasta on kyse esimerkiksi silloin, kun tyontekija lahtee tuunaamaan tyotaan
ratkaisuna tyon vaatimusten ja oman osaamisensa valiseen ristiriittaan tai omien
toiveidensa ja tyon tarjoamien mahdollisuuksien véliseen ristiriitaan (Demerouti, 2014;
Tims & Bakker, 2010). Myds monien tutkimusten tunnistaman organisaatiomuutosten
tuunaamista edistdvan vaikutuksen voi ndhda pohjautuvan yksilon ja tilannetekijoiden
valiseen vuorovaikutukseen. Talloin tyontekija ryhtyy tuunaamiseen parantaakseen

omaa sopeutumistaan ympariston muutoksiin seka suojellakseen omaa hyvinvointiaan
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ja motivaatiotaan (Seppédld ja muut, 2020). Edelleen tietyt tilannetekijat voivat
muunnella yksilollisten tekijoiden yhteytta tuunaamiseen. Petroun ja muiden (2018)
tutkimus, jossa riittamattomaksi koettu viestinta organisaatiomuutoksesta sai sellaiset
tyontekijan ryhtymaan tydon tuunaamiseen, joille se ei muissa olosuhteissa olisi

valttamatta tyypillistd, on esimerkki tasta.

3.3 Tyon tuunaamisen strategiat ja vaikutukset

Timsin ja kumppaneiden tyon tuunaamisen malli olettaa, etta kaikkien neljan tyén
tuunaamisen keinon avulla voidaan parantaa tyon voimavarojen ja vaatimusten suhdetta
ja vaikuttaa siten mydnteisesti tyontekijan tyohyvinvointiin. Tutkimukset ovat kuitenkin
osoittaneet, ettd tyon tuunaus ei ole homogeeninen rakennelma, vaan eri
tuunausstrategiat toimivat eri mekanismein ja niilla on erilaiset seuraukset (Rudolph ja
muut, 2017). Sen, millaisia tuunauskeinoja tyontekija kayttaa, on todettukin maarittavan

keskeisesti tuunaamisen seurauksia.

3.3.1 Tuunaamisen strategioista

Aiemmin esitelty jaottelu laajentaviin ja supistaviin tuunausstrategioihin nayttaa olevan
tuunaamisen seurausten kannalta hyvin keskeinen. Tutkimusten mukaan laajentavan eli
tyon rakenteellisia ja sosiaalisia voimavaroja seka tyon haasteita lisddvan tuunaamisen
keinoin saavutetaan supistavaa eli tyon estevaatimuksia vahentdvida tuunaamisen
keinoja todennakdisemmin myonteisia seurauksia (mm. Demerouti, 2014; Hakanen,
2020; Lichtenthaler & Fischbach, 2019; Rudolph ja muut, 2017; Seppald & Hakanen,
2017).

Tyon haasteiden lisddmisen myoOnteisia seurauksia selittdd jo aiemmin todettu
haastevaatimusten myonteinen yhteys tyontekijan motivaatioon. Petrou ja muut (2012)

nakevat lisdksi tyon haasteita lisddvan tuunaamisen johtavan mielekkdiden haasteiden
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kasaantumiseen, joka innostaa tyontekijaa entisestdaan. Tutkimusten mukaan tyon
voimavaroja lisadavan tuunaamisen myonteiset vaikutukset ovat kuitenkin kaikkein
selkeimmat: Demeroutin ja muiden (2015) paivakirjatutkimuksessa voimavaroja lisdava
tuunaus oli ainut pelkastdan myonteisia seurauksia tuottava tuunauskeino. Bakker ja
Oerlemans (2019) nédkevadt rakennevoimavarojen lisddmisen erityisen suotuisana
tuunauskeinona, silla tata tuunaamisen tapaa soveltaessaan tyontekija vaikuttaa tyonsa
autonomiaan sekd oppimiseensa ja kehittymismahdollisuuksiinsa, jotka valittdmina
voimavaroina auttavat tyontekijaa selviytymaan tyonsa vaatimuksista. Laajentavan
tuunausstrategian myonteisia vaikutuksia selittda Seppalan ja Hakasen (2017, s. 158)
mukaan osaltaan my0Os erilaisten laajentavien tuunauskeinojen valilla vallitseva
myonteinen keha: Kun tydntekija lisaa tyonsa haasteita, lahtee han todennakéisemmin
lisdédmaan myos voimavarojaan selvitdkseen tyOnsd haasteista. Toisaalta tyon
voimavarojen, esim. oppimisen lisdaminen ja palautteen pyytaminen, lisddvat

tyontekijan edellytyksia lisata edelleen tyonsa haasteita.

Koska tyon estevaatimusten on nahty olevan haitallisia tyosuorituksen, kasvun ja
kehittymisen kannalta, voisi kuvitella my6s estevaatimusten vahentamisella eli
supistavalla tyon tuunaamisella olevan paaosin myonteisia. Monet tutkimukset (esim.
Petrou ja muut, 2012; Rudolph, ja muut, 2017; Tims ja muut, 2013) osoittavat kuitenkin,
ettei estevaatimusten vahentamiselld ole havaittu merkittavia myonteisia vaikutuksia
ty6hyvinvoinnin mittareiden kannalta tai vaikutusten on todettu olevan jopa kielteisia.
Tama voi selittya silla, ettd vahentdessaan tyonsa vaatimuksia haasteita tyontekija karsii
samalla tyonsa ja tydymparistonsa innostavia puolia (Petrou ja muut, 2012; Seppald &

Hakanen, 2017, s. 158-159).

3.3.2 Myonteiset vaikutukset

Kun tydon tuunaamista tarkastellaan yleiselld tasolla, ovat tuunaamisen vaikutukset
pdadosin myonteisid. N&itda tuunaamisen myodnteisida vaikutuksia on selitetty muun

muassa silld, ettd tydn tuunaaminen muuttaa tyon ominaisuuksia (Demerouti, 2014;
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Tims ja muut, 2013) ja parantaa tyontekijan ja tyon vélista yhteensopivuutta seka yksilon

kokemusta tydnsa hallinnasta (Tims & Bakker, 2010).

Tyon tuunaamisen on todettu olevan monin tavoin yhteydessa tyontekijan
ty6hyvinvointiin. Tyon tuunaamisella on todettu yleisesti olevan myonteinen yhteys
tyontekijan motivaatioon (esim. Demerouti, 2014; Zhang & Parker, 2019), tydntekijan
kokemaan tyon mielekkyyteen sekda henkilékohtaisten voimavarojen vahvistumiseen
(Hakanen & Kaltiainen, 2020). Hakanen (2020, s. 34) kertoo tydoryhmansa tutkimuksesta,
jossa tydon tuunaus ennusti tdaman padivan epdvakaassa tyOelamassa tarpeellista
psykologista pddomaa. Tyon tuunaaminen voi niin ikdan auttaa tyontekijaa kokemaan
tyonsa merkityksellisempana ja rikkaampana (Demerouti ja muut, 2020) seka ehkaista
tybuupumusta ja edistda tyokykya (Demerouti, 2014; Hakanen & Kaltiainen, 2020; Tims
& Bakker, 2010). Tyon tuunaamisella voi olla myodnteisid vaikutuksia tyontekijan

hyvinvointiin ja elamanlaatuun myos tydpaikan ulkopuolella (Demerouti ja muut, 2020).

Tuunaamisen on todettu my0Os johtavan yleisesti parempaan tydssd suoriutumiseen.
Myodnteiset vaikutukset tyosuoritukseen ovat havaittavissa niin yksild- kuin ryhmatasolla
(Seppala & Hakanen, 2017, s. 160) seka esihenkildiden ettd tyontekijoiden itsensa
arvioimina (Hakanen, 2020, s. 34). Ty6n tuunaamisen on todettu parantavan tyossa
suoriutumista muun muassa lisddmalla tyostda nauttimista (Tims ja muut, 2014),
vaikuttamalla myOnteisesti tiimin ilmapiiriin ja tyon tekijoiden kokemaan tyon imuun
(Méakikangas ja muut, 2016) seka lisdaamalla tydon autonomiaa ja tydn imua (Demerouti
ja muut, 2015). Tyon tuunaaminen on monin tavoin merkityksellistd myds
organisaatioiden kannalta. Tyon tuunaamisen on todettu lisddavan tyontekijan
sitoutumista tyohonsa (mm. Demerouti, 2014; Tims ja muut, 2013) ja vdhentavan
eroaikeita (Hakanen, 2020, s. 34). Demeroutin (2014) mukaan myo6nteinen
suhtautuminen tyon tuunaamiseen voi tuoda organisaatiolle myos kilpailuetua, silla
tyontekijat saattavat kokea vyksilollista tyon muokkausta tukevan organisaation

houkuttelevampana ja sitoutua organisaatioon vahvemmin.
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3.3.3 Ty6n imu tuunaamisen seurauksena

Edellisen luvun myonteisissa seurauksissa esiintyy paljon tyon imulle ominaisia
elementteja. Tyon imun kokemus heijastelee samaan aikaan sekd hyvinvointia,
motivaatiota ettda mielekkyytta tyossa (Hakanen & Kaltiainen, 2020, s. 41), joten monien
tuunaamisen myonteisistd seurauksista voikin nahdd perustuvan sen tyon imua
vahvistavaan vaikutukseen. Hakasen ja Kaltiaisen (2020, s. 46) mukaan vahvin
tutkimusnayttd tyon tuunaamisen myonteisistd vaikutuksista koskeekin nimenomaan
tydn imua. JD-R -mallin ndakékulmasta tarkastellen tyén tuunaamisen tyon imua edistava
vaikutus perustuu siihen, ettd tyon imu parantaa tyontekijan kokemusta tydnsa
voimavarojen ja vaatimusten vélisestd suhteesta. Tuunaamisen tyon imua vahvistavan
vaikutuksen on nahty johtuvan osaltaan myos siitd, ettd tuunaaminen vahvistaa
toimintana jo itsessaan yksilon hallinnan tunnetta ulkoisesta tydymparistostaan (Bakker

& Oerlemans, 2019).

Tutkimusnayttd tydn tuunaamisen tyon imua edistdvasta vaikutuksesta on runsasta.
Timsin ja muiden (2013) pitkittaistutkimuksessa seurattiin tuunaamisen ja tyon imun
valista yhteytta kahden kuukauden ajan. Tutkimuksessa todettiin, etta tyon voimavarat
lisadntyivat tuunaamisen my6ta ja tama voimavarojen vahvistuminen oli myodnteisessa
yhteydessa tyon imuun. Tyotdaan tuunaamalla tyontekija voikin luoda omat
voimavaransa (Demerouti, 2014; Tims ja muut, 2013), mikd vahvistaa tydon imua ja
sitoutumista entisestaan. Makikangas ja muut (2016) havaitsivat tutkimuksessaan, etta
tiimin yhteinen tyon tuunaaminen sai aikaan sellaisen tydilmapiirin, joka lisasi tyon
tekijoiden vyksilollistd tyon imua. Tyon tuunaamisen vaikutuksia tyon imuun on
tarkasteltu myoOs paivatasolla. Bakker ja Oerlemans (2019) havaitsivat, ettd tyon
tuunaaminen voi edistda tyon imua jo paivatasolla tyydyttamalla sen hetkisia tarpeita
seka lisdaamalla hetkittaista sitoutumista. Heiddan mukaansa tuunaaminen kuitenkin myoés
kuluttaa tyontekijan energiavarastoja ja voi siten heijastua negatiivisesti tydon imuun
Ilyhyelld aikavalilla. Voikin olla, ettd tuunaaminen edistdad tyon imua erityisesti

pidemmalla aikavalilla.
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Niin ikdan paivatasolla tyon imua tarkastelleet Petrou ja muut (2012) havaitsivat
tutkimuksessaan tyontekijoiden kokevan korkeampaa tyon imua paiving, jolloin hakevat
lisdhaastetta tyohonsa ja harjoittavat vdhemman tyon haasteita vahentavaa
tuunaamista. Aiemmin laajentavien ja supistavien tuunausstrategioiden erilaisista
vaikutuksista todettu nayttdadkin patevan myos tyon imuun. Makikankaan (2018) seka
Seppalan ja muiden (2020) tutkimukset vahvistavat tata paatelmaa. Naiden tutkimusten
mukaan eri tuunauskeinojen hyddyntaminen monipuolisesti ja rinnakkain tuottaa tyon
imua todenndkdisemmin kuin yhden keinon kadytté kerrallaan. Lisdksi naiden
tutkimusten mukaan soveltamalla laajentavia tuunauskeinoja supistavien rinnalla
voidaan vahentaa supistavan tuunausstrategian mahdollisia negatiivisia vaikutuksia tyon

imuun (Makikangas, 2018; Seppala ja muut, 2020).

3.3.4 Kielteiset vaikutukset

Aiemmin tassa luvussa kerrotun mukaisesti estevaatimuksia vahentdavan tuunaamisen
seurausten on todettu olevan ristiriitaisia. Useat tutkimukset (mm. Demerouti ja muut,
2015; Petrou ja muut, 2012, Petrou ja muut, 2018) ovat osoittaneet vaatimuksia
vahentdavan tuunaamisen voivan olla jopa haitallista tyon imun kannalta. Myos
muunlaisella tuunaamisella voi tutkimusten mukaan olla negatiivisia vaikutuksia
tyontekijan hyvinvointiin. Hakasen (2011, s. 88) mukaan haastevaatimusten lisdédminen
voi lisata tyontekijan kuormitusta tyontekijan ottaessa vapaaehtoisesti lisda vastuuta, jos
tyon vaatimuksia ei samalla muuteta. Tyon tuunaamisen on myds nahty olevan
toimintana yleisesti energiaa kuluttavaa, silla se vaatii tyontekijalta vahvaa itsesaatelya.
Ndin tuunaaminen voi nayttdaytya etenkin lyhyella tahtdimelld tyontekijalle vain

ylimaaraisena tyon vaatimuksena (Bakker & Oerlemans, 2019).

Edelld todettiin tyon tuunaamisen yleiselld tasolla nahtynd vahentavan tyontekijan
eroaikeita, mutta supistavan tyon tuunaamisen on nahty tdstd poiketen olevan
yhteydessa tyopaikan vaihtoaikeisiin (Hakanen, 2020, s. 34). Tyon tuunaaminen

saatetaan tietyissd tilanteissa nahda myos tyoyhteisossa negatiivisena asiana. Eraan
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tutkimuksen mukaan tyon tuunaaminen saatetaan nahda tyoyhteisdssa kielteisesti
erityisesti sen ollessa vahaista, mutta tuunauksen lisaantyessa ja tullessa paremmin
nakyvdksi tydtdan tuunaava saa enemman palautetta muilta ja voi siten muokata
tuunaamiskayttaytymistaan suotuisammaksi (Zhang & Parker, 2019). Tuunaus voi myos
aiheuttaa hankaluuksia ja eripuraa tyOyhteisdssd, jos tuunaamisesta seuranneet
muutokset eivat ole kollegoiden mieleen (Tims & Parker, 2020) tai jos yksittdisen tyon
tekijan tydn tuunaaminen muuttaa prosesseja, joilla on vaikutusta myos muiden tyohon
(Demerouti, 2014). Organisaation kannalta tyon tuunaamisesta voi aiheutua kielteisia
seurauksia, jos tyontekija tydtda tuunatessaan vahentda sellaista toimintaa, joka ei
hdnesta tunnu palkitsevalta, mutta joka olisi kuitenkin valttamatonta (Hakanen, 2011, s.
87). Demerouti ja muut (2015) tunnistavat saman riskin: he totesivat tutkimuksessaan
erityisesti supistavan tuunaamisen olevan haitallista paivittdisten tyosuorituksen ja
organisaation kannalta merkityksellisen henkildston altruistisen kayttaytymisen kannalta.
Tama selittyy heiddn mukaansa silld, ettd suojatessaan terveyttdan tyontekijat
vetdytyvat roolien vaatimusten tayttamisestd ja muiden auttamisesta, eivatka tee

ylimaaraista organisaation eteen.

Lopuksi

Tyon ominaisuuksia tai piirteitda on pidetty tutkimuksissa tavallisesti tuunaamista
ennakoivina tekijoina. Rudolphin ja muiden (2017) sekd Zhangin ja Parkerin (2019)
mukaan monet tuunaamista edistdvista tekijoistd voidaan kuitenkin nahda myds
tuunaamisen seurauksena, ja tama kirjallisuuskatsaus vahvistaa naiden tutkijoiden
ajatusta. Edelleen tydon voimavarat on perinteisesti ndhty tyoén imun kannalta
keskeisimpina tekijoind. Taman kirjallisuuskatsauksen perusteella vaikuttaa kuitenkin

selvaltd, etta myos yksildllisilla voimavaroilla on yhtdlossa keskeinen asema.

Tassa tutkimuksessa tyon tuunaaminen nahdaan ensisijaisesti tyon imua edeltdvana
tekijana. Taman tutkimuksen tuunaamista ja tyon imua edistavia tekijoita ja ilmididen

vaikutuksia tarkasteltaessa voidaan kuitenkin huomata, ettd vaikutussuhde on olemassa
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myos toisin pdin. Monet tutkimukset (mm. Bakker ja muut, 2012; Bakker & Oerlemans,
2019; Bakker ja muut, 2023; Lichtenthaler & Fischbach, 2019; Makikangas, 2018; Tims &
Bakker, 2010) vahvistavat tdman ajatuksen: yksinkertaisen syy-seuraussuhteen sijaan
tydn tuunaamisen, erityisesti laajentavan tuunaamisen ja tyon imun valilla vallitsee

vastavuoroinen suhde.

