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TIVISTELMA:

Tyohyvinvointia on tutkittu viime vuosikymmenina paljon, mutta usein tarkastelukulma on
hyvinvoinnin puuttuminen. Tasta syysta positiiviselle tydhyvinvoinnin tutkimiselle on sijaa, jotta
tyohyvinvointia ja ty6ssa suoriutumista voidaan parantaa. Tyén imuun vaikuttavat monet eri
tekijat, ja sitd uhkaa tyon vaatimukset. Tyon imu on myos yhteydessa tyossa suoriutumiseen ja
tyohyvinvointiin, joten tyon imua kokevat tyontekijat ovat organisaatioille merkittava
kilpailuetu. Usein tydhyvinvointia ja tydn imua myo6s tutkitaan tyontekijoiden nakokulmasta.
Tyon imuun padseminen ajatellaan usein olevan tydntekijan vastuulla. Tama tutkimus kuitenkin
tutkii asiaa tyonantajan nakoékulmasta. Taman tutkimuksen tarkastelun kohteena ovat siis tyon
imu ja tyon voimavarat seka tyon imua alentavat tyon vaatimukset.

Taman tutkimuksen tutkimusongelma on muotoutunut tyon imun ja voimavaraldhtoisyyden
ympdrille. Tutkimusongelma on, millaisia teemoja organisaatioiden henkiléstdhallinto tunnistaa
voimavaraldhtoisessa tyon imun kehittamisessa. Tarkentavia tutkimuskysymyksia ovat:
1. Mitkd ovat merkittdvammat organisaation tarjoamat tyon voimavarat?
2. Millaisia vaatimuksia tyontekijat kohtaavat ja miten ne uhkaavat tyon imuun
paasemista?

Taman tutkimuksen viitekehys rakentuu tyon imun -kdsitteen sekd tyon voimavarat ja
vaatimukset -mallin ymparille. Tdma tutkielma jakautuu kirjallisuuskatsaukseen eli olemassa
olevan tieteellisen tutkimuksen tarkasteluun sekda empiiriseen osaan, jossa tarkastellaan tata
tutkimusta varten kerattya aineistoa. Lopuksi yhdistetdan keratty aineisto empiiriseen tietoon
ja luodaan johtopdatokset. Tama tutkimus on toteutettu kvalitatiivisin menetelmin,
haastattelemalla asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevid henkildstdhallinnon ammattilaisia.
Tutkimukseen osallistui haastateltavia seitsemdsta eri asiantuntijaorganisaatiosta seka
yksityiselta etta julkiselta sektorilta.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan voimavaraldhtdisen tyon imun syntyyn vaikuttavat useat
eri voimavarat. Lisdaksi on osattava ottaa huomioon jokaisen tyon ainutlaatuiset tyon
vaatimukset, jotta niitd voidaan hallita. Merkittdavida tyon voimavaroja ovat merkitykselliset
tehtdvat ja osaamisen kehittdminen, seka tyontekijoiden inhimillinen kohtaaminen. Taman
paivan keskeiset tyon vaatimukset taas koostuvat kasvavasta tydmaarasta, informaatiotulvasta
sekda keskeytysten madrasta. Tasta syystda on merkittdvaa, ettd tyontekijoilla on itsensa
johtamisen taitoja, mutta toisaalta johtamista tarvitaan myo6s. Taman tutkimuksen mukaan
organisaatiot ovat vastuussa siitd, ettd tyontekijoilla on kdytettavissa tarvittavat tyon
voimavarat tyon imuun paasemiseksi, mutta on tyontekijan vastuulla osata hyédyntaa niita.
Lisaksi henkilostohallinnolla on merkittava rooli sellaisten rakenteiden luomisessa, jossa tyon
imuun pdaseminen on mahdollista.

AVAINSANAT: Tyon imu, tyon voimavarat, tyon vaatimukset
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1 Johdanto

Tama luku luo johdannon tdman tutkimuksen aiheelle. Luvussa esitelldan tutkimuksen
ajankohtaisuutta sekd taustaa. Tutkimuksen keskeiset kasitteet tyon imu ja
voimavaralahtoisyys maaritelladn lyhyesti. Tassa luvussa esitelladn tutkimusongelma ja

tutkimuskysymykset seka kerrotaan lyhyesti, millainen tutkielman rakenne on.