Yhteenvetona voidaan todeta tydn imun, tyon tuunaamisen ja erilaisten tyon ja
yksilollisten voimavarojen valisen dynamiikan olevan sangen monimutkaista. Bakkerin ja
muiden (2023) ajatusta mukaillen ihanteellisessa tilanteessa naiden tekijoiden valinen
dynamiikka johtaa ajan myo6ta spiraaleihin ja myonteisiin kehiin, joissa tyon imu, tyon

tuunaaminen ja erilaiset voimavaratekijat vahvistavat toinen toisiaan.
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4 Tutkimuksen toteutus

Taman tutkimuksen tavoitteena on lisata ymmarrysta tyon tuunaamisesta ja tyon imusta
ilmidind ja selvittaa, millaisin keinoin kukin meista voi vaikuttaa itse omaan
ty6hyvinvointiinsa. Tassa luvussa esitellaan lukijalle tutkimuksen kdaytannon toteutuksen
vaiheet edeten menetelmien valinnasta aineiston analysointiin. Valittuja menetelmia
esitellddan ensin yleisesti, jonka jalkeen tarkastellaan menetelman periaatteiden
toteutusta nimenomaisesti tassa tutkimuksessa. Luvun lopussa pohditaan tutkimuksen

luotettavuuteen vaikuttavia seikkoja.

4.1 Tutkimusote, menetelmien valinta ja aineiston hankinta

Kiinnostus tahan tutkimusaiheeseen lahti halustani ymmartaa, millaiset tekijat tuottavat
ty6hyvinvointia tyon arjessa. Tutkijana minua kiinnosti erityisesti, miten erilaisissa
tehtdvissa ja erilaisista taustoista tulevien tyoskentelevien kokemukset tyon imusta ja
tuunaamisesta eroavat toisistaan seka millaisia merkityksia ilmiéihin liitetaan. Halusin
oppia ymmartamaan ilmioitd mahdollisimman syvallisesti. Kvalitatiivinen eli laadullinen

tutkimusote tuntui talta pohjalta luontevalta valinnalta tutkimusotteeksi.

Kvalitatiivisen tutkimuksen |ahtokohtana on todellisen eldamdn kuvaaminen ja
pyrkimyksena on ymmartaa tutkimuksen kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, etta tutkija pyrkii paljastamaan tutkittavasta
ilmiosta odottamattomia seikkoja, minka vuoksi keskeistd on aineiston monitahoinen ja
yksityiskohtainen tarkastelu seka tutkittavien tapausten kasittely ainutlaatuisena.
(Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 157, 160.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei tehda paatelmia
tilastollista yleistettavyytta ajatellen, vaan pyrkimyksend on ennemmin ilmion
kuvaaminen, toiminnan ymmartaminen ja teoreettisesti mielekas tulkinta tutkittavasta
ilmiosta (Hirsjarvi ja muut, s. 177, Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98). Omassa
tutkimuksessani pidin valitun tutkimusotteen mielessani kaikissa tutkimuksen vaiheissa:

valittu tutkimusote ohjasi tutkimusongelman muotoilua, menetelmien valintaa ja
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aineiston keruuta, aineiston tarkastelua seka tapaa, jolla paadyin esittelemaan tulokset

lukijalle.

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista suosia aineiston hankinnassa metodeja, joissa
tutkittavien aani paasee kuuluviin (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 160). Tassa tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita tutkimuksen kohteiden kokemuksista ja nakemyksista tyon
tuunaamista ja tyon imua koskien, jonka pohjalta aineisto paatettiin kerata
teemahaastattelujen avulla. Teemahaastattelu korostaa tutkittavien eldmismaailmaa,
tulkintoja ja subjektiivisia kasityksia asioista ja lahtee oletuksesta, etta tutkittavat ovat
lapikdyneet tai kokeneet tutkittavan asian tai prosessin. Tutkija taas on selvittanyt
tutkittavasta ilmidsta olennaiset tekijat, rakenteet ja prosessit tutustumalla huolellisesti
aiempaan kirjallisuuteen aiheesta (Puusa & Juuti, 2020, s. 112). Teemahaastattelu on
lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto. Menetelman ominaisuuksiin kuuluu, etta
haastattelun aihepiirit on etukateen paatetty, mutta kysymysten tarkkaa muotoa ja

jarjestysta ei ole ennalta maaritetty. (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 203-204.)

Teemahaastattelu etenee etukdteen valittujen teemojen ja tarkentavien kysymysten
varassa. Tutkittavaa kannustetaan kuitenkin puhumaan aihepiirista varsin vapaasti.
Tutkijan tehtavaksi jaa siis ohjata keskustelua ilman, ettd han kontrolloi sitd kokonaan.
Koska haastattelututkimuksen onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta tutkija kykenee
luomaan haastattelutilanteeseen luottamuksellisen ilmapiirin ja motivoimaan
haastateltavaa osallistumaan haastattelutilanteeseen taysipainoisesti, olin varannut
haastatteluhetkiin aikaa muulle keskustelulle ennen haastattelujen aloittamista. Pyrin
tekemaan haastattelutilanteesta haastateltaville mahdollisimman mielekkdan myos
antamalla haastateltavien valita, halusivatko he toteuttaa haastattelun kasvotusten vai

videokokouksena. (Puusa & Juuti, 2020, s. 108.)

Tutkimuksen haastattelurunko (Liite 1) muodostettiin kirjallisuuskatsauksen ja
tutkimuskysymysten pohjalta. Haastattelurunko antoi haastatteluille pohjan ja raamit,

mutta koska pidin tarkednd antaa haastateltaville mahdollisuuden kertoa
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kokemuksistaan ja tdrkedana pitdmistdan asioista mahdollisimman vapaasti,
haastattelussa ei edetty tiukasti haastattelurungon ehdoilla. Kaikille haastateltaville ei
siis esitetty samoja tarkentavia kysymyksia tai alakysymyksia, ja teemojen kasittelyn

jarjestys vaihteli.

Vaikka tyon tuunaaminen kirjallisuuden mukaan vaatii yhtaalta tiettya tyén autonomiaa
ja tehtdavakokonaisuuksien itsendisyyttd, sanotaan tyon tuunaamisen toisaalta olevan
mahdollista kaikissa tyotehtadvissa ja kaikilla organisaation tasoilla. Tama jatti minulle
tutkijana mahdollisuuden valita haastateltavat hyvinkin vapaasti. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkimuksen kohdejoukko tulisi kirjallisuuden mukaan kuitenkin valita
harkitusti ja tarkoituksenmukaisesti (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 160; Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 98). Erdaana valinnan kriteerind voidaan pitda sita, ettd tutkittavat tietavat
tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon tai heilld on siitd kokemusta (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 98). Tutkimuksen kohdejoukko valikoitui harkinnanvaraisesti nama
reunaehdot ja tutkimuksen toteutuksen aikataululliset rajoitteet huomioiden. Aineiston
rikkautta ja tulosten kiinnostavuutta silmalla pitden pyrin valitsemaan haastateltaviksi eri
koulutustaustan omaavia, eri aloilla tyoskentelevia ja tyduransa eri vaiheissa olevia
ihmisia. Pidin myoOs tarkeand, ettda haastateltavat kokisivat luontevaksi keskustella
aiheesta kanssani ja olisivat enemman tai vdhemman kiinnostuneita tyéhyvinvoinnin

teemasta. Kaikki haastateltavat olivat omasta lahipiiristani.

Haastattelut toteutettiin toukokuussa 2024 kasvotusten tai Teams-videopalaverina
haastateltavan preferenssin mukaan. Ennen haastattelua haastateltaville kerrottiin, etta
haastattelun aihepiiri liittyy tyohyvinvointiin ja siihen, miten kukin voi itse vaikuttaa
omaan tyohyvinvointiinsa. Tutkimuksen aineisto muodostuu lopulta kuudesta
teemahaastattelusta, jotka olivat kestoltaan 45min — 1h 15min. Haastattelut purettiin
litteraateiksi, joiden sanamaard vaihteli valilla 3984-9704. Taulukko 1 kuvaa

haastateltavien taustat sekd haastattelujen sanamaarat.
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Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot ja haastattelujen sanamaarat.

Tausta- A B C D E F
muuttuja
1ka 34 39 34 50 26 34
Sukupuoli Mies Nainen Nainen Nainen Mies Nainen
Koulutus InsinGori Kauppa- Oikeus- Terveyden- Diplomi- Restonomi
(AMK), tieteiden tieteiden hoitaja insin6ori (DI), (AMK),
ohjelmisto- maisteri maisteri (ennen matematiikka kauppa-
ala (KTM), (OTM™m) opistotaso, = ja operaatio- tieteiden
markkinointi nyk. AMK) tutkimus opiskelija
Ammatti- Lead Viestinta- Ty6suhde- = Terveyden- Diplomi- Lento-
nimike Developer konsultti paallikko hoitaja tyontekija / emanta
Suunnittelu-
insinGori
Esihenkilo- Ei Ei Kylla, kaksi Ei Ei Ei
asema alaista
Tyéhistoria 11v 4-5v 10v 20-25v Alle 1v 11v
omalta
nykyiselta
alalta
Ty6suhteen 10v 3v 2kk 15v 9kk 8v
kesto
Ty6suhteen Vakituinen Vakituinen Maara- Vakituinen Vakituinen Vakituinen
laatu aikainen
Haastattelun 5628 5848 5151 7207 3984 9704
sanamaara

4.2 Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keruu- ja analyysivaiheet kytkeytyvat kiintedsti
toisiinsa. Koska tutkija on itse lasna aineiston hankinnassa, alkaa aineiston analyysi
kdytdnnbssa jo aineiston hankinnan yhteydessa. Laadullisen aineiston analyysin
tavoitteena on yleisesti kuvailla, tulkita ja ymmartdaa tutkimuksen kohteena olevaa
ilmiota seka lisata aineiston informaatioarvoa. Aineiston laadullinen kasittely perustuu
loogiseen paattelyyn ja tulkintaan, jossa keratty aineisto pilkotaan ensin osiin valitun
menetelmdan mukaisesti, kasitteellistetddan ja kootaan sitten uudelleen loogiseksi

kokonaisuudeksi. (Puusa & Juuti, 2020, s. 143, 145-146; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122.)

Taman tutkimuksen aineiston analysoinnissa sovellettiin sisdllénanalyysia noudatellen

samalla edelld mainittuja laadullisen analyysin yleisia linjoja. Sisadllonanalyysi on
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tekstianalyysin muoto, joka keskittyy etsimddn tekstistd merkityksia ja soveltuu
perusanalyysimenetelmana kaikenlaiseen laadulliseen tutkimukseen. Sisdlldnanalyysi
voidaan nahda paitsi yksittdisena, vaiheittain etenevana menetelmana, myos valjana
metodisena tai teoreettisena viitekehyksend, joka voidaan liittda erilaisiin
analyysikokonaisuuksiin ja joka mahdollistaa aineiston tarkastelun monipuolisesti.
Analyysin tavoitteena on jarjestaa aineisto tiiviiseen ja selkedan muotoon kadottamatta
sen sisdltdmaa informaatiota seka lopulta muodostaa ilmiosta selked, sanallinen kuvaus.
(Puusa & Juuti, 2020, s. 148; Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 103, 117, 122.) Sisallonanalyysin
ohella tutkimuksen analyysissa hyddynnettiin teemoittelua, jossa aineisto ryhmitelldan
eri aihepiirien mukaan ja aineistosta etsitddn tiettyd teemaa kuvaavia nakemyksia.
Teemoittelussa keskeistd on, mitd kustakin teemasta eli aiheesta on sanottu. (Tuomi &

Sarajarvi, 2018, s. 106-107.)

Lahtiessdan tekemaan analyysia tutkija joutuu punnitsemaan, millaisen aseman han
antaa tutkimuksessa teorialle ja valmiille malleille: miten teoriaa on kussakin
tutkimusprosessin vaiheessa tarkoitus hyodyntdaa seka millaista tieteellisen paattelyn
logiikkaa tutkimuksessa sovelletaan. Tassa tutkimuksessa aineisto analysoitiin
teorialahtoisesta |ahestymistavasta kasin, jossa ilmiosta jo tiedetty ja tutkimuksen
keskeiset teoreettiset mallit ohjaavat aineiston tarkastelua. Tyon imun kasite, JD-R -malli
seka tyon tuunaamisen maaritelma muodostivat analyysirungon ja toimivat ikdaan kuin
linsseind, joiden lapi tarkastelin aineistoa. Paattelyn logiikka on teorialdhtdisessa
analyysissa usein deduktiivista. (Puusa & Juuti, 2020, s. 151; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
107-114, 127-128.) Alla kuvataan viela taman tutkimuksen analyysin kdytannon

toteutusta tarkemmin:

Heti haastattelujen jalkeen tein haastatteluista muistiinpanot, joihin kirjasin
paallimmaiset mietteeni ja keskeisimmat havaintoni kustakin haastattelusta niiden
ollessa vielad tuoreessa muistissa. Litteroinnin jalkeen luin litteraatit ldpi useita kertoja
muodostaakseni kokonaiskuvan kustakin haastattelusta. Samalla tein mielessani

vertailua yhtalaisyyksista ja eroavaisuuksista haastatteluiden valilla.
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Systemaattisemman analyysin aloittaessani merkitsin ensin tekstista
tutkimuskysymysteni ja tutkimuksen paateemojen kannalta keskeiset kohdat.
Ryhtyessani koodaamaan eri teemoihin liittyvia tekstikohtia omilla vareilldan sain
huomata, etta relevantin aineiston maara teorialdhtdisessa analyysissa riippuu paljolti
siitd, kuinka tiukkana tai valjana kehikkona analyysille tutkimuksen teoreettisia malleja
sovelletaan. Vaikka tutkimukseni keskeisimpien maaritelmien mukaista puhetta vaikutti
esiintyvan ainestoissa melko vahan, koin luontevimmaksi soveltaa naita maaritelmia
melko tiukasti. Samalla minua kuitenkin vaivasi, etta paljon tutkimusongelmani kannalta
kiinnostavaa aineistoa jaisi valintani myota pois tarkemmasta tarkastelusta. Ratkaisin
asian niin, etta koodasin myds varsinaisen analyysirungon ulkopuolelle jaavan aineiston
myohempada tarkastelua varten. Koodattuani aineiston teemoittain etsin teemojen
sisalta yhtaldisyyksia ja kiinnostavia eroavaisuuksia ja tein luokitteluja naiden
havaintojen mukaan. Lopuksi peilasin luokitteluja valittuihin teoreettisiin malleihin.
Analyysirungon ulkopuolelle jaavasta aineistosta kehitin induktiivisemmin uusia luokkia

(vrt. Tuomi ja Sarajarvi, 2018 s. 128).

4.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta on perinteisesti arvioitu reliabiliteetin ja
validiteetin kasitteiden avulla (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 226—227; Puusa & Juuti, 2020,
s. 179-180). Puusa ja Juuti (2020, s. 175, 179-180) nakevat, etta laadullisen tutkimuksen
luotettavuus on kuitenkin ymmarrettavissa nadiden kasitteiden sisaltoa laajemmin:
heiddan mukaansa laadullisen tutkimuksen arviointi kiteytyy tutkimuksen luotettavuuden,
uskottavuuden ja eettisyyden arviointiin. Myds tutkijan reflektiivisyys on noussut heidan
mukaansa laadullisen tutkimuksen piireissd yha keskeisemmaksi tutkimuksen
luotettavuuden arviointikriteeriksi. Tassa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta on
pyritty lisédmaan raportoinnin lapindkyvyydelld eli selostamalla tarkasti tutkimuksen
toteutusta kaikissa tutkimuksen vaiheissa seka tekemallda paattelypolkuja nakyvaksi

(Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 227; Puusa & Juuti, 2020, s. 173, 181). Tutkijana pyrin myos
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tiedostamaan ja tarkastelemaan kriittisesti tutkimusaiheeseen liittyvia subjektiivisia
kasityksiani, minka voi osaltaan nahda lisaavan tutkimuksen uskottavuutta. Eettisyyden
vaatimusta pyrin toteuttamaan huomioimalla hyvan tieteellisen kdytannon periaatteet
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 150-151) niin raportoinnissa kuin haastattelujen

toteutuksessa.

Tutkimukseeni ja sen eri vaiheisiin sisdltyy silti monenlaisia rajoitteita, joilla voi olla
vaikutusta tuloksiin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan henkilokohtaiset kokemukset,
subjektiiviset nakemykset ja esiymmarrys aiheesta vaikuttavat vaistamatta tutkimuksen
eri vaiheiden taustalla ja heijastuvat siten myos lopputulokseen. (Puusa & Juuti, 2020, s.
143, 145, 181-182.) Jos tama tutkimus toteutettaisiin uudelleen toisessa
tutkimusymparistossa, onkin taysin mahdollista, ettd tulokset olisivat hyvin erilaisia.
Tulokset voisivat olla erilaisia myds toistettaessa tutkimus samassa tutkimusasetelmassa,
silla tutkimusasetelma tarjosi analyysivaiheessa mahdollisuuksia tehda luokittelua
monin eri tavoin. Koinkin luokittelun ajoittain melko haastavaksi, silla tyoni teemojen
sisalla oli paljon paallekkaisyyttda. Useiden aineiston tekstipatkien saattoi esimerkiksi
nahda kuvaavan toisaalta tydn imua, toisaalta tyon voimavaroja energisoivina tekijoina
tyossa. Ratkaisin tallaiset ongelmat siten, etta tein tietyt valinnat ja pyrin noudattamaan

samaa logiikkaa my6s myohemmissa valinnoissani.

Aineistoa analysoidessani sain huomata, etta siind, kuinka tutkimusongelman kannalta
kiinnostavat teemat ilmenivat aineistossa, oli huomattavan paljon variaatiota ja selkeaa
toistoa esiintyi lopulta melko vahan. Jos tutkimusta tarkastelee aineiston saturaation
nakokulmasta (vrt. Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 177; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 99), onkin
mahdollista, ettd aineiston saturaatio jai tutkimuksessa saavuttamatta.
Opinndytety6hon kaytettavissa olevan rajallisen ajan vuoksi en kuitenkaan lahtenyt
laajentamaan aineistoani. Toiston vahaisyys saattaa johtua haastateltavien erilaisista

taustoista, minka naen kuitenkin myos aineiston rikkautena.
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Haastattelututkimuksessa mahdollisia virhelahteita sisaltyy my0s
haastattelutilanteeseen. Mahdollisia virheldhteita ovat muun muassa
reaktiivisuuskysymys  (kuinka paljon tutkija vaikuttaa saatuihin vastauksiin
johdattelemalla ja asettamalla kysymykset tietylla tavalla) seka tulkintavirhekysymykset
(onko haastateltava ymmartanyt kysymysta, onko tutkija osannut tulkita haastateltavan
antamat vastaukset hanen tarkoittamallaan tavalla). On my6ds mahdollista, etta
haastateltavat pyrkivat antamaan ns. sosiaalisesti hyvaksyttyja vastauksia. Tassa
tutkimuksessa en usko taman kuitenkaan olevan merkittava virheldhde minun ja
haastateltavien valilla vallinneen luottamuksen sekda myos sosiaalisen hyvaksynnan
kannalta kyseenalaisia vastauksia sisaltdavan aineiston vuoksi. (vrt. Hirsjarvi ja muut, 2007,

s. 201; Puusa & Juuti, 2020, s. 108.)
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen tulokset. Tulokset on jasennelty haastattelurungon
mukaisesti siten, ettd ensin kdydaan lapi tyon imuun ja tyohyvinvoinnin teemaan liittyvaa
puhetta, sitten JD-R -malliin liittyvaa puhetta ja viimeisena tyon tuunaamisen teemaan
liittyvaa puhetta. Kunkin kokonaisuuden osalta edetdan siten, etta tuloksia peilataan
ensin ilmididen maaritelmiin tdssa tyossa ja sitten edetddan muuhun kyseessa olevan
teeman mukaiseen puheeseen. Jotta aineisto saadaan tuotua lahemmas lukijaa ja tyossa
esitettyja tulkintoja saadaan perusteltua, esitetdan tekstin lomassa teemoja kuvaavia

sitaatteja haastatteluista.

5.1 Tyohyvinvointi

Aineisto sisaltaa jonkin verran selkeda tyon imu puhetta, mutta enemman yleisempaa
tyohyvinvointipuhetta. Taman luvun ensimmaisessa alaluvussa esitelldan tyon imua
ilmentdavaa puhetta ja toisessa alaluvussa muuta aineistossa esiintyvaa

ty6hyvinvointipuhetta.

5.1.1 Tyon imua ilmentava puhe

Tarkasteltaessa aineistoa tyon imun kasitteen nakokulmasta keskeisimmin esille
nousevat kuvaukset siitd, miten tyon imu tai sen puute haastateltavissa nakyy. Useat
haastateltavien kuvaukset ilmentavat erityisesti tarmokkuuden ulottuvuutta, jolle
ominaista on muun muassa korkea energiataso ja halu panostaa tyohon. Haasteltavat
kertovat, ettd voidessaan tydssdaan hyvin he saavat tyosta energiaa ja kokevat olonsa
energiseksi vield tyopaivan jalkeenkin. Haastateltavien puheessa toistuvat myos
tarmokkuuden ulottuvuudelle tyypillisesti kuvaukset siitd, kuinka voidessaan tydssaan
hyvin he ldahtevat aamuisin mielelldan toihin ja kokevat olonsa yleisesti positiiviseksi.

Haastateltava B kuvaa ty6hyvinvoinnin tarkoittavan itselleen seuraavaa:
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TyGhyvinvointi on sitd, ettd tyopdivdn jdlkeen jaksaa tehdd muutakin. Kaikki
energia ei mene siihen tyéhén ja aamuisin on mukava Iédhted téihin. Ja ehkd
sitten sitd vield, ettd se ty6 antaisi virtaa muuhunkin eldmdiéin, eikd pdinvastoin,
ettd se vaan veisi kaiken virran noin niinku isossa kuvassa, vaan ettd se toisi
jotain siihen, ettd se jdisi niinku plussalle.

Erds haastateltava kuvailee, kuinka voidessaan tydssaan hyvin, han on aktiivisempi ja tuo
enemman omia nakemyksidan esille. Toinen puolestaan kuvaa, kuinka tilanteessa, jossa
han ei voi hyvin, han ei ole yhta aktiivinen kuin muulloin ja jattaytyy pois asioista, joissa
ei ole valttamatonta olla mukana. Naiden kuvausten voidaan ndhda ilmentavan sita, etta
tyon imussa tyontekijalla on aktiivinen ote tyohonsa ja han haluaa antaa tydlleen
enemman. Myos Haastateltava B:n kuvaus, jonka mukaan voidessaan tydssaan hyvin han
on monin tavoin tuotteliaampi tydntekija, voidaan tulkita haluksi panostaa tyéhon tyon

imussa tavallista enemman:

Md saan paljon enemmdn aikaan niind pdivind. Md oon paljon parempi
asiakaspalvelija. Md oon luovempi. Tehokas. Aika paljon semmoisia asioita,
mitkd tuottaa tyénantajalle ja asiakkaille hyétyd.

Omistautumisen ulottuvuutta ilmensi haastateltavien innostunut puhe tyon sisdllésta ja
tyosta nauttimisesta. Tallaista aidosti innostunutta puhetta tyosta esiintyi erityisesti
vahvemmin asiakasrajapinnassa tyoskentelevien ja asiakkaita arjessaan kasvotusten
kohtaavien haastateltavien eli kouluterveydenhoitajana tytskentelevan Haastateltava

D:n seka lentoemantdna tyoskentelevan Haastateltava F:n puheessa:

Se lasten kohtaaminen, kun niilld on niin hyvd jutut. Aina kaikki ei puhu juurikaan
mitddn, mutta sitten on niitéd kohtaamisia, jotka kantaa monta kuukautta
eteenpdin. Sieltd tulee jotenkin ihan hassua hopétystd tai  jotakin.
(Haastateltava D)

Se just tavallaan, jos md pystyn niinku jotenkin keskustelemaan vaikka
matkustajienkin kanssa, niin tykkddn siitd ihan aidosti. [...] Tykkddn siité
varsinaisesta tydstd ja mun tybkavereista, ettd mulla ei ole niin sanotusti
huonoja pdivié tdissd. (Haastateltava F)
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Tyon imun omistautumisen ulottuvuutta voidaan nahda kuvaavan myos kuvaukset,
joiden mukaan tydsta voi nauttia ja sen voi kokea paaosin positiiviseksi, vaikka tydssaan
kokisi ajoittain paljon haasteita ja siihen sisdltyisi suuriakin kuormitustekijoita. Toisaalta
tallaisten kuvausten voidaan nahda ilmentavdan myo6s tarmokkuuden ulottuvuudelle
tyypillista sinnikkyyttd vastoinkdymisten edessd. Lentoemantdnd tydskenteleva
Haastateltava F reflektoi, ettd haastattelussa han on nostanut paljolti vain negatiivisia
seikkoja esille tyostdan ja tydarjestaan, mutta tyon mielekkyys kantaa vaikeuksista

huolimatta.

Just jos ndihin kysymyksiin alkaa pohtimaan ndité, niin ehkd voi olla viihén
niinku ankeita néd vastaukset. [...] Mutta sitten kuitenkin se kdytédnnén tyd, niin
se vaan on kivaa. Kivaa ja silleen mielekdstd.

Kouluterveydenhoitajana tyoskentelevd Haastateltava D tuo esille, ettd suurimmat
onnistumisen kokemukset tulevat juuri naista hetkista, joissa matkan varrella on koettu

my0s vaikeuksia.

Tai ylipddtddn sitten se, ettd pddstéddn vaikka jossakin vaikeassa asiassa
eteenpdin lapsen ja perheen kanssa. Etté tuntuu, ettd asiat jollain tapaa ratkeaa
tai helpottaa jotkut ongelmat tai mitd nyt sitten.

Omistautumisen ulottuvuuteen liittyy myds puhe tydén merkityksellisyydesta.
Haastateltavien esiin tuomia merkityksellisyyden lahteitd olivat ihmisiin ja yhteiskuntaan
vaikuttaminen, auttaminen yleisesti, ihmisten hyvinvointiin vaikuttaminen, lasten ja
nuorten parissa tyoskentely sekd ~omien  tyOtehtdvien suuri  merkitys
tyonantajayritykselle. Haastateltava B toteaa tyon merkityksellisyyden kokemuksen

kytkeytyvdan omiin arvoihin ja kiinnostuksen kohteisiin.

Mutta kieltémdttd, mullakin on useita asiakkuuksia eri firmoille, toiset tuntuu
merkityksellisemmdlté kuin toiset. Se ldhtee ehkd sielté mun arvoista, ettd mitd
md itse arvostan. [...] Ettd tdnne tdd nousee muutaman vuoden pddstd ja md
oon saanut olla sitd mukana rakentamassa, niin tdmmé©iset asiat, ettd ne lijittyy
sinne mun omiin arvoihin ja intresseihin.
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Tyon imun kolmatta ulottuvuutta eli uppoutumisen ulottuvuutta ilmentdvaa puhetta
esiintyi haastatteluissa vahemman. Ohjelmistokehittdmisen parissa tydskentelevan
Haastateltava A:n kuvaus siitd, miten hdan kokee mielekkdiden haasteiden puutteen
tydssaan, kuvaa kuitenkin osuvasti uppoutumisen ulottuvuutta kaanteisesti.
Uppoutumisen ulottuvuudelle ominaista on muun muassa tdysi keskittyminen ja

syventyminen tyohon seka tydsta irrottautumisen vaikeus.

Joo, se ei tarjoa semmoista, miké lukitsisi mut téhdén koneelle. Pohtimaan ja
tekemddn ja kddntelemddn ja vddntelemddn, ettd sitten... Sitten sitd vaan
keskittyminen herpaantuu, eikd saa mitéén aikaiseksi ihan vaan sen takia, ettd
on niin uskomattoman tylsistynyt.

Yleisesti mielenkiintoinen havainto tyo imu -puhetta koskien on, ettd vastauksissaan
selkeimmin tydn imua ilmaisivat kouluterveydenhoitajana tyoskenteleva Haastateltava D
ja seka lentoemantana tyoskenteleva Haastateltava F, jotka muista haastateltavista
poiketen tyoskentelevat |ahityossa ja palveluroolissa kohdaten tyoarjessaan

tyotovereitaan ja asiakkaitaan kasvotusten.

5.1.2 Muu tyéhyvinvointi -puhe

Haasteltavat nakevat tyohyvinvoinnin yleisesti ottaen useamman tekijan summana.
Heiddan puheestaan onkin tunnistettavissa niin henkisen, fyysisen kuin sosiaalisen
ulottuvuuden merkitys. Muutama haastateltava toteaa tyohyvinvoinnin perustuvan sille,
ettd perusasiat, kuten nukkuminen ja fyysinen terveys ovat kunnossa. Ty6hyvinvointi
ndyttaytyy aineistossa kuitenkin ennen kaikkea henkisend huolena, mikd ei liene
yllattdvaa suurimman osan haastateltavista tydskennellessa asiantuntijatehtavissa
toimisto-oloissa. Kiinnostavaa on, ettd myos lentoemantana tyoskenteleva haastateltava
ndkee henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin fyysista hyvinvointia keskeisempana tekijana

omassa tyohyvinvoinnissaan.
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Haasteltavat ndkevat hyvinvoinnin holistisesti kokonaisuutena, jossa tyd ja tyon
ulkopuolinen elama vaikuttavat vahvasti toisiinsa. Tyon ja vapaa-ajan erottelu toisistaan
ja huolen pitaminen siitd, ettd elamassa on muutakin kuin tyo, vaikuttaa olevan heille
hyvin tarkeaa. Tyon ei haluta madarittavan koko elamaa. Haastateltavat kuvaavat
palautuvansa erityisesti aktiivisen tekemisen, kuten urheilun parissa seka viettdessaan

aikaa muiden ihmisten kanssa. Talloin he saavat ajatukset parhaiten pois tydasioista.

Tyohon liittyvina hyvinvointia edistavind tekijoind nayttaytyvat keskeisimmin tyon
voimavarat, joita tarkastellaan seuraavassa alaluvussa tarkemmin. Haastateltava D
kiteyttda hyvin tyohyvinvointinsa kulminoituvan hallinnan tunteeseen, jonka kannalta

keskeista on muun muassa tietynlainen tyétehtavien ennakoitavuus.

Se, ettd on semmoinen tunne sielld tdissd, ettd osaa ja pystyy tekemddn ne
tyotehtdvdt, mitkd on mddrd tehdd. Ja ettd hahmottaa sen semmoisen niin kun
vdhdn pidemmadltéikin aikajanalta eteenpdin, ettd mitd tuleman pitdd ja pystyy
suunnittelemaan.

Tyon imun ohella aineistosta on tunnistettavissa myds muita tyohyvinvoinnin tiloja,
etenkin leipiintymista. Leipiintymistd esiintyy aineistossa etenkin niilla tyontekijoilla,
jotka toimivat asiantuntijatehtavissa ja ovat tyoskennelleet samassa organisaatiossa ja
samankaltaisessa roolissa useita vuosia. Tata selittdnee se, ettd tyo, ihmiset ja
toimintatavat ovat talléin tulleet jo niin tutuiksi ja tekemisestd on tullut niin
rutinoitunutta, ettd tyontekija saattaa kokea tylsyytta vaihtelun ja haasteiden puuttuessa.
Haastateltavat kokevat tyossaan myds kuormittuneisuutta, jota he pyrkivat tasoittamaan
monin keinoin. Kuormittuneisuutta ei useinkaan nayteta herkasti tyoyhteis6ssa, mutta
jos kuormitusta ei paase purkamaan itselle sopivalla tavalla, nakyy se tyon ulkopuolelle

esimerkiksi perheelle.
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5.2 Tyon vaatimukset ja voimavarat

JD-R -mallin mukaan erilaiset tydn voimavarat ovat erityisen tarkeita tydhyvinvoinnin ja
tyon imun kannalta. Taman luvun ensimmadisessad alaluvussa tarkastellaan, miten
tyovoimavaratekijat ilmenevat haastateltavien puheessa. Tyon vaatimukset jaettiin
mallissa puolestaan mielekkaisiin haastevaatimuksiin, jotka energiaa kuluttavasta
luonteestaan huolimatta myds energisoivat ja edistdavat kasvua sekd puhtaasti
tyoskentelya hankaloittaviin, kuormittaviin ja tavoitteiden saavuttamista estaviin
estevaatimuksiin. Taman luvun toisessa alaluvussa tarkastellaan, miten erilaiset
vaatimustyypit ilmenevat haastateltavien puheessa. Kolmas alaluku kasittad muun
vaatimuksiin ja voimavaratekijoihin liittyvan puheen ja viimeisessa alaluvussa vedetaan

yhteen taman luvun tuloksia.

5.2.1 Tyon voimavarat tyéhyvinvointia edistavina tekijéina

Haastateltavien puheessa esiintyy laaja kirjo erilaisia tydn voimavaroja.
Kirjallisuuskatsauksessa esitellyt, eri tasojen voimavarat ovat kaytannossa kaikki
edustettuina. Yksittdisia voimavaroja ei haastateltavien puheen perusteella voi lokeroida
yksiselitteisesti yhta tasoa edustavaksi, mutta tassa voimavaroja ilmentavaa puhetta on
jasennelty kirjallisuuskatsauksen tavoin Hakasen (2011) ja Bakkerin & Demeroutin (2007)

maarittelemien tasojen mukaillen.

Kirjallisuuskatsauksen mukaan tehtédvétason voimavarat koetaan usein keskeisimpina
motivaatiotekijoind tydssa. Tutkimuksen aineisto vahvistaa tatd nakemystd, silla
tehtdvatason voimavarojen merkitys ilmenee haastateltavien puheessa monin tavoin.
Haastateltavia motivoi esimerkiksi tyotehtaviin liittyvat kohtaamiset asiakkaiden kanssa,
tyotehtavien kautta saadut uudet kokemukset, omaan tyorooliin sisaltyvat
vaikutusmahdollisuudet itselle  merkitykselliseen substanssiin, valitavoitteiden
saavuttaminen seka ratkaisujen loytdminen tyOtehtdvissa kohdattuihin haasteisiin.

Kaikki nama tuottavat haastateltavissa innostusta ja onnistumisen tunteita ja ilmentavat
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siten tydn sisdllon, kiinnostavuuden ja tydstd saatavan viélittémdn palautteen merkitysta

tyon voimavaroina.

Tyon monipuolisuus, vaihtelu ja kehittévyys koetaan tarkedksi etenkin pidemmalla
aikavalilla ja tekemisen rutinoiduttua, silld uuden oppiminen ja itsensa haastaminen
pitdvat viretta ja tyon mielenkiintoa ylla. Vaikka haastateltavat ottavat mielelladan myos
lisdvastuita, vaihtelun ei aina tarvitse tarkoittaa muutosta tyotehtaviin, vaan myds
esimerkiksi erilaiset asiakkaat tai uuden tyotoverin kanssa tyoskentely koetaan
piristavana. Motivaation kannalta haastateltaville on myo6s tarkeaa, etta tyoéroolissa
paasee hyodyntamaan omaa osaamistaan laajalti. Ensimmaista kertaa esihenkiléroolissa
tyoskenteleva haastateltava nimeda ammatti-identiteettinsé kehittymisen tarkeimmaksi

motivaatiotekijakseen uudessa roolissaan.

Tyon Jjtsendisyytté ja autonomiaa voimavaroina ilmentdd puolestaan tarve saada
vaikuttaa itse tyon sisaltoon ja tekemisen tapaan. Usealla haastateltavalla tyohon
sisaltyvat lakisdateiset velvoitteet rajoittavat jossakin maarin tekemisen vapautta. Muita
haastateltavien esiin tuomia, tydn autonomiaa rajoittavia tekijoita ovat alaan tai tyon
luonteeseen liittyva runsas sdately, organisaation vahva prosessikulttuuri seka
hierarkkinen organisaatiokulttuuri. Haastateltavat nakevat rajoitteet usein kuitenkin
perusteltuina. Talloin rajoitteet eivat heijastu tydmotivaatioon negatiivisesti. Esimerkiksi
lentoemantana tyoskenteleva haastateltava kertoo, etta han kokee
tyoskentelyorganisaationsa korkean hierarkian ja tarkoin maariteltyjen toimintaohjeiden
vuoksi vaikutusmahdollisuutensa tyohonsda melko rajallisina, mutta ndkee tdman

perusteltuna tyoskentelyn sujuvuuden seka tyon turvallisuuskriittisen luonteen kannalta.