1.1 Tutkimuksen tausta ja ajankohtaisuus

Tyon imu on yhteydessa tyohyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen, ja siksi se on erittdin
suosittu aihe organisaatioissa (Knight ja muut, 2017). Niind paiving, joina tyontekijat
kokevat tyon imua, ovat he kyvykkdaimpia sekd halukkaimpia tekemaan tyotehtaviaan,
jolloin myos suorituskyky on korkeimmillaan (Bakker, 2021). Enemman kuin koskaan
aiemmin ollaan sitd mieltd, etta tyontekijat ovat keskeisimmassa roolissa, kun pohditaan
organisaatioiden suorituskykya ja kilpailukykya, ja sita kautta liiketoiminnan menestysta
(Bakker & Schaufeli, 2008). Mediassa esilld olevassa henkilostdjohtamiseen liittyvassa
keskustelussa pohditaan esimerkiksi sitd, miksi tyontekijat vaihtavat toiseen tydpaikkaan,
tai miten organisaatiot voisivat olla mahdollisimman vetovoimaisia tyonantajia. Myos
Bakker ja Schaufeli (2008) kirjoittavat, kuinka organisaatioissa pohditaan tyontekijoiden
sitouttamiseen liittyvia asioita, tai millaisia ovat tyontekijoitd innostavat tydolosuhteet,
silla menestykseen tarvitaan omistautuneita ja energisida tyontekijoita. Tallaisten
kysymysten vastaamisen keskitssa on tyontekijoiden kokema tyon imu. Kaikkea ei voida

jattaa tyontekijan harteille, vaan my06s organisaatioiden on otettava vastuu.

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimushankkeessa tutkitaan tyéhyvinvoinnin ja
tydasenteiden  kehittymista, ja  ajantasaista  tutkimustietoa  suomalaisten
tyohyvinvoinnista julkaistaan sdanndllisesti (Suutala ja muut, 2023). Vuoden 2023
syksylla julkaistussa tutkimustulosjulkistuksessa todettiin, kuinka tyéhyvinvointi ei ole
palautunut koronapandemiaa edeltdneelle tasolle, ja tyon imu seka tyokyky ovat

laskeneet vuodesta 2019 (Suutala ja muut, 2023). Tutkimuksen mukaan tyooloja



kohentamalla voitaisiin parantaa tyohyvinvointia, jolloin myds tyén imu parantuisi
(Suutala ja muut, 2023). Tallaisia tyohyvinvointia parantavia toimia ovat tutkimuksen
mukaan esimerkiksi tyontekijoéiden itsenaisyyden ja uuden oppimisen mahdollisuuksien
lisddminen, vyhteisollisyyden rakentaminen, tyén ja muun eldman saattaminen
tasapainoon, seka tyon organisoiminen niin ettei tydntekijaan kohdistu liiallisia paineita
tai odotuksia (Suutala ja muut, 2023). Koska on todettu, ettd tyon imu on yksi
tarkeimmistd subjektiivisen uramenestyksen kanssa korreloivista tekijoistd (Bakker,
2021), voidaan perustellusti todeta, ettd tyon imun ja siihen vaikuttavien voimavarojen

tutkiminen on ajankohtaista seka tarkeaa.

Bakker ja muut (2011) kirjoittavat, kuinka talla hetkelld tyoelamassa organisaatiot eivat
ainoastaan tavoittele huippuosaajia, vaan heiddn on pystyttdvda innostamaan
tyontekijoitd. Tyontekijoiden sitouttaminen ja omistautuminen tehtdviin, on siten
merkittavadssa roolissa (Bakker ja muut, 2011). Tyon imun rooli on keskeisessa asemassa
tdman pdivan tyokulttuurissa. Tyon imuun paddseminen vaatii myo6s erilaisten
voimavarojen tunnistamista, silla tutkimuksissa on Bakkerin ja muiden (2011) mukaan
osoitettu, ettd tydon voimavarat seka henkilékohtaiset voimavarat ennustavat tyon imun
syntymista. Lisdksi Hakanen ja muut (2021) toteavat tutkimuksessaan, kuinka viimeisen
kahden vuosikymmenen aikana on etsitty tehokkaimpia tapoja lisata tyontekijéiden tyon
imua. Tama siitd syystd, ettd se vaikuttaa esimerkiksi tyossd suoriutumiseen muiden
positiivisten seurausten lisdksi, joten on olennaista tunnistaa tarkeimmat tekijat tyon

imun saavuttamiseksi (Hakanen ja muut, 2021).

Bakker ja muut (2011) kirjoittavat, kuinka organisaatioissa on kiinnitettavd huomiota
erityisesti niihin tekijoihin, jotka vaikuttavat tyén imuun. Bakker (2021) kirjoittaa, kuinka
on tarkedd tiedostaa tyontekijan tyouran aikana muuttuvat olosuhteet niin tyon
vaatimusten kuin tydn voimavarojen osalta, jolloin tyon imun sdilymisen kannalta on
tyoymparistolla merkittava rooli. Tydolojen optimaalinen taso edistada tyoén imua
tyontekijoissa, ja jotta optimaalinen taso sdilytetdan, tarvitaan tukea organisaatiolta

(Bakker, 2021). Tydn imuun ja sen syntymiseen vaikuttavat niin tyotoverit kuin johtajat



seka yrityksen luoma ilmapiiri (Bakker, 2021). Tulevaisuudessa tulisi tutkia tyon imun
sosiaalipsykologisia prosesseja, ja esimerkiksi johtajien vaikutusta ty6én imun

syntymiseen tyontekijoissa (Bakker, 2021).