Padosin haastateltavat kertovat omaavansa paljon vapautta tehda ty6tdan omalla
tavallaan, mikd koetaan ensiarvoisen tarkedksi tyon mielekkyyden kannalta. Monet
haastateltavista voivat paattdaa pitkalti itse, milld tavalla tai missa jarjestyksessa he
tyotehtdviaan hoitavat. Haastateltavat kuvaavat, kuinka tallainen vapaus mahdollistaa

tyopdivan suunnittelun niin, ettad paljon voimavaroja vaativat tehtédvat voi ajoittaa siihen



60

ajankohtaan, jolloin itse kokee olevansa parhaimmillaan sekd toisaalta vdahemman
fokusta vaativien tehtavien hoitamisen silloin, kun kokee itse
kuormitusta. "Mikromanageeraus” olisi monelle haastateltavalle kauhistus, mutta
onnekseen he nauttivat esihenkildidensa luottamusta. Haastateltava D kuvaa tyon

ajatuksiaan tyon autonomiasta seuraavasti:

Se on mun mielestd kauhean tdrked [..], ettd pystyy hallitsemaan sen
hommansa ja pystyy vaikuttamaan tietyssd mddrin. Kaikkeenhan ei tietenkddn
voi, eikd tarvitsekaan voida vaikuttaa, mutta ettéd on jonkunlainen semmoinen
luotto vaikka Iéhiesihenkilén taholta siihen, ettd ei tarvitse kytdtd koko ajan
perdién yksittdistd tyéntekijéd. Vaan ettd niinku luotetaan, ettd kylld kaikki tekee
parhaansa ja hoitaa hommansa.

Haastateltavat korostavat useaan otteeseen, ettd tyon itsendisyys ja suuri autonomia
tuovat mukanaan myds vastuuta. Tama vaatii kykya kayttaa omaa harkintaa ja priorisoida
tehtdvia. Naitd myos vaaditaan, jotta tarkeimmat tehtavat tulevat hoidetuksi ajallaan.
Aineistosta kay ilmi, etta tyon itsendisyys voi kaantya myos yksindisyyden kokemukseksi
seka kokemukseksi siitd, etta roolissa on parjattava yksin. Talléin tyon itsendisyys voikin
nayttdaytya enemman kuormitustekijana. Padosin haastateltavat kokevat tyon
itsendisyyden kuitenkin voimavarana, mitda auttanee osaltaan heidan kyvykkyytensa

hyddyntaa muita saatavilla olevia voimavaroja, kuten sosiaalisia voimavaroja.

Tyén sosiaaliset voimavarat nayttaytyvatkin niin ikddn aineistossa monin tavoin
keskeisena voimavarana. Tyétoverit ja tydyhteisé on tarkeda tuki tyéhon liittyvissa
substanssiasioissa, mutta tyotoverit koetaan tarkedksi vertaisryhmaksi myo0s
yleisemmalla tasolla. Erds haasteltava kertoo kokevansa sadanndlliset palaverit hyvana
kaytantona, silla han kokee niiden mahdollistavan jatkuvan vuoropuhelun kollegoiden
kanssa ja toinen kokee tyohon liittyvista asioista pallottelun tydkavereiden kanssa
tarkedksi. Kollegoiden puoleen kdannytdan myos, kun halutaan purkaa tyohon liittyvia
kielteisia tuntemuksia tai heittda huulta tyoarjen keventamiseksi. Kollegoiden kanssa
keskustellaan mielelldadan myos tyon ulkopuolisista asioista. Kollegoista saadaan tukea ja

virtaa, tapahtuivat kohtaamiset sitten kasvokkain tai virtuaalisesti.
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Tyotovereiden nakemiseen voimavarana liittyy keskeisesti luottamus, jonka syntyminen
vaatiikin aineiston perusteella myos epaformaaleita kohtaamisia ja keskusteluja. Myo6s
henkiloston vahdinen vaihtuvuus vahvistaa aineiston perusteella luottamusta
tydyhteisOssa. Psykologinen turvallisuus ja empatia, joiden myota tyontekijan on helppo
olla tyoyhteisdssa oma itsensd, ovat niin ikdan keskeisia tydarjessa kannattelevia
tekijoita. Aineisto ilment3da vahvasti, kuinka tyon ja tydarjen kuorma vahenee, kun

kuormaa saa jakaa tyoyhteison kanssa, eika kaikesta tarvitse selvita yksin.

Aineistosta myos arkisen ystdvdillisyyden ja tiimin yhteiséllisten voimavarojen merkitysta
ilmentavaa puhetta. Lentoemantdna tyoskentelevd Haastateltava F kuvaa, kuinka
ystavallisyyden ja toisten huomioimisen merkitys kasvaa tietynlaisissa haastavissa

tyoskentelyolosuhteissa:

Siitd tydyhteisdstd vield sen verran, ettd meilld enemmdnkin kilpaillaan siitd,
ettd kuka saa tehdd ja auttaa. [...] Se, ettd niinku sé tuot myds muille sellaisen
olon, ettd muillakin on niinku hyvd olla sielld téissd ja on kiva olla, koska me
tyGskennellddn niin hektisessd tydssd, missd muuttuu tilanteet koko ajan ja
pienessd, hyvin kompaktissa tilassa.

Tyotovereiden ohella my0Os esihenkilé koetaan tarkedna voimavarana. Keskeistd tassa
yvhteydessa on esihenkilon lasnaolo ja tavoitettavuus, luottamus tyontekijaan, kyky
kuunnella ja kiinnostus tydntekijan nakemyksia kohtaan. Luottamusta ei aina tarvitse
ilmaista sanallisesti, vaan se voi valittya myds rivien valista. Vaikka esihenkil6lta toivotaan
kykya kuunnella ja vastaanottaa, on esihenkilé6 myds erdanlainen esikuva ja taustatuki.
Tasta nakokulmasta keskeiseksi nousee esihenkilén osaaminen ja nakemyksellisyys. Eras
haastateltava kuvaa, kuinka esihenkilon substanssia koskevan ymmarryksen puute
kalvaa ja aiheuttaa pienta epavarmuutta siita, voiko esihenkilon tukeen luottaa tarkeissa
paatoksissda. Tyontekijoiden esihenkildpuheessa nayttdd siis esiintyvan runsaasti
palvelevan johtamisen elementteja, jossa keskeistd on toisaalta tukeminen, toisaalta
tilan antaminen. Edelleen esihenkilon tapa johtaa nayttaytyy keskeisena myos tiimeissa
vallitsevan tyokulttuurin kannalta. Seuraavassa Haastateltava A kuvaa esihenkilonsa

keskeista roolia tiiminsa avoimen, keskustelevan ja kokeilevan tyokulttuurin luomisessa:
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Haluaisin sanoa, ettd [...] tddlld téssd porukassa meillé on ehkéd semmoinen halu
jatkuvaan muutokseen eli kokeillaan ja pyéritellddn ja justiinsa tuommoinen
itseohjautuvuus ja asioista keskusteleminen ja kaikki tontilla. Niin ettd
rohkaistaan kyllé avaamaan suu epékohdista ja tommoisesta "miké tdnddn
tuskastuttaa” -tyyppisistd jutuista. Mun esimiehellé on tuossa tosi iso rooli, ettd
hén on ymmdirtddkseni tuonut sitd kulttuuria tdhdn meiddn porukkaan. [...] Kylld
md ndkisin, etté se on pitkdlti sen kulttuurin ténne tuonut ja luonut ja tekee toité
sen eteen.

Esihenkilon merkityksesta kertoo my6s se, kuinka esihenkilon etdisyys ja
saavuttamattomuus koetaan. Lentoemadntana tydskentelevd haastateltava kertoo,
kuinka esihenkilot vaihtuvat jatkuvasti, kuinka han ei ole koskaan tavannut nykyista
hallinnollista esihenkil6dan kasvotusten ja kuinka rajallisten resurssien vuoksi
vuoropuhelu arjessa jaa hyvin vahaiseksi. Jaksamishaasteiden kohdalla kynnys menna

puhumaan esihenkilélle on talléin suuri.

Tyon jdirjestelyihin liittyvind voimavaroina nahtiin kirjallisuuden mukaan tyéroolien ja
tavoitteiden selkeys, osallistuminen omaa tyota koskevaan paatoksentekoon seka
tybaikojen joustavuus. Haastateltavat kokevat ty6rooliinsa kohdistuvat odotukset
paaosin selkeind, mutta eivat yleisesti ottaen kuvaa tavoitteiden selkeytta erityisena
voimavarana. Tama saattaa johtua siita, etta tiukat roolitukset liitetddn usein korkeaan
hiearkiaan ja kapeampiin vaikutusmahdollisuuksiin, mitka eivat aineiston perusteella ole
tyontekijoille erityisen mieluisia asioita. Haastateltava C pohtii, ettd tiukasti maaritellyt

tyonkuvat ja tavoitteet voivat olla yksilon kehittymista jarruttava tekija.

Meilld on aika kattavat semmoiset tehtévdprofiilit. [...] Sitten siind ehké saattaa
tulla myés sitd, ettd halutaan pitdd ihmiset semmoisessa tietyssd boksissa, eikd
niin ettd heitd vdélttdmdttd kannustettaisiin kehittdmddn osaamistaan sen
boksin ulkopuolelle.

Tarkoin madritellyt tyoroolit kulkevat kasi kadessa korkean hierarkian ja pienten
vaikutusmahdollisuuksien kanssa myds lentoemantana tydskentelevan Haastateltava F:n
tybarjessa. Han tunnistaa tiukat tyoroolit kuitenkin tyoskentelya suuresti helpottavaksi

tekijaksi omassa erityisessa tydymparistossaan:
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Kaikilla on se rooli. Kaikki tietdd, jos tapahtuu jotain poikkeuksellista ja mistd
olet itse vastuussa, niin se on tavallaan [...] vilttdmdttémyys tdssd. Se
yksinkertaistaa asioita paljon, koska meilld on joka pdivd eri tiimi, joka pdivd on
eri tyékaverit, niin meiddn pitdd nopeasti tiimiytyd ja kaikkien pitdd ymmdirtédi,
mitd heiltd odotetaan, ettd asiat toimii ja ymmdirtéid, mistd asioista olet itse
vastuussa siind sun positiolla.

Useimmalla haastateltavalla on yleisesti erittdin hyvat vaikutusmahdollisuudet oman
tyonsa jarjestelyihin. Lentoemantana tyoskentelevdaa haastateltavaa lukuun ottamatta
kaikilla haastateltavilla on liukuva tydaika, osalla jopa vapaus paattaa pitkalti itse, milloin
tyotdaan tekee. Tama vapaus koetaan yhdeksi keskeisimmistd voimavaratekijoista
tyohyvinvoinnin kannalta. Tydaikoihin liittyvat joustot mahdollistavat tydpdivan
aloittamisen siten, kun omaan luontaiseen rytmiin parhaiten sopii, paivan venyttamisen
silloin, kun tama tuntuu omien tydtehtdvien hoitamisen kannalta tarpeelliselta seka
toisaalta paivan lyhentamisen, jos kuormitus tuntuu jonakin paivana liialliselta.
Lentoemadntdna tydskenteleva haastateltava kertoo, ettd myos hanen ty6paikallaan on
erilaisia kaytanteita, joilla pyritddan tuomaan joustoa tydaikajarjestelyihin —mahdollisuus
vapaatoiveiden esittdmiseen, tydvuorojen vaihtamiseen seka erilaisiin osa-aikaryhmiin.
Tyon ja muun eldman yhteensovittaminen epdsdaanndllisessa vuorotydssd, jossa
tyévuoro voi alkaa mihin vuorokauden aikaan tahansa, on hanen mukaansa todellinen
haaste ja hdan nakee pienetkin joustoa tuovat jarjestelyt erittdin tarkedna voimavarana

tyoarjessaan.

Taman tutkimuksen kirjallisuuskatsaus ei tunnista etatyoskentelya tai paikka
rippumatonta  tyoskentelyd erityisend voimavarana. Vapaus valita myo0s
tyoskentelypaikkansa melkoisen vapaasti nousee aineistosta kuitenkin esille hyvin
keskeisena voimavarana, mikd saattaa heijastella koronapandemian jalkeistd "uutta
normaalia”. Haastateltava A kuvaa suhtautumistaan tyoaikoihin ja tydskentelypaikan

rajoittamiseen seuraavasti:

Ja sitten ihan ehdottomasti se ajan ja paikan vapaus. Eli niinku aiemminkin
etdtoistd mainittu, niin se on tosi tosi tédrkedd. Se, ettd menee kuolemaan
toimistolle viitend pdivdd viikossa kello 816 on kylld...Ei.
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Haastateltavat arvostavat etdatyomahdollisuudessa muun muassa sen takaamaa
parempaa tyorauhaa seka tydmatkoilta muuhun elamaan sadstyvaa aikaa ja energiaa.
Tyoskentelypaikka pyritdaan kuitenkin valitsemaan myos kasilla olevien tyotehtavien
kannalta tarkoituksen mukaisesti. Toimistolle hakeudutaan mielellddn silloin, kun
tehtadvat vaativat vuorovaikutusta tai kun muutoin kaivataan vuorovaikutuksen tuomaa

henkista energiaa.

Organisaatiotason voimavaroja edustivat kirjallisuuskatsauksen mukaan muun muassa
johtaminen ja HR-kdytdnteet, havaittu organisaation tuki ja psykologisen sopimuksen
tayttaminen, myonteinen ilmapiiri, hyva yhteistyd tydpaikan eri toimijoiden valilla, tyén
varmuus, psykologinen turvallisuus, teknologia sekda palkka, palkitseminen ja

kehittymismahdollisuudet.

Tassd aineistossa organisaatiotason voimavaroja ilmentda keskeisimmin yleinen
johtamiseen ja tyéskentelykulttuuriin liittyva puhe. Haastateltavien mukaan hyva
johtaminen ja myonteinen  tyoskentelykulttuuri  perustuu  muun  muassa
tasavertaisuuteen, oikeudenmukaisuuteen, tietoon ja avoimeen Vviestintaan.
Haastateltavat arvostavat yleisesti matalaa hierarkiaa ja henkiloston osallistamista
paatoksentekoon. Kuten jo edelld todettu, korkeampi hierarkia ja tiukat raamitkin
kuitenkin ymmarretdan silloin, kun ne ovat tyotehtavien kannalta perusteltuja. Myds
organisaation tuki, johdon luottamus ja henkilostolle osoittama arvostus seka yleisesti
myonteinen ilmapiiri nayttaytyvat aineistossa keskeisind tekijoina tyohyvinvoinnin
kannalta. Vahaikaan pidemmadassa  tyosuhteessa  organisaation  tarjoamat
kehittymismahdollisuudet nayttavat niin ikdan olevan keskeinen tekija siind, kuinka
johtaminen koetaan. Jos oma tydnantaja ei tarjoa houkuttelevia uranakymia, lahtevat

haastateltavat herkasti etsimaan niita organisaation ulkopuolelta.

Organisatoristen voimavarojen osalta keskeisend nousee myos arvoihin liittyva puhe.
Organisaation arvoihin samaistuminen ja se, ettad ”voi jollain tavalla allekirjoittaa myos

organisaation brandin” koetaan tarkedksi. Jotta organisaation arvot voidaan kokea
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voimavarana, keskeista nayttaa olevan, ettd daneen lausutut arvot ovat linjassa tekojen
kanssa, eivatka jaa vain korulauseiksi. Tama on linjassa kirjallisuuskatsauksessa todetun
kanssa, jonka mukaan organisaatiotason voimavarojen on oltava linjassa muiden tasojen
voimavarojen kanssa voidakseen toimia tyon innostuksen ldahteind. Haastateltava B
kuvaa seuraavasti organisaation daneen lausutuissa arvoissa seka arjen todellisuudessa

kokemaansa ristiriitaa:

No meillé on aika kovat laskutustavoitteet [...] ja niihin pédseminen vaatii
jatkuvaa ponnistelua. Vaikka meilld ei siité ketéddn rangaista tai mitddn, mutta
kdytdnndssd jatkuvasti kannustetaan siihen, ettd vield pitdisi yrittdd enemmdn.
[...] Eli tdmméiset niinku tavallaan jopa epdrealistiset tavoitteet. Vaikka meillé
tavallaan on se inhimillisyys arvona, niin sitten kdytdnnéssé kuitenkin ne
taloudelliset realiteetit sielld.

Johtamisen kéytdnteistd tai HR-kdytdnteisté haastateltavat puhuvat melko vahan.
Perehdytyksen kokemisessa voimavarana keskeisintd nadyttdaa olevan, etta uudelle
tyontekijalle luodaan tervetullut ja arvostettu olo. Yleisesti HR-kdytdnteistd mainitaan
my0Os kehityskeskustelut. Erdas haastateltava kertoo, kuinka esihenkildéiden vahyyden
vuoksi hanelld ei ole tyossaan enaa lainkaan sdaannollisia kehityskeskusteluja. Taman voi
ndahda kertovan osaltaan organisaation tuen ja urandkymien puutteesta. Palkitsemisen
teema nousi haasteltavien puheessa esille muutamia kertoja. Muutamat haastateltavat
kertovat kokevansa rahan ja taloudelliset kannustimet jo itsessddan motivaatiotekijana.
Haastateltava D taas tuo esille taloudellisen palkitsemisen merkitysta tyonantajan

arvostuksen osoituksena:

Kun uusia tyétehtdvid tulee, niin sen pitéisi myés mun mielestd néikyd palkassa.
Ettéd se niin kun jotenkin osoittaisi sitd arvostusta tydénantajan puolelta
paremmin kuin semmoinen, ettd kylld te ootte ennenkin tehnyt téitd.

Kirjallisuuden mukaan epdvarmuus tyon jatkuvuudesta nahdaan yleensa tyén imun ja
tyohyvinvoinnin  kannalta  negatiivisena  estevaatimuksena.  Ma&araaikaisessa
tyosuhteessa tyoskentelevan Haastateltavan C:n ndkemys kuitenkin haastaa tata
oletusta tuoden samalla esille, kuinka tydsuhteen maaraaikaisuus voi olla motivaation

kannalta myds mydnteinen asia.
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Ehkd se myéds tuo sitten jotain motivaatiota, ettd mun ei tarvitse tehdd tdtd
ikuisesti. [...] Md nyt oon tehnyt tosi paljon téitd, ettd jos méd vaan ndkisin sen
jatkuvan hamaan tulevaisuuteen, niinku tétd samaa vuodesta toiseen, niin en
mdi tiedd olisiko se sitten mulle niin motivoivaa.

5.2.2 Tyon vaatimukset energisoivana ja kuormittavana tekijana

Aineiston perusteella tyon vaatimukset voidaan kokea monin eri tavoin. Alla
pureudutaan ensin puheeseen, jossa vaatimukset ndyttdytyvat samaan aikaan seka
motivoivana ettd kuormittavina tekijoind eli haastevaatimuksina. Sen jalkeen
tarkastellaan vaatimuksia, jotka kirjallisuuden mukaan ovat lahinna haitallisia eli

estevaatimuksia.

Haastevaatimuksia ilmentdivd puhe

Tyon vastuullisuus ja haasteellisuus nayttaytyvat aineistossa vaatimuksina, jotka
toisaalta kuormittavat, toisaalta tuovat lisdpontta tydskentelyyn. Vastavalmistunut,
ensimmaisessa varsinaisessa oman alan tehtavassaan tyoskenteleva haastateltava liittaa
vastuun kokemisen siihen, ettd hdanen tekemiselldadn on tyonantajalle merkitysta. Tyon
koettu tdarkeys on hanelle merkittdva motivaatiotekija ty6ssa, mutta lisdaa samalla
kokemusta tyon vastuullisuudesta, mika tuo mukanaan stressia. Toinen, jo pidempaan
alallaan ja samankaltaisissa tyotehtavissa tydskennellyt haastateltava taas nakee vastuun
puhtaasti myonteisend asiana. Han kertoo saavansa haasteista ja vastuusta energiaa, kun
tehtavien yksitoikkoisuus ja alyllisten haasteiden puuttuminen puolestaan aiheuttavat

tylsistymista ja laskevat hanen tydmotivaatiotaan.

Ty6n mddrd ja aikapaine nayttavat niin ikddn olevan vaatimuksia, jotka koetaan toisaalta
kuormittavana, toisaalta motivoivana. Haastateltava B kuvaa seuraavassa, kuinka tyén

maaralliset vaikutukset vaikuttavat hdnen motivaatioonsa:
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Silloin kun on liian vdhén téitd, niin mulla Idhtee motivaatio. [...] Méd oon
parhaimmillani silloin, kun on pieni kiire. [...] Niin, eli jos on véhdén liian lungia,
niin se syé motivaatiota.

Myds toinen haastateltava tuo esille, kuinka tyon koettu hektisyys saa keskittymaan itse
suoritukseen ja toimimaan tehokkaasti. Naiden esimerkkien voi ndhda ilmentavan JD-R
-mallin oletusta, jonka mukaan optimaalinen on tilanne, jossa tyon vaatimukset ovat
kohtuullisen korkeat — kunhan saatavilla on samalla myds riittavasti voimavaroja. Sopiva

kiire energisoi ja saa tyontekijat antamaan parastaan.

YIId kuvattiin, kuinka liilan vahdinen tydmaara voi vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan
motivaatioon. Liian vahdinen tydmaara voi aiheuttaa kuormitusta myés muulla tavoin.
Erds haastateltava kertoo vahdisen tyomaaran aiheuttavan pidemmalld tahtdimella
huonoa omatuntoa. JD-R -mallin nakdkulmasta taman voisi ndahda niin, ettd tyon

vaatimukset ovat talloin lilan vahaiset voimavaroihin ndhden, mika lisda kuormitusta.

Toisaalta aineistossa esiintyy runsaasti esimerkkeja siita, kuinka jatkuva kiire, loputon
tydmaara ja eparealistisen korkeat tavoitteet lisddavat kuormitusta. Erds haastateltava
kertoo, ettda jatkuva liiallinen tyoémaara aiheuttaa riittamattomyyden tunnetta.
Haastateltavat kuvaavat myds tyon maarallisen kuormituksen ja aikapaineen ajavan
tekemaan tyota tauotta seka pidentamaan tyopaivia, mika puolestaan lisda kuormitusta
entisestddn. Haastateltavat kuitenkin tunnistavat, ettd voivat myos itse osaltaan
vaikuttaa kiireen tuntuun rooliin liittyvia vaikutusmahdollisuuksia eli tyén voimavaroja,

omia voimavarojaan seka erilaisia tydn muokkaamisen keinoja hyodyntaen.

Kehittymisen ja uuden oppimisen vaatimukset nayttdaytyvat niin ikdan aineistossa
vaatimuksina, jotka voivat sekda motivoida ettda kuormittaa. Viestintdakonsulttina
tyoskenteleva Haastateltava B kuvaa, kuinka vaatimus jatkuvasta uuden oppimisesta
kuuluu kiintedna osaksi hdnen rooliaan. Seuraava kuvaus ilmentaa, kuinka haastateltava
on ehka kokenut tdman vaatimuksen ajoittain kuormittavanakin, mutta kuinka vaatimus

on samalla lisdannyt hanen itseluottamustaan ja pystyvyysuskoaan.
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Tdissd roolissa konsulttina, niin pitdd olla semmoinen asenne, ettd md opettelen,
jos md en osaa. Eli kylldi md oon monta asiaa joutunut opettelemaan ihan
googlettamalla ja selvittdmdllé ja selvinnyt kaikista. Niin mulla on myés ehkd
semmoinen luotto tullut, etté md selvidn kaikesta.

Haastateltava D:n puheessa uudet osaamisvaatimukset nayttaytyvat selvasti enemman
kuormitustekijana. Han kokee, ettd uudet osaamisvaatimukset tulevat annettuina
ylhaalta alas -periaatteella ja edustavat sellaisia tehtavia, jotka eivat |ahtokohtaisesti
edes kuulu hdnen tyonkuvaansa. Lisaksi uudet tehtavat ilmaantuvat tilanteeseen, jossa
tyon maarallinen kuormitus on jo valmiiksi suurta, eikd uusiin kokonaisuuksiin

perehtymiselle ei ole allokoitu riittavasti aikaa:

Jos me ldhdetddn ihan sille linjalle, ettd terveydenhoitajat rupeaa pitémddn
terapiaa, niin silloin ollaan ihan eri ammatissa. Ja sekin tuli semmoisena just
niinku ylhddltd annettuna mddrdyksend. [...] Ja tdé tuli niinku pakosti ja ihan
hirvedn nopealla aikataululla, ettd nyt kaikkien pitéié blaa blaa blaa ja muutama
kuukausi aikaa omien téiden ohella, etté siihen ei edes saanut mitéidn lisdaikaa
mistéén.

Tilannesidonnaiset tekijat ja muut tyossa saatavilla olevat voimavarat nayttavatkin
vaikuttavan keskeisesti siihen, kuinka uuden oppimisen vaatimukset koetaan.
Haastateltava B:n kohdalla uuden oppimisen voidaan nahda olevan rooliin kuuluva
vaatimus, joka on siten ennakoitavissa. Itsendisessa asiantuntijaroolissa ja pienesss3,
matalahierarkkisessa organisaatiossa han voi luultavasti itse vaikuttaa siihen, milla
aikataululla ja millaisilla keinoilla Iahtee uusia asioita omaksumaan. Haastateltava D:n
kohdalla uudet tehtavat ja uuden osaamisen vaatimukset taas ilmaantuivat yhtakkisesti

ilman vaikutusmahdollisuuksia aikatauluun tai toteutuksen tapaan.

Tyohon liittyvd vuorovaikutus nahtiin edellisessa alaluvussa tyon merkittdvana
voimavarana. Haastateltavien kerrottiin  saavan niin  tyOyhteison sisdisesta
kanssakdaymisesta kuin asiakkaiden kohtaamisesta runsaasti voimaa ja iloa. Tyon
vuorovaikutus nayttaytyykin aineistossa ensisijaisesti voimavarana tai motivoivana
vaatimuksena. Erityisesti palvelualalla tyoskentelevat haastateltavat kertovat kuitenkin

kokevansa tyérooliinsa kuuluvan vuorovaikutuksen ajoittain myods kuormittavana.
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Kouluterveydenhoitajana tydskentelevd haastateltava kuvaa tyonsad olevan puhtaasti
vuorovaikutustyota ja kertoo pyrkivansa kohtaamaan asiakkaansa aina parhaalla
mahdollisella tavalla, mikd vaatii hadneltd energiaa. Lentoemantidna tydskentelevan
haastateltavan vuorovaikutuksesta kokema kuormitus liittyy niin ikaan tyon vaatiman
vuorovaikutuksen jatkuvuuteen. Lisaksi han kuvaa, kuinka hdnen tyorooliinsa kuuluu
keskeisesti vaatimus esiintya tyotilanteissa tietylla tavalla. Uniformu paalla han kokee
olevansa “firman kadyntikortti”, joka ei voi ndyttdd negatiivisia tunteita vaikeissakaan
paikoissa. Haastateltavat kokevat tyonsa vuorovaikutuksen kuormittavana erityisesti

silloin, kun kokevat jo valmiiksi olonsa kuormittuneiksi.

Estevaatimuksia ilmentdivd puhe

Rooliristiriidat ja tavoitteiden epaselvyys, tyon epdvarmuus, toimimattomat
tietojarjestelmat, tyon fyysinen raskaus ja melu tai halind ovat esimerkkeja tekijoista,
jotka on nahty kirjallisuudessa ainoastaan tyontekijaa kuormittavina estevaatimuksina.
Varsinaisia kokemuksia rooliristiriidoista tai epaselvistd tavoitteista ei tullut tadssa
aineistossa esille. Erds haastateltava kuitenkin totesi, ettd kokisi kamalana tilanteen,
jossa olisi epavarma siitd, mita haneltd odotetaan. Tyosuhteen epavarmuutta toi esille
vain maaradaikaisessa tyosuhteessa tyoskennellyt haastateltava, joka ei kuitenkaan

kokenut maaradaikaisuutta kuormittavana tekijana — pikemmin jopa motivaatiotekijana.

Kokemukset tyon fyysisesta kuormituksesta jaivat aineistossa odotusten mukaisesti
vahaisiksi, silla lentoemantdnd tyoskentelevda haastateltavaa lukuun ottamatta
haastateltavat tydskentelevat padosin istumatyossd. Lentoemantdna tyoskenteleva
Haastateltava F kuitenkin kertoo tyonsa asettavan fyysiselle kunnolle haasteita ja
vaativan keholta sopeutumista uudenlaisiin olosuhteisiin. Tata ilmentad muun muassa
lentoemantien ensimmaista tyoskentelyvuotta usein varittdmat flunssat ja muut vaivat.
Pidemmalla aikavalilla fyysista peruskuntoa haastavat lentoemannan tyossa tydaikojen

epdsaanndllisyys ja aikaerorasitukset:
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Ja tietysti kun sd oot kolmivuorotydssd, niin niitd heréityksid voi olla ihan mihin
aikaan vuorokaudesta tahansa ja mihin aikavyéhykkeeseen tahansa, niin [...]

kylléhdn se vaatii myds fyysistd kuntoa, ettd jaksaa sitd rytmid.

Teknologiaan ja tietojarjestelmiin liittyvat ongelmat nayttdvat kuormittavan
haastateltavia jonkin verran. Naihin liittyva kuormitus nayttaa liittyvan pohjimmiltaan
vaatimuksiin jatkuvasta uuden opettelusta sekd teknisten toimintahdirididen

tydskentelyyn aiheuttamiin katkoksiin.

Ohjelmistokehityksen parissa tyoskenteleva haastateltava A kertoo kokevansa tyossaan
ylivoimaisesti suurimmaksi kuormitustekijaksi tyoskentelya katkovat keskeytykset, jotka
kdytdnnossa liittyvat useimmiten tyoyhteison sosiaaliseen vuorovaikutukseen.
Keskeytykset nayttaytyvat koodaustydssa merkittavana hairiotekijana tyon daarimmaista
keskittymista vaativan luonteen vuoksi. Hyvin lyhytkin keskeytys tydskentelyyn voi
Haastateltava A:n mukaan katkoa ajatustyota pahasti ja aiheuttaa lopulta tuntikausien
keskeytyksen tehokkaaseen tydskentelyyn, silla takaisin samaan keskittymisen tilaan
paaseminen vaatii kovasti ponnisteluja. Taman esimerkin voidaan nahda ilmentavan

melua tai halinaa estevaatimuksena.

5.2.3 Muu voimavaroihin ja vaatimuksiin liittyva puhe

Aineistossa esiintyvia kuormitustekijoitda tarkasteltaessa tarked huomio on, ettd
selkeiden vaatimusten ohella haastateltavia kuormittavat seikat nayttavat usein olevan
puuttuvia tyén voimavaroja. Tama havainto ei ole sinansa yllattava, silla myos Schaufeli,
Bakker ja kumppanit ovat yhdistaneet puutteelliset tyon voimavarat tyduupumukseen.
Vaatimusten ohella haastateltavia kuormittavat vaikutusmahdollisuuksien puute,
kokemus siita, ettei tule kuulluksi, tyossa koettu yksindisyys, tehtavien yksitoikkoisuus ja
rutinoituminen sekd mielekkaiden haasteiden puuttuminen. Lisaksi huomionarvoista on,
ettd haastateltavien puheessa esiintyi paljon my6s neutraalia puhetta kirjallisuuden

vaatimuksiksi tai voimavaroiksi nimedamista tyon piirteista. Talloin kontekstista ei ollut
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nahtdvissd, ettd haastateltava kokisi kyseisen tekijan erityisen innostavaksi tai

kuormittavaksi tekijaksi.

Edelleen aineistossa on tunnistettavissa yksildllisten voimavarojen merkitysté
tyéhyvinvoinnin  kannalta. Tatd teemaa ilmentdvat aineistossa esimerkiksi
itseluottamuksen ja oman ammatillisen pystyvyyden merkitys haastavissa ja
tyotilanteissa sekd toisaalta vastuun kokeminen kuormittavana erityisesti uran
alkuvaiheessa. Myo6s suunnitelmallisuus, ennakointi ja kyky priorisoida nousivat
aineistosta tyontekemisen tapoihin liittyvina henkilokohtaisina voimavaroina, jotka
auttavat haastateltavia selviytymadan kuormittavassa tyoarjessa. Lisdksi aineistossa
esiintyy runsaasti omista voimavaroista huolehtimisen ja palautumisen merkitysta

korostavaa puhetta.

Aineistosta kdy niin ikdan ilmi tyén voimavarojen ja vaatimusten sekd yksiléllisten
tekijéiden vdlisen dynamiikan monimutkaisuus. Tyon itsenaisyys ei valttamatta nayttaydy
voimavarana, jos saatavilla ei samaan aikaan ole sosiaalista tukea. Sosiaalisten
voimavarojen puuttuessa tydn itsendisyys voikin kaantya vaatimukseksi, jopa
kuormittavaksi yksindisyyden kokemukseksi. Tyon vaikutusmahdollisuudet eivat
valttamatta realisoidu voimavarana, jos tyontekijalla ei ole henkilokohtaisia voimavaroja
ndiden vaikutusmahdollisuuksien hyédyntamiseen tai kiinnostusta itse tyon substanssiin.
Uuden oppiminen ja kehittyminen voivat nayttaytyd mielekkdind haasteina tai jopa
voimavaroina tilanteessa, jossa tyontekijalla on vahva luottamus omiin kykyihinsa ja
jossa uuden omaksumiseen on tarjolla tukea ja riittavasti aikaa, mutta painvastaisessa
tilanteessa puhtaasti kuormittavina haasteina. Pieni kiire voi nayttaytya mielekkaana,
tyoskentelyviretta yllapitavana tekijana tyon kokonaisvaatimusten ollessa kohtuulliset ja
tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien ollessa riittavalla tasolla, mutta jos kaikki
sanellaan ylhaalta alas, tilanne voi olla toinen. Se, kuinka erilaiset vaatimukset koetaan,

on lopulta hyvinkin kontekstiriippuvaista.
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5.2.4 Yhteenveto

Tassa luvussa tarkasteltiin aineiston tyon voimavaroja ja vaatimuksia koskevaa puhetta
JD-R -mallin oletuksista kasin. Aineisto jaoteltiin tyén voimavaroja tyéhyvinvointia
edistdvind tekijoind ilmentdavaan puheeseen, tyén vaatimuksia energisoivina ja
kuormittavina tekijéind ilmentdvaan puheeseen sekd muuhun voimavaroja ja

vaatimuksia koskevaan puheeseen.

Kirjallisuuskatsauksessa esiin nostetut tyon voimavarakategoriat nayttaytyivat kukin
aineistoissa keskeisind haastateltavien hyvinvointia edistavina tekijoina. Erityisen
keskeisesti tdssa aineistossa nousi esille tehtavaan liittyvien voimavarojen ja sosiaalisten
voimavarojen merkitys tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Tyon jarjestelyihin liittyvia
voimavaroja ilmensi erityisesti tyOaikojen joustavuuteen liittyvd puhe ja mallin
ulkopuolelta vapaus paattaa pitkalti itse, missa tyétaan milloinkin tekee. Organisatorisia
voimavaroja tyohyvinvoinnin kannalta keskeisena tekijana ilmensi erityisesti yleinen
johtamis- ja tyokulttuuripuhe seka arvoihin liittyva puhe. Kirjallisuutta vahvistaen monet
tyon piirteet ndyttaytyvat aineiston mukaisesti haastevaatimuksina, jolloin niilld voi olla
samaan aikaan sekda motivoiva, ettd kuormittava vaikutus. Estevaatimuksia ilmentavaa
puhetta esiintyi aineistossa vahemman. Tyon varmuutta lukuun ottamatta kirjallisuuden
estevaatimuksiksi tunnistamat tekijat nayttaytyivat kuitenkin myos tdssa aineistossa

tydssa suoriutumisen ja tydhyvinvoinnin kannalta negatiivisina tekijoina.

Muita tdman osion keskeisid havaintoja olivat, ettd 1) erilaisten vaatimusten ohella
haastateltavia kuormittavat usein tyon puutteelliset voimavarat 2) tyén voimavarojen
ohella yksilollisilla voimavaroilla on keskeinen asema tydntekijan tyohyvinvoinnin
kannalta ja 3) se, miten tyontekija lopulta kokee erilaiset tyon piirteet ja

tyoskentelyolosuhteensa, on monen tekijan summa.
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5.3 Tyon tuunaus

Tassa luvussa pureudutaan tarkemmin aineiston tyon tuunaamiseen liittyvaan
puheeseen. Haastateltavien puhetta peilataan ensin Timsin ja muiden tuunauskeinoihin.
Taman jalkeen esitellddn puhetta, joka heijastelee yleisemmin tdman tyon tuunaamisen
maaritelmaa. Lopuksi keskitytddan sellaiseen tuunaamista ja muita selviytymiskeinoja
tyon arjessa ilmentdavdan puheeseen, joka ei mahdu tdman tyon tuunaamisen

maaritelmaan.

5.3.1 Tuunauspuhe Timsin ja muiden tuunauskeinoihin peilaten

Rakennevoimavaroja lisddivédssd tuunaamisessa on kyse tyon vastuullisuuden, tai
vaihtelevuuden lisdaamisestda sekd oman osaamisen kehittamisesta ja hyodyntamisesta.
Peilatessa aineistoa tdhan maaritelmdan jaa tutkijan tulkinnan varaan, katsotaanko
tyonkuvan laajentaminen lisdamalla tyonkuvaan itsekseen wuusia tehtdvia tai
vastuualueita rakennevoimavarojen vai haastevaatimusten tuunaamiseksi. Molemmissa
tyontekija tekee muutoksia tyonkuvaansa paastakseen kehittymaan ja hydodyntamaan
paremmin omaa osaamistaan. Diplomitydtdaan tyonantajalleen tyOstavan Haastateltava
E:n vastaus kysymykseen, millaisissa tilanteissa han hakeutuu vuorovaikutukseen

muiden kanssa, voidaan nahda esimerkkina tillaisesta tilanteesta:

Tai sitten, jos joku tarvii niin kun apua jossain asiassa. Esimerkiksi nyt yksi toinen
tekee tohon mun dippaan liittyen kanssa niinku véhén saman tyylisté asiaa, niin
sitten siind on voinut auttaa vdlilld. [...] Kylld se tuntuu ihan hyvdltd, ettd ei ole
vaan koko ajan pelkdstécn se oppilas vaan voi vililld auttaakin.

Aineistossa esiintyy kuitenkin jonkin verran myo6s selvasti rakennevoimavaroja lisdavaa
tuunausta edustavaa puhetta. Seuraavassa esimerkissa haastateltava D tuo esille, kuinka
han pyrkii tuomaan vaihtelua tydhénsa muuttamalla keskeisesti tydnkuvaansa kuuluvien

terveystarkastusten sisaltoa.
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Se mikd vdlilld tuntuu semmoiselta, ettd md jauhan néé samat asiat miljoonatta
kertaa, on jotkut semmoiset mddrdaikaiset terveystarkastukset. Niitd yrittéd
sitten aina muuttaa sillé tavalla, ettd ne ei olis aina jotenkin sisdlléltéén niin
samankaltaisia.

Haastateltava A puolestaan pyrkii pitamaan tyonsa mielenkiintoisena kehittamalla omaa

osaamistaan seka vaihtelemalla toimintatapojaan.

Pidd huoli osaamisestasi, ettd pddset tekemddn niitd juttuja aina véhdn eri
tavalla, ettd pysyy silleen mieli virkednd ja tydstd ei tuu itsedién toistavaa.
Jonkinndkéinen pdivittdinen muutos, niin se ehkd pitdd tietyllé tapaa virkednd,

ettd se ei ole aina vaan sitd samaa. Siind tylsistyy niin Gkkid.

Sosiaalisia voimavaroja liséddvéd tuunaamista edustava kirjallisuuden mukaan muun
muassa palautteen ja tuen pyytdminen esihenkiloltd tai tyotoverilta seka palaverin
jarjestaminen etatydskentelyn aikana. Tydyhteisoon tukeutuminen on haastateltaville
keskeinen tuunauskeino. Haastateltavat kaantyvat muiden puoleen kaivatessaan
neuvoja tai sparrailuapua tyotehtaviin liittyen ja ollessaan vertaistukea vailla, mutta
my0s kaivatessaan yleisesti piristysta ty0arkeensa. Haastavissa tilanteissa tukea haetaan
ennen kaikkea tyotovereista, mutta myos henkilokohtaisista sosiaalisista verkostoista ja
esihenkilostd. Seuraavassa haastateltava B pohtii, kuinka jo pelkdstdan oman
kuormituksen esille tuominen esihenkildlle tai [ahimmalle tyotoverille auttaa

vahentamaan omaa kuormituksen tunnetta.

Yks konkreettinen saattaa olla, etté jos on tosi kuormittunut, niin sitten md oon
laittanut joskus esihenkil6lle viestid tai asiakastiimeihin muille kollegoille ja
kertonut siitd. [...] Se helpottaa paljon, ettd md saan vaan jaettua, ettd ehkd se
on se konkreettinen itse asiassa, ettd kun md vaan saan jollekin kerrottua. Se on
usein mun Iéhin kollega. Teamsissé laitan yleensd viestin, jos oon kotona. Niin,
ettd onpas nyt niinku liikaa ja ndin. Ja se auttaa jo tosi paljon, ettd saa sanottua

[..].

Myos toinen haastateltava tuo esille, kuinka jo pelkkd omasta kuormituksesta

puhuminen usein helpottaa omaa oloa. Han avautuu vaikeista tyohon liittyvista
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tilanteista ensin lahipiirilleen, mutta tarvittaessa myos esihenkilélle. Esihenkilon puoleen
ei valttamatta kaannyta neuvojen toivossa, vaan esihenkilélle puhuminen on aineiston

perusteella usein tietynlaista odotusten hallintaa.

Palautteen pyytdminen ei ole haastateltaville relevantti sosiaalisten voimavarojen
tuunaamisen muoto, vaikka he kokevatkin palautteen saamisen tyostaan tarkeaksi.
Palautteen pyytamiseen saatetaan tyoyhteisossa jopa kannustaa, mutta arjen kiireessa
se usein unohtuu. Aineiston perusteella tyontekija saattaa myods kokea palautteen

pyytamisen epaluontevaksi ollessaan uusi organisaatiossa.

Haastevaatimuksia liséidvéisséd tuunaamisessa on kyse tuunaamisesta, johon tyéntekija
ryhtyy, kun tyo ei tarjoa tarpeeksi haasteita omien taitojen hyédyntamiseen. Uusien
tehtavien lisddminen tyonkuvaan, tarjoutuminen vapaaehtoiseksi kiinnostaviin
hankkeisiin seka esihenkilon tehtavien ottaminen itselleen hoitaakseen ovat
kirjallisuuden mukaan esimerkkeja haastevaatimuksia lisddvasta tuunaamisesta.
Haastateltava A:n kuvaus tilanteesta, jossa han uhkasi vaihtaa tyOpaikkaa, jos ei saa
tehtdvankuvaansa lisda vastuuta tai mahdollisuuksia oman osaamisensa

hyodyntamiseen, on oivallinen esimerkki tallaisesta tuunaamisesta:

Kylléstyin koodaushommiin, kylléstyin siihen, ettd mé oon vaan tyérukkaset,
jolle tiputellaan taivaalta tavaraa ja sanotaan, ettd viikon pddstd toi on valmis.
En jaksanut endd sitd liukuhihnatyétd. [...] Halusin pdédstd vaikuttamaan paljon
enemmdn ty6honi ja olin kiinnostunut siitd, ettd jos pddsisi johtamaan omaa
tyotd ja johtamaan ehkd muutakin tekemistd, koska aina viilillé tuntuu, ettd on
nédkemystdi [...] Halusin semmoisen aseman, ettd pystyisi tekemddn noille jotakin
ja pddisin siihen, kun uhkasin vaihtaa tyopaikkaa, ellen péidéise tekemddn jotakin
vdhdn mielenkiintoisempaa.

Kuten aiemmin todettiin, aineistossa esiintyy jonkin verran puhetta, jonka voidaan
ndhda ilmentdvan rakennevoimavaroja lisddvaa tuunaamista siind mielessa, ettd
toiminnalla pyritddan lisdédmddn tydnkuvan laajuutta tai vaihtelevuutta, toisaalta
haastevaatimuksia lisddvaa tuunaamista siitd nakokulmasta, ettd tyonkuvaan lisdtddn

uusia, mielekkdiksi haasteiksi koettuja tehtévid. Lentoemantdna tydskentelevan
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Haastateltava F:n kuvaama tilanne, jossa han jakoi matkustajille matkavinkkeja Suomen

lomalle, on esimerkki tillaisesta tuunaamisesta:

Se just tavallaan, jos md pystyn niinku jotenkin keskustelemaan vaikka
matkustajienkin kanssa, niin tykkddn siité ihan aidosti. Just vaikka monesti jakaa
matkavinkkejd. [...] Md muistan muun muassa yhden semmoisen saksalaisen
pariskunnan, jotka oli tulossa Suomeen johonkin ilmailutapahtumaan ja sitten
se tapahtuma oli peruttu ja heilld oli auto vuokrattu ja ne oli silleen, ettd mité
ne voisi tehdd. Ja md olin itse kdynyt just kaverin kanssa Varsinais-Suomen
rannikkoa kiertémdssd, niin oli hyvdt vinkit just Turkuun ja kaikkea ravintoloista.
[...] Md olin heidédn matkasuunnittelijansa sitten kdyténnéssd.

Tassa kasiteltyjen laajentavien tuunaamisen keinojen osalta aineistossa esiintyy myos
paljon puhetta, joka ilmentdd, miksi haastateltavat eivat ole ryhtyneet laajentavaan

tuunaamiseen. Naita kasitelldaan edempana.

Estevaatimuksia vihentdvd tuunaaminen saa alkunsa tilanteesta, jossa tyontekija kokee
tyon vaatimusten ylittdvén oman kykenevyytensd. Kirjallisuuden mukaan tyotoverin
pyytdaminen avuksi tehtavissa, vuorovaikutuksen vahentaminen vaativien asiakkaiden tai
tyotovereiden kanssa ja sellaisten tilanteiden minimointi, joissa joutuisi tekemdan
vaikeita paatoksida ovat esimerkkeja tyon estevaatimusten vahentdmisestd. Jos
maaritelmda sovelletaan tiukasti, esiintyy haastateltavien puheessa melko vahan

estevaatimuksia vahentavaa tuunaamista.

Haastateltava E kuvaa seuraavassa, miten toimisi kuvitteellisessa tilanteessa, jossa

tehtavan vaatimukset ylittavat hanen osaamisensa:

Tommoisessa tilanteessa varmaan kysyisin, ettd onko jotain koulutuksia tai
semmoisia mahdollisuuksia. Tai sitten jos olis hirvedsti jotain muita tehtdvid,
niin yrittdisin sitten pyytdd enemmdn aikaa siihen perehtymiseen.

Vaikka kyseessa on tilanne, jossa on kirjallisuuden mukaan tyypillista turvautua
estevoimavaroja vahentdavaan tuunaamiseen, edustaa Haastateltava E:n toimintamalli

tilanteessa kuitenkin rakennevoimavaroja ja sosiaalisia voimavaroja lisdavaa
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tuunaamista. Han ei kuvauksen perusteella kokisi luontevaksi turvautua estevaatimuksia
vahentavaan tuunaamiseen edes kokiessaan osaamisvaatimusten lisdaksi kuormitusta
myos tyomadrastd. Tama esimerkki kuvastaa, kuinka kuormittavassa tilanteessa
vaihtoehtona vaatimusten vahentamiselle voikin olla odotusten hallinta tuomalla

kuormittava tilanne esihenkilon tietoon.

Vaikka selkeda estevaatimuksia vahentdvaa puhetta ei esiinny aineistossa runsaasti,
tyotoverin  pyytaminen avuksi haastavissa tehtdvissa on kuitenkin monelle
haastateltavista tyypillinen tuunauskeino. Kun estevoimavaroja vdahentava tuunaaminen
kasitetddan avun pyytamiseksi muilta, voidaan sen nahdd olevan jossain maarin
paallekkaista sosiaalisia voimavaroja lisddvan tuunaamisen kanssa, jossa tyon
kuormitusta vahennetdan sosiaalista tukea liséédmdlld. Naiden tuunauskeinojen valinen
ero lienee kaytanndssa siind, kuinka pitkalle avunpyynndssa mennaan ja delegoidaanko
omia tyotehtdvida konkreettisesti muille. Tyosuhdepaallikon tehtavassa hiljattain
aloittanut haastateltava kertoo, etta hanen tydaikansa ei aina riita siihen, etta ehtisi
perehtya riittdvan syvallisesti kaikkiin laajaan rooliinsa kuuluviin osa-alueisiin. Jos oma
osaaminen ei ole riittdvaa, han saattaa hyodyntda tehtaviensa hoitamisessa muiden
tiimien osaamista tai ulkopuolisia konsultteja. Talloin kyse on kuitenkin ehkda enemman
oman roolin paatodsvaltaan kuuluvien valtuuksien hyédyntamisestd, kuin vaatimusten

vahentamisesta.

5.3.2 Laajentavaa ja supistavaa tuunausstrategiaa ilmentédva puhe

Edelld  kaytiin  ldpi  tuunauspuhetta  Timsin ja  muiden  maaritelman
tuunausulottuvuuksien lahtokohdista. Kaikki tdman tyén tuunaamisen madritelman
kannalta kiinnostava puhe ei kuitenkaan mahdu tahdan kehykseen. Tarkasteltaessa
haastateltavien tuunauspuhetta yleisemmalla tasolla, onkin aineistossa havaittavissa
selvasti erottelu laajentavaan ja supistavaan tuunaamiseen seka naiden strategioiden
erilaiset luonteet. Seuraavassa tarkastellaan vield tarkemmin naihin yleisempiin

tuunausstrategioihin liittyvaa puhetta.
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1) Tyétd laajentava tuunaaminen aktiivista panosta vaativana toimintana ja syyt olla

ryhtymdttd tyété laajentavaan tuunaamiseen

Vaikka haastateltavat tunnistavat, etta voivat itse vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa
monin tavoin, keskeinen teema aineistossa on syyt olla ryhtymatta tyon tuunaamiseen.
Erityisesti tyon haasteita lisddva ja muilla tavoin tyota laajentava tuunaaminen nayttaa

vaativan tyontekijalta aktiivista panostusta.

Haastateltavien puheessa on tunnistettavissa useita tekijoita, jotka vaikuttavat siihen,
ryhtyykoé tyontekija laajentavaan tuunaamiseen. Keskeisimmin tahan paatokseen
vaikuttava tekija nayttaa olevan se, miten sitoutunut tydntekija on organisaatioon, mika
puolestaan riippuu yksilollisista tekijoista. Jos tyontekija on jo ikddn kuin tehnyt
paatoksen, ettei halua jadada organisaatioon pidemmalla aikavalilla, ei han valttamatta
anna tyolle kaikkeaan. Haastateltava B kuvaa omaan tilanteeseensa liittyvia vaikuttimia

seuraavasti:

Tavallaan just se, ettd jos md olisin tosi motivoitunut nykyisessd
tyoskentelemddn ja haluaisin tddlld edetd ja néin, niin mé ehkd tekisin myds itse
helpommin muutoksia asioille, mihin en ole tyytyvdinen, mutta nyt on ehkd
vdhdn semmoinen luovuttanut fiilis. [...] Ja ehkd se on myds yksi syy sitten siihen,
ettd miksi ei ole Idhtenyt aktiivisemmin ehkd mydskédn lisddmddn sitd, ettd
haluaisin tehdd vdhdn erilaisia juttuja, etté jotenkin on ehkd koko ajan vdhdn
sitten ovi raollaan [...] Se voi myés rehellisyyden nimissd olla [...], niin sitten ei
ehkd anna kaikkia paukkuja mydskdédin.

Haastateltava C taas kuvaa paatdksen tuunaamiseen ryhtymisesta riippuvan muun
muassa siitd, kuinka kiinnostavana tyonantajaorganisaatio hanelle yleisesti nayttaytyy

seka siita, kokeeko han tydnantajan edustavan omia arvojaan.

No se varmaan riippuu siitd, ettd miten se tybpaikan néikee, etté kokeeko
muuten kiinnostavana sen organisaation. Jos sité itse organisaatiota ja sen
toimintaakin pitdd silleen jotenkin vdhdn tylsdnd, eiké vdlttdmdttd omien
arvojen mukaisena, niin sitten ei ehkd ole motivaatiota Iéhted kauheasti
miettimédn tommoisia tapoja, ettd miten siitd omasta tyostd saisi siellé
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mielekkdédmpdd. Mutta sitten taas jos on sitd mieltd, ettd tddlld tehddén tosi
hyvdad tydtd ja meilld on tosi kiinnostavia asiakkaita, niin totta kai sitten.

Sitoutumiseen liittyvien syiden ohella syy olla lahtemattda tyon laajentavaan
tuunaamiseen voi olla myds kadytannodllinen. Erdan haastateltavan tapauksessa
tydskentelyyn on lahitulevaisuudessa tiedossa muutaman kuukauden katko, jota seuraa
roolin muutos. Tallaisessa tilanteessa voi olla hankala tarjoutua uusiin projekteihin, kun
projektit voivat katkon vuoksi jaada kesken. Lisaksi tyontekijalla on jo uuden roolin myo6ta
tiedossa uutta haastetta ja vaihtelua tyéhon, jolloin han saattaa nahda tuunaamiseen

kuluvan energian tarpeettomana ponnisteluna.

Erds haastateltava tuo puheessaan esille, kuinka myos etdtyoskentely voi toimia
laajentavan  tuunaamisen esteend. Toimisto-oloissa luonnostaan  syntyvat,
epamuodollisemmat kohtaamiset esimerkiksi kahvihuoneessa, joiden yhteydessa voisi
olla luontevaa ilmaista kiinnostuksensa uusiinkin vastuisiin, jaavat etatyossa
vahdisemmiksi. Toisin kuin toimisto-oloissa, yhteydenottaminen muihin vaatii
etatyooloissa usein tietoisen paatdksen ja erityisia ponnisteluja, joihin tyontekijalla voi

olla kynnys.

2) Muut supistavan tuunaamisen muodot sekd supistavan tuunaamisen motiivit

Edelld todettiin, ettd estevoimavarojen vahentamista ilmentava puhe jai maaritelmaa
tiukasti soveltaen aineistossa vahaiseksi. Tarkasteltaessa tuunauspuhetta yleisemmalla
tasolla, tyon kuormitusta ja haitalliseksi koettuja puolia vahentdvaa, supistavaa

tuunauskayttdaytymista esiintyy haastateltavien puheessa huomattavasti enemman.

Supistava tuunaaminen ilmenee aineistossa muun muassa vuorovaikutuksesta
vetdytymisend. Syyna vuorovaikutuksesta vetdytymiseen voi olla itse vuorovaikutuksen
kokeminen kuormittavana tilanteessa, jossa kokee jo muutoinkin olonsa
stressaantuneeksi ja siten vuorovaikutuksen tuoman lisdkuormituksen vahentaminen.

Haastateltava D kuvaa seuraavassa tallaista tilannetta:
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Yleensd pyrin pitdmddn ovea auki [...], ettd lapsille on se semmoinen viesti, ettd
saa tulla. Niin sitten, jos mulla on semmoinen pdivd, ettd sarvi kasvaa otsasta,
enkd jaksa mitédn, saatan pitéd vihédn enemmdin kiinni sité ovea. Siis ei niin, [...]
etteiké lapset pddsisi sinne, mutta ne joutuu koputtamaan. Ei ole niinku
semmoinen pakollinen avoimet ovet -pdivd sitten [...], jos on semmoinen pdivd,
ettd itselld on jotenkin véihdn niinku tiukempaa. Ettd ehké semmoisena pdéivénd
niinku enemmdn sitten omissa oloissa ja vyrittdd tehdd just sellaisia
paperihommia enemmdin.

Vuorovaikutuksesta vetdaytymisen taustalla voi aineiston perusteella olla myo6s
vuorovaikutuksen kokeminen tydskentelyd hairitsevana tekijana. Erds haastateltava
kertoo sulkevansa valilla viestintdkanavia ja olevansa tarkoituksella vahemman
tavoitettavissa, jotta tyOskentely ei jatkuvasti keskeytyisi ja tydskentely olisi

tehokkaampaa.

Vuorovaikutustilanteista vetdaytymisen ohella supistavaa tuunaamista ilmenee
aineistossa myoOs muilla tavoin. Tydsuhdepaallikkona tyoskenteleva Haastateltava C
kuvaa seuraavassa, kuinka han saattaa ehdottaa paatoksenteon siirtamista

tuonnemmaksi, jos hanen odotetaan tekevan paatoksia kuormittuneessa tilassa.

No kyllid ehkd vdlilld tuntuu, ettd tulee liikaa asiaa joka puolelta. Ehkd
tommoinen tunne saattaa tulla jossain iltapdivén palaverissa, jos koko péivé on
ollut jo tdynnd ohjelmaa ja sitten vield vaan tulee uutta ja uutta asiaa ja pitdisi
vield tehdd jotain pdicéitéksid, niin silloin ehkd saattaa tulla just tommoinen tunne,
ettd md en jaksa nyt endd. Voisiko tédhédn palata myéhemmin, ettei haluaisi
tehdd mitddn pddtéksid sitten vésyneend ja kuormittuneena.

Supistava tuunaaminen voi ndyttdaytyd myOs tietynlaisena omien tyétehtévien
rajaamisena seka sellaisista tehtdvistd pois jdttdytymisend, joita ei nahda pakollisina
osina omaa tyonkuvaa. Erds haastateltava kertoo, ettd hanta pyydetdan usein sellaisiin
tehtaviin, jotka eivat ole osa hanen ydintekemistdan. Vaikka han mielellddn lupautuisi
mukaan ndihin tehtaviin, vievat jo varsinaiset ydintehtdvat kaiken hanen tyodaikansa.
Ylimaaraisten vastuiden ottaminen tarkoittaisikin hanelle vaistamatta sitd, ettd tyon

hallinnan tunne karsisi. Supistavan tuunaamisen maaritelmadan rinnastaen hanen
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voidaan nahdad suojaavan ja turvaavan tdlld toiminnalla omaa hyvinvointiaan.
Haastateltavat kertovat myos jadavansa toisinaan pois palavereista, jos tydssa on tolkuton
kiire ja jokin muu tehtdva vaatii akuutimmin huomiota. Erityisesti asiantuntijatehtadvissa
tallainen tyon rajaaminen voi olla tyontekijalle ennen kaikkea keinoja varmistaa, etta tyot

eivat valu vapaa-ajalle.

Syyt supistavaan tuunaamiseen voivat myos juontaa juurensa johonkin tyénantajan
epdoikeudenmukaiseksi koettuun toimintaan, jonka seurauksena tyontekija haluaa
valttaa vylimaaraisia ponnistuksia tyonsa eteen. Lentoemantana tyoskenteleva
haastateltava kertoo, kuinka tyénantaja on yksipuolisesti jatkuvasti supistanut tyoajaksi
katsottua aikaa ja kuinka ennen lentoa vaadittuihin turvatarkastukseen ja passin
tarkastukseen kuluva aika katsotaan nykyisin tydntekijan omaksi ajaksi. Tallainen jatkuva
supistaminen tyoajaksi katsotusta ajasta on saanut hdnet toimimaan niin, etta
vastalauseena tyonantajan toiminnalle han ei halua menna lennon Idhtoportille ennen
tyovuoron varsinaista alkua ja aloittaa tyovuoroa ennenaikaisesti, vaikka olisikin jo
paikalla. Supistavan tuunaamisen madritelmaan rinnastaen tdman voidaan nahda

heijastelevan pyrkimysta energian kulutuksen minimointiin.

5.3.3 Muut tyén tuunaamisen tavat ja selviytymiskeinot tyossa

Haastateltavien puheessa esiintyy myos sellaisia tyon muokkaamisen tapoja ja
selviytymiskeinoja, jotka eivat mahdu ylla oleviin, tuunaamisen tyon innostavien puolien
lisddmisend tai haitallisten puolien vdhentdmisend seka toiminnassa nakyvina

muutoksina kasittaviin tuunaamisen maaritelmiin.

Erds tallainen tuunaamisen tapa on Wrzesniewskin ja Duttonin (2001) nakemysta
mukaillen tyon kognitiivinen tuunaaminen, jossa tyontekija tuunaa tyotaan vaihtamalla
nakokulmaansa tai muuttamalla omaa suhtautumistaan tyohonsad. Taman aineiston
perusteella oman tydn merkityksellisyyttd pyritaan lisddmaan esimerkiksi etsimalla

omista tyotehtavista yhtyméakohtia omiin arvoihin tai intresseihin. Toisaalta haasteltavat
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kertovat my0s toimista, jotka voidaan ndahda pyrkimyksind vahentaa tyonsa merkitysta
tyon kuormituksen tuntuessa liialliselta tai tyon tuntuessa muuten epatyydyttavalta.
Erds haastateltava kuvaa, kuinka han pyrkii sdilyttimaan tydssdaan rentouden
muistuttamalla itselleen, etta han ei ole kirurgi, jonka tydssa on kysymys elamasta ja
kuolemasta. Toinen haastateltava taas kertoo suuntaavansa tylsind hetkina ajatuksensa
vapaa-ajan mielekkaisiin tekemisiin, jolloin hanen voidaan nahda vahentavan tyonsa
merkitystd suhteuttamalla ty6tadan muuhun eldamaansa. Kognitiivisena tuunaamisena
voidaan nahda myos erdadn haastateltavan useasti esiin tuoma tyéhon kohdistuvien

odotusten ja asenteiden muokkaaminen.

Taman tutkimuksen aineistossa haastateltavilla oli yleisesti laajat
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohénsa. Monen haastateltavan tyossa tyon itsendisyys
ja autonomia tuovatkin vapautta kdyttda omaa harkintaa ja paattaa pitkalti itse monista
arjen tyontekoon liittyvista asioista. Haastateltavien selviytymiskeinot tyon arjessa
ndyttavatkin usein liittyvdn ndiden tyén voimavarojen suomien vapauksien

hyédyntédmiseen. Esimerkkeja ovat

- tehtdvien priorisointi eli tehtdvien tarkeysjarjestyksen paattaminen ja vahemman
tarkeiden tehtdvien karsiminen tarvittaessa

- ylimaaraisista tehtavista kieltaytyminen, silloin, kun niihin ei ole aikaa tai palavaa
intoa

- omaan rooliin kuuluvien valtuuksien hydédyntaminen esimerkiksi haastavien
tehtdvien delegointiin

- tyOpaivan suunnittelu siten, etta paljon voimavaroja vaativat tehtavat ajoitetaan
sellaiseen ajankohtaan, jolloin itse on energisimmillddn ja vahemman vaativat
tehtavat jatetdan vastaavasti sellaiseen ajankohtaan, jolloin kokee olonsa
kuormittuneeksi

- tyopaivan lyhentdaminen, jos kuormittuneena kokee tdhan tarvetta tai tyopaivan
venyttdminen jopa virallisten liukumien ulkopuolelle, kun tekemattomat tyot

painavat
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- tyoskentelypaikan valinta sen mukaan, mikd omien mieltymysten tai

tyotehtavien mukaan kulloinkin tuntuu itsesta tarkoituksenmukaiselta.

Lopulta aineistossa esiintyy myos sellaisia selviytymiskeinoja, joilla ei ole suoraa yhteytta
tdssa tyossa esitettyihin teoreettisiin malleihin, mutta jotka nayttaytyvat keskeisina
keinoina kohdata ja sietdaa tyodarjessa vakisinkin vastaantulevia haastavia tilanteita.
Tallaisia keinoja ovat palautteen antaminen paattaville tahoille epatyydyttavien asioiden
muuttamiseksi, sidosryhmien odotusten hallinta, oman mielen hallinta ja
rauhoittaminen, tyotahdin kiihdyttaminen seka viime kadessa ajatusten ja panosten

kohdistaminen uuden tyon tavoitteluun.
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6 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli lisdtd ymmarrysta tyon tuunaamisesta ja tyon imusta
ilmidina. Tarkempana tutkimusongelmana oli selvittda, miten tyontekija voi itse
vahvistaa tyon imuaan tyon tuunaamisen keinoin. Alakysymykset, joiden avulla
tutkimusongelmaan etsittiin vastausta, olivat 1) Millaiset tekijat edistavat tyon imua ja
millaisia kokemuksia tyontekijoilld on tyon imusta? 2) Millaiset tekijat edistavat tyon
tuunaamista ja millaisia tuunaamisen keinoja tydntekij6illa on kaytdssaan? Seuraavassa

pyritaan vastaamaan naihin alakysymyksiin seka lopuksi tutkimusongelmaan.

1) Millaiset tekijit edistdvdt tyén imua ja millaisia kokemuksia tydntekijéillé on tyén

imusta?

Taman tutkimuksen perusteella tyon imu nadkyy tyontekijoissa innokkuutena,
aktiivisuutena ja myo6s tyon ulkopuolelle ulottuvana energisyytena. Tyon imussa
tyontekijat lahtevat mielelldan toihin, nauttivat tydarjestaan ja kokevat tyonsa padosin
positiivisena  ajoittaisista  haasteista ja  tyOarkeen  vaistamatta liittyvista
kuormitustekijoista huolimatta. Tydn imun kokemuksiin kytkeytyy vahvasti myés oman
tyon kokeminen tarkedksi ja merkitykselliseksi. Tyontekijoiden kokemuksissa korostuivat
siis erityisesti tarmokkuuden ja omistautumisen ulottuvuudet, uppoutumisen
kokemuksia ei tdssd aineistossa juuri esiintynyt. Huomionarvioista on, ettd kaiken
kaikkiaan aineisto tuotti verraten vahan kokemuksia nimenomaisesti tyon imusta ja

enemman yleista tydhyvinvointipuhetta.

Kirjallisuuden tunnistamat tyon voimavaratekijat nayttaytyivat tutkimuksen aineistossa
yleisesti keskeisena tyontekijéiden motivaatiota kohentavana ja tyohyvinvointia
edistavina tekijoind. Tyon imun kokemuksissa korostuivat selkeimmin erityisesti itse
tyotehtavaan liittyvien voimavarojen sekd sosiaalisten voimavarojen merkitys. Lisdksi
tyon imua selkeimmin ilmaisseet tyontekijat tyoskentelivdit muista haastatelluista
poiketen lahityossa ja palveluroolissa. Taman havainnon pohjalta voitaisiin paatella

kasvokkaisen vuorovaikutuksen ja mahdollisuuden auttaa tyossaan muita edistavan
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osaltaan tyon imua. Tyon tuunaaminen tunnistettiin kirjallisuuskatsauksessa erdaksi
yksilon keinoksi oman tyon imunsa vahvistamiseen ja myds tyon empirian perusteella

tyon tuunaamisella voidaan lisata tyon mielekkyytta.

2) Millaiset tekijdt edistdvdt tyén tuunaamista ja millaisia tuunaamisen keinoja

tyontekijbilld on kdytossddn?

Taman tutkimuksen perusteella tyontekijat pyrkivat monin keinoin tekemaan
tydarjestaan itselleen mieluisampaa. Tyon tuunaaminen on aineiston perusteella olevan
jossakin madrin mahdollista kaikissa tehtavissa, myds tarkoin saadellyissa tydnkuvissa.
Tuunaaminen nayttaa kuitenkin olevan helpompaa tehtavissa, joissa tydn autonomia on
suurta ja vaikutusmahdollisuudet tyon tekemisen tapoihin yleisesti laajat. Myds monilla
muilla kirjallisuuden tunnistamilla voimavaratekij6illa nadyttda olevan tuunaamista

edistavia vaikutuksia.

Tyontekijoiden kaytossa olevat tuunaamisen keinot ovat tutkimuksen empirian
perusteella moninaiset. Timsin ja muiden (2010, 2012) maaritelmdn mukaisista
tuunauskeinoista sosiaalisten voimavarojen muokkaamista ilmentava tuen hakeminen
tyoyhteisOsta oli aineistossa erityisen yleistd, kun taas estevoimavaroja vahentavaa
tuunaamista esiintyi maaritelmaa tiukasti soveltaen vahanlaisesti. Rakennevoimavarojen
ja haastevaatimusten lisddminen nayttaytyivat tutkimuksen empiriassa osittain
keskenaan paallekkaisina tuunausulottuvuuksina, samoin estevaatimuksia vdahentava ja

sosiaalisia voimavaroja lisdava tuunaaminen.

Jaottelu laajentavaan ja supistavaan tuunausstrategiaan on tutkimuksen perusteella
keskeinen  tarkasteltaessa  tuunaamista edistavia  tekijoitd, silla  ndiden
tuunausstrategioiden taustalla nayttda olevan keskendan eri vaikuttimet. Tyon
laajentava tuunaaminen kasittden tyon sosiaalisia ja rakenteellisia voimavaroja seka
haastevaatimuksia lisddvan tuunaaminen, nadyttaa liittyvan tilanteisiin, joissa tyontekija

kaipaa tyohonsd ja tyoarkeensa jotakin lisGd. Laajentava tuunaaminen vaatii
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tyontekijalta aktiivista panosta ja siksi tallaisen tuunauskayttaytymisen kannalta tarkeaa
on tyontekijan motivaatio ryhtya tuunaamiseen. Laajentavaa tuunaamista edistavina
tekijoind voidaan taman tutkimuksen perusteella ndhda ainakin sitoutuminen
organisaatioon, tyon jatkuvuus seka tyon arjessa tapahtuva epaformaali vuorovaikutus.
Tyon supistava tuunaaminen kasittdaen tyon estevaatimuksia vahentdvan tuunaamisen
taas ilmenee ainakin vuorovaikutustilanteista vetdaytymisena, paatdksenteon
siirtdmisena, tyon rajaamisena ja ylimaaraisista tehtavista pois jattaytymisena. Tallainen
tuunauskayttaytyminen on tyypillista tilanteissa, joissa tyontekija kokee tarvetta
vdhentdd tyonsa kuormitusta tai omaa tyOpanostaan. Kaytanndssa supistavaan
tuunauskayttdaytymiseen voi johtaa esimerkiksi liiallisen tyéomaaran aiheuttama huoli
oman tyon hallinnan menetyksesta tai tyon valumisesta vapaa-ajalle seka tydnantajan
epdoikeudenmukaiseksi koettu toiminta. Kirjallisuuskatsauksessa tyon imun todettiin
edistavan tyon laajentavaa tyon tuunaamista, kun taas tyduupumus ennakoi supistavaa
tyon tuunaamista. Ylla esiteltyjen havaintojen tuunaamisen taustavaikuttimista voidaan
nahda olevan linjassa kirjallisuuden kanssa: myonteiset ja kielteiset tydhyvinvoinnin tilat

ruokkivat keskenaan erilaista tuunauskayttaytymista.

Tassa tutkimuksessa tuunaaminen nahtiin tydén vaatimuksia ja tyén voimavaroja seka
yleisemmin tyon innostavia ja haitallisia puolia lisddavana ja vahentdvana toimintana.
Taman maaritelman ulkopuolelta keskeisind tuunauskeinoina nayttaytyivat omien
ajattelutapojen ja tyolle annettavien merkitysten muutoksina nakyva kognitiivinen

tuunaaminen seka erilaisten tyon voimavarojen suomien vapauksien hyédyntaminen.

Miten tyéntekijé voi itse vahvistaa tyén imuaan tyén tuunaamisen keinoin?

Tims ja muut (2010, 2012) olettivat, ettd kaikenlainen tyon tuunaaminen on eduksi
tyontekijan kokeman tyon mielekkyyden kannalta. Mydhempi tutkimusndytté on
kuitenkin osoittanut, ettd tyontekija voi vahvistaa omaa tyon imuaan erityisesti
laajentavien tuunauskeinojen avulla eli tyonsa rakenteellisia ja sosiaalisia voimavaroja

sekd haastevaatimuksia lisaamalla ja kayttamalla eri tuunauskeinoja rinnakkain. Tyon
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rakenteellisia voimavaroja tuunaamalla tyontekija voi vaikuttaa tyon vastuullisuuteen ja
vaihtelevuuteen sekda omaan osaamiseensa. Tyon sosiaalisia voimavaroja tuunaamalla
tyontekijan on mahdollista saada tukea ja palautetta tyoyhteisoltd. Tyon
haastevaatimusten tuunaamisella tyontekija voi lisdta tyéhonsa uusia, mielekkaiksi
koettuja haasteita. Ndiden voimavarojen vahvistumisella sekd mielekkdiden haasteiden

lisaantymiselld on todettu olevan mydnteinen yhteys tyon imuun.

Taman tutkimuksen perusteella ei voida todentaa kausaalisuhdetta tyon tuunaamisen ja
tyon imun valilla, eika siten tehda paatelmia erilaisten tuunauskeinojen tai -strategioiden
vaikutuksista tyon imuun. Tutkimuksen empirian valossa on kuitenkin todenndkoista,
ettd laajentava tyon tuunaaminen vahvistaa tyontekijan kokemaa tyon imua. Tata
paatelmaa tukee havainto, ettd tyossa mielekkaaksi koetut haasteet seka erityisesti
suoraan tyotehtaviin ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat voimavaratekijat ovat
tdman tutkimuksen perusteella tirkedssa asemassa tyontekijoiden tyostaan kokeman

innostuksen ja motivaation, erdiden tyén imun ydinelementtien kannalta.

Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio

Tama tutkimus vahvistaa aiempien tutkimusten ndkemystd, jonka mukaan tyon
tuunaaminen on yleisesti tyontekijalle arvokas keino tyon mielekkyyden lisadmiseen ja
sen myota parempaan hyvinvointiin tydssa. Tutkimuksen eduksi voidaan lukea myos se,
ettd tutkimus kartoitti tuunaamiskayttaytymista monipuolisesti eri aloilla. Tutkimus
vahvistaa aiempien tutkimusten nayttoa siita, ettd tydn tuunaaminen on mahdollista
kaikenlaisissa tehtdvissa, mutta runsaat tyén voimavarat, kuten korkea tyén autonomia
ja vyleisesti laajat vaikutusmahdollisuudet tydssd helpottavat tyon monipuolista
tuunaamista. Tyon tuunaamisen nakeminen tyon voimavarojen ja vaatimusten valisen
suhteen optimoimisena on tutkimuksen perusteella relevantti ndkemys, mutta
maaritelma ei suinkaan kata kaikkia tyontekijan keinoja lisdtd oman tyonsa mielekkyytta.
Kognitiivisen tuunaamisen (vrt. Wrzesniewski ja Dutton, 2001) ndyttdaytyminen

relevanttina tydon muokkaamisen keinona osoittaa, ettad vastoin Timsin ja kumppaneiden



88

ajatusta myos muut kuin suoraan kayttdaytymisessa havaittavat tuunaamisen muodot
ovat tarkeita. Lisaksi tutkimuksen perusteella on selvaa, etta tydn tuunaaminen ei aina
vaadi tyon vaatimusten ja voimavarojen lisdamista tai vahentamista, vaan erityisesti tyon
autonomian ollessa suurta tyéta voidaan muokata omiin tarpeisiin sopivammaksi pitkalti
jo tyén voimavaroja ja niiden suomia vapauksia hyédyntdmdlld. Jos tyon tuunaaminen
nahdaan tyén voimavarojen hyddyntdamisend, esimerkiksi tydtehtavien priorisointi ja
mahdollisuus valita tyontekoaika ja -paikka vapaasti voidaan tdna paivana nahda

keskeisina tuunaamisen muotoina.

Tyohyvinvoinnin teemaan peilaten tutkimus vahvistaa tyon voimavaratekijoiden
merkitysta yksilon motivaation ja tyohyvinvoinnin kannalta sekd oletusta
tarmokkuudesta ja omistautumisesta tyon imun ydinulottuvuuksina. Tutkimus tuo niin
ikaan esille, etta tyon ja yksilollisten voimavarojen, tyon vaatimusten, tyon imun seka
tyon tuunaamisen valinen dynamiikka on ensimmaisten JD-R -mallien oletuksia
monimutkaisempaa. Keskeinen huomio on, etta tyontekijan tyéhyvinvoinnin tila voi

myds osaltaan vaikuttaa hdanen tuunaamiskayttaytymiseensa.

Tutkimuksen kéyténnén kontribuutio

Tama tutkimus tahdensi, ettd runsaat tyon voimavarat ovat tyon arjessa monin tavoin
hyddyksi. Yleisesti tyontekijat tuntuvat arvostavan tana paivana vaikutusmahdollisuuksia
ja joustoja tyonsa tekemisen suhteen sekd antavan painoarvoa tyon ulkopuoliselle
elamadlle ja palautumiselle. Tama saattaa osaltaan johtua siitd, ettd viimeistdan
koronapandemia totutti asiantuntijatyota tekevat vyleisesti suureen vapauteen
tyoskentelyajan ja paikan suhteen seka parantuneeseen tyon ja vapaa-ajan tasapainoon.
Saavutetuista eduista ei mielelldan luovuta, joten menestyakseen kilpailussa parhaista
asiantuntijoista tyonantajien on keskeistd ymmartad ndiden voimavaratekijoiden
merkitys veto- ja pitovoimatekijoind. Organisaatioiden tulisi arvioida, missa maarin ja

millainen sdately on tyon tavoitteiden seka organisaation edun kannalta valttamatonta.
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Toisaalta tutkimus toi esille myds sosiaalisen vuorovaikutuksen, esihenkilon tuen ja koko
tydyhteison merkityksen kannattelevana voimana tyon arjessa sekda ehdotti
kasvokkaisen vuorovaikutuksen olevan tyén imun kannalta huomionarvoinen tekija.
Tyoterveyslaitoksen (2024c) Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen teemajulkaisun
mukaan tyossa koettu yksindisyys on ollut kasvussa erityisesti kokoaikaista etatyota
tekevilla, mutta myos puhtaasti lahitydssa tydskentelevilla. Oli tyo sitten eta-, |ahi- tai
hybridityoskentelya, organisaatioiden onkin tarkeaa laittaa paukkuja

Iahiesihenkilotydohon seka 16ytaa keinot yhteiséllisyyden tukemiseen.

Edelld mainituista yleisista trendeista huolimatta tutkimus toi myos esille, etta se kuinka
kukin kokee tyonsa ja tyoskentelyolosuhteensa on lopulta hyvin monen tekijan summa.
Yhtdl6on vaikuttaa ainakin se, millaisia vaatimuksia tyontekijaan kokonaisuudessaan
kohdistuu, millaisia voimavaroja ty6ssa on saatavilla, minkalaisia voimavaroja
tyontekijalla on henkilokohtaisessa tyokalupakissaan seka tyontekijan yksilolliset tarpeet
ja arvostukset. On myos mahdollista, etta tyontekija kokee jonkin tekijan ensin
vaatimuksena, mutta myohemmin voimavarana ja taas pdinvastoin. Kukin tyontekija on
itse paras asiantuntija sen suhteen, millaiset olosuhteet saavat hanet motivoitumaan ja
yltdmaan tyossaan parhaimpaansa, eika ole olemassa konseptia tai kaavaa, joka toimisi

kaikille.

Taltd pohjalta on selvdd, ettd tyon tuunaamisella on etunsa niin yksilon kuin
organisaation kannalta. Organisaatioiden tulisikin kehittaa toimintatapoja, jotka tukevat
tuunaamista, erityisesti laajentavaa tyon tuunaamista. Viisas johto ymmartaa, etta
tallainen oman tydn kehittaminen vaatii tyontekijalta voimavaroja. Kaytannossa johto ja
esimiehet voivat tukea yksilollistda tyon muokkaamista huomioimalla tyonkuvien
muotoilussa seka tyontekijoiden vastuiden mitoittamisessa niin, etta tyon tuunaamiselle
jaa tilaa. Tutkimuksessa nousi esille myds esimerkin voima. Esimiehet, johto ja HR voivat
osaltaan luoda tyoOkulttuuria, joka kannustaa ennakkoluulottomaan uusien

toimintatapojen kokeiluun ja avoimeen suhtautumiseen ymparoivdan maailmaan. Tama
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viestii myos tyontekijoille tuunaamisen olevan organisaatiossa hyvaksyttdvaa, jopa

toivottavaa.

Tutkimuksen rajoitteet ja pohdinta

Kuten vylla todettiin, taman tutkimuksen perusteella ei voida todentaa syy-
seuraussuhdetta tyon tuunaamisen ja tyon imun valilla, eikd laajentavan tyon
tuunaamisen sekda eri tuunauskeinojen samanaikaisen hyodyntamisen tyén imua
vahvistavia vaikutuksia. Talle on useita syitd. Ensinnakin kuvaukset tyon imusta jaivat
tassa tutkimuksessa verraten vahdiseksi haastateltavien kuvatessa tyohyvinvointiinsa
liittyvia tekijoita enemmankin yleiselld tasolla. Lisaksi tuunauskeinojen ja
tyohyvinvoinnin ilmenemistad tarkasteltiin tdman tutkimuksen tutkimusasetelmassa
paaosin yleisella tasolla pyrkien tekemaan paatelmia ilmidista myos toisistaan erillaan,
minka vuoksi ei voida suoraan tehdad paatelmia erilaisten tuunauskayttdytymisten
vaikutuksista tyohyvinvointiin yksilotasolla. Edelleen vaikka erityisesti laajentavilla tyén
tuunaamisen keinoilla vaikuttaa olevan yhteys tydntekijan motivaatioon ja hyvinvointiin,
toi tamakin tutkimus esille tydn tuunaamisen ja tyohyvinvoinnin tilojen valisen
vastavuoroisuuden. Taman tutkimuksen perusteella ei voidakaan varmuudella sanoa,

kumpi on syy ja kumpi seuraus.

Tyon imun kokeminen ei sen viimeaikaisesta keskimaaraisesta heikentymisesta
huolimatta ole Tyoterveyslaitoksen Tyon imu -testilld keradman aineiston mukaan
edelleenkdan harvinaista suomalaisessa tyoelamadssa (TyoOterveyslaitos, 2024b). Syita
sille, miksi tyon imun kokemukset jaivat kuitenkin tassa tutkimuksessa melko vahaisiksi,
voi olla useita. Tutkimuksen otanta oli pieni ja tydn imun kannalta sattumanvarainen.
Tutkimus tunnisti tydn imun kokemisen myds vaihtelevan lyhyella aikavalilla. Onkin hyvin
mahdollista, ettd tutkimukseen valikoituneet tyontekijat eivat haastattelujen hetkelld
kokeneet runsaasti tyon imua tyossdan. Tatd mahdollisuutta tukee myods se, etta
haastateltavien puheesta oli tunnistettavissa myos kokemuksia muista, kielteisemmista

ty6hyvinvoinnin tiloista, kuten leipiintymisestd ja kovastakin tyoOstressista ja osalla
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haastateltavista oli myos tyopaikan vaihtoaikeita. Edelleen koetun tyon imun tosialliseen
vahdisyyteen tutkimuksen kohdejoukossa saattaa viitata se, ettd aineistosta nousi
keskeisena teemana syyt olla ryhtymatta laajentavaan tyon tuunaamiseen seka jopa tyon
imua heikentavaksi ehdotetun, supistavan tuunaamisen monet muodot. On kuitenkin
my0Os mahdollista, ettd tyon imun kokemukset jaivat vahaisiksi haastattelukysymysten
vuoksi. Tassa tutkimusasetelmassa, jossa oltiin kiinnostuneita tydn imuun vaikuttavista
tekijoistd ja tyon imun ilmenemisestd, tyon imun mittaaminen eksplisiittisemmin
esimerkiksi tyon imun kysymyspatteriston (vrt. Tyoterveyslaitos, n.d.) kaltaisesti olisi

kuitenkin ollut haastavaa.

Myds tyon imun uppoutumisen ulottuvuutta koskeva puhe jai tutkimuksessa
olemattomaksi. Erdas mahdollinen selitys on, etta tydhdn syventymista ja ajan kulun
unohtamista koskeva puhe ei ehkd vain tunnu luontevalta tyohyvinvointiin liittyvan
arkipuheen yhteydessa. Tata selitysta tukee se tosiasia, etta tutkijana tiedan useamman
tutkimukseen haastatellun tyontekijan liimautuvan tybarjessaan usein tyonsa darelle
niin, ettd lounastauko jaa pitdmatta. Toisaalta on myds huomionarvoista, ettd
haastatteluissa keskityttiin kartoittamaan tyossa energisoivia ja jaksamista lisddvia
tekijoita  ja  keskusteltiinpa  haastatteluissa  tyon  merkityksellisyydestakin.
Haastattelukysymykset ohjasivatkin ehkd keskustelua enemman muiden tydén imun

ulottuvuuksien suuntaan.

Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen pohjalta jatkotutkimukselle aiheen parissa olisi edelleen tarvetta.
Jatkotutkimus voisi keskittya selvittamaan tyon imun ja tyon tuunaamisen valisia
yvhteyksia yksityiskohtaisemmalla tasolla. Tutkimuksissa olisi hyddyllistda pureutua
yksittaisen tyontekijan tuunauskayttaytymiseen — millaisia keinoja tyontekijat kayttavat
rinnakkain — seka selvittda erilaisten tuunauskayttaytymisten yhteyksia tyon imun eri
ulottuvuuksiin. Erityisesti tyon haitallisia vaatimuksia vahentdvan tuunaamisen

seurauksista tarvitaan tdman tutkimuksen valossa lissaymmarrysta. Edelleen olisi
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mielenkiintoista tutkia esimerkiksi pitkittdistutkimuksessa, miten erilaiset muuttujat
modifioivat tydn tuunaamisen ja tydn imun valista yhteytta kunkin tyontekijan kohdalla.
lImididen vastavuoroisen suhteen huomioiden olisi myds mielenkiintoista kaantaa
tutkimusasetelma toisin padin ja selvittdaa tarkemmin, millaisin mekanismein tyén imu
vaikuttaa tyon tuunaamiseen. Lisaksi jatkotutkimuksessa voitaisiin keskittya erityisesti
sellaisiin tuunaamisen muotoihin, jotka eivat olleet taman tutkimuksen keskiossa, mutta
vaikuttaisivat olevan keskeisia tyontekijoiden kaytossa olevia keinoja lisdatd oman tyonsa

mielekkyytta, kuten tydskentelypaikan valintaan liittyva tuunaaminen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

1. Taustatiedot
- lkasi?
- Sukupuolesi?
- Koulutustaustasi?
- Ammattinimikkeesi? Mita roolisi ja tydnkuvasi kdytannossa pitaa sisallaan?
- Oletko esihenkildasemassa ja jos olet, kuinka monta alaista sinulla on?
- Kuinka paljon ty6historiaa omaat ja kuinka kauan olet ollut nykyisessa tyossasi ja
organisaatiossa?
- Kuvaile vapaasti organisaatiota, jossa tyoskentelet

- Muuta taustoihin liittyvaa, jonka haluat tassa kohdin tuoda esille?

Pyydan sinua ajattelemaan seuraavissa kysymyksissa erityisesti nykyista tyotasi. Jos et

ole kohdannut vastaavaa tilannetta, voit kuvitella kyseisen tilanteen tydssasi.

2. Tyohyvinvointi ja tyén imu
- Mita tydhyvinvointi tarkoittaa sinulle? Millaisista asioista se koostuu?
- Miten ty6hyvinvointi tai sen puute nakyy sinussa ja tyoarjessasi?

- Mika sinua motivoi tydssasi?

3. JD-R-malli
- Millaiset tekijat koet tyOarjessasi kuormittaviksi? (esimerkiksi tyotehtavaan,
tyoyhteis66n ja sen vuorovaikutukseen, tyon jarjestelyihin ja organisaatioon

liittyen)
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- Millaiset tekijat koet tydarjessasi energisoiviksi tai jaksamistasi lisadviksi? Mita

tarvitset tydarjessasi voidaksesi hyvin? (esimerkiksi tydtehtdvddn, tydyhteiséon

ja sen vuorovaikutukseen, tyén jdrjestelyihin ja organisaatioon liittyen)

- Miten koet seuraavat tekijat tyossasi? (seuraavat ovat vain joitakin esimerkkejd

tyon piirteistd tai tyéolosuhteista, joista kyselin)

©)

O

©)

oman tyon sisaltd ja merkitys

suhde lahiesihenkil66n
tiimin/tyoyhteison ilmapiiri

tyoroolin ja tavoitteiden selkeys
organisaation johtaminen yleisesti
perehdytys
kehittymismahdollisuudet ja urapolut

teknologia ja tietojarjestelmat

4. Tyén muotoilu ja tyon tuunaaminen

- Millaisiin asioihin koet voivasi vaikuttaa omassa tyossasi ja tydarjessasi?

- Rohkaistaanko organisaatiossasi itseohjautuvuuteen tai oman tyén muotoiluun?

- Milla tavoin voit helpottaa omaa ty6tasi, kun olet tyytymaton tyohosi?

5. Tyon tuunaaminen JD-R -mallin mukaisesti

- Miten toimit tilanteessa, jossa

o

o

koet olevasi stressaantunut tai kuormittunut?

tyOsi tuntuu tylsalta, liian helpolta tai merkityksettomalta

- Perehdytkd oma-aloitteisesti uusiin asioihin, kun koet oman osaamisesi

riittamattomaksi? Lisaatko joissakin tilanteissa tehtavasi laajuutta, vaihtelevuutta

tai vastuullisuutta? (rakennevoimavarojen lisdédminen)

- Millaisissa tilanteissa hakeudut vuorovaikutukseen muiden kanssa? Pyydatko

palautetta tai neuvoja kollegoilta tai esihenkildlta? (sosiaalisten voimavarojen

lisééminen)
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- Hakeudutko oma-aloitteisesti uusiin projekteihin tai ylimaaraisiin tehtaviin?
Millaisissa tilanteissa? (haastevoimavarojen lisddminen)

- Vetdydytké joskus vaikeista tilanteista (esimerkiksi vuorovaikutukseen tai
paatoksentekoon liittyen)? Delegoitko vaikeita tehtdvia muille tai jatatko

joissakin tilanteissa osan epamieluisista tehtavista tekematta? (estevoimavarojen

vdhentéminen)

6. Tyon tuunaamisen ja tyon imun vilinen yhteys

- Miten kiteyttaisit tarkeimmat keinosi vaikuttaa omaan hyvinvointiisi tyossa?
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