Hakanen (2004) kirjoittaa, kuinka tyoelamdassa esiintyy monia erilaisia tydhyvinvoinnin
seka terveyden riskitekijoita, joita myds tutkitaan paljon, jolloin esille nousee useita
erilaisia ongelmia. Hakanen (2004) kuitenkin toteaa, ettd tydhyvinvointi ei ole vain
ongelmien ja oireiden puutetta vaan paljon muutakin, joten tyohyvinvointi tarvitsee
osakseen kokonaisvaltaista hahmotusta, malleja seka teorioita. Tassa tutkimuksessa

tullaan hyodyntamaan tyon imun -kasitettd seka tyon voimavarat ja vaatimukset -mallia

1.2 Tutkielman tutkimusongelma ja -kysymykset

Taman tutkimuksen tavoite on selvittad, millaisia keinoja henkiléstéhallinolla on tyon
imun voimavaraldhtoiseen kehittamiseen. Tutkimuksen tarkastelun kohteena on siis se,
miten tyon imu organisaatioissa nahdaan, ja millaisin tavoin tyon imu esiintyy
tyontekijoissa. Voimavarat ja niiden rooli osana tyontekijéiden kokemaa tyon imua on
lisaksi taman tutkimuksen tarkastelun kohteena. Tutkimuksen erityisena mielenkiinnon
kohteena onkin naiden kahden kasitteen, eli tydon imun ja voimavarojen, taustatekijoiden
tunnistaminen. Taman tutkimuksen tutkimusongelma on, millaisia teemoja
organisaatioiden henkiléstohallinto tunnistaa voimavaraldhtdisessa tyon imun
kehittamisessa. Tarkentavia tutkimuskysymyksia ovat:

1. Mitka ovat merkittdvammat organisaation tarjoamat tyon voimavarat?

2. Millaisia vaatimuksia tyontekijat kohtaavat ja miten ne uhkaavat tyon imuun

padsemista?

Tutkielman taustalla on halu selvittaa miten organisaatio, erityisesti henkiléstéhallinto,
voi tukea tyon imun syntymistd tyontekijoissaan. Tyon imun tutkimuksessa on
tunnistettu erilaisia siihen johtavia voimavaroja, mutta keinoja naiden voimavarojen

lisadamiseksi ei ole tutkittu yhtd paljon. Tyohyvinvointi on kuitenkin erittdin



ajankohtainen aihe, ja siten myds organisaatioiden yksi merkittavimpia
menestystekijoitd. Organisaatioiden tdytyy siksi paitsi tunnistaa erilaisia voimavaroja

myos pystya hyodyntamaan niita kokonaisvaltaisesti.

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys tulee perustumaan tyén imun -kasitteeseen
seka tyon voimavarat ja vaatimukset -malliin. Tutkimuksessa nostetaan siis esille tyon
imuun liittyvid seikkoja, sekd tyon ja henkilokohtaisten voimavarojen roolia osana
tyontekijoiden kokemaa tyon imua. Tutkimus rajautuu asiantuntijaorganisaatioihin, ja
niissa tyoskentelevien henkildstohallinnon ammattilaisten nakemyksiin tasta aiheesta.
Tassa tutkimuksessa ei siis paneuduta tyontekijoiden kokemuksiin aiheesta, vaan
ainoastaan henkildstohallinnon ammattilaisten ndkemyksiin  organisaatioidensa

tyontekijoiden kokemasta tyon imusta ja voimavaroista, jotka siihen liittyvat.

1.3 Tutkielman keskeiset kdsitteet

Tyon imu tarkoittaa suhteellisen pysyvdaa myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa, jota
luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Schaufeli ja muut, 2002).
Tyon imu kuvastaa tyontekijan innokkuutta, energisyytta ja omistautuneisuutta tyétaan
kohtaan (Bakker ja muut, 2011). Tydn imu on tyduupumuksen kasitteellinen vastakohta,
mutta sisallollisesti ne eroavat toisistaan (Shaufeli ja muut, 2002). Tyon imua kokeva
henkil6 lahtee siis mielelldan téihin seka kokee tyonsa mielekkaaksi ja vastoinkdaymisten
hetkelld on sinnikas, kirjoittaa Hakanen (2004), joka on myos kdaantanyt kasitteen work

engagement suomeksi tyon imuksi.

Voimavarat eli tyon resurssit tarkoittavat sellaisia tyon fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia tai
organisatorisia puolia jotka joko vahentavat tyon vaatimuksia, tai ovat keskeisia
tyotavoitteiden saavuttamisessa tai ne edistavat henkilokohtaista oppimista ja kehitysta
(Schaufeli & Bakker, 2004). Voimavarat voivat olla joko henkilokohtaisia tai tyon
voimavaroja ja ne molemmat todistetusti ennustavat tyon imua (Bakker ja muut, 2011).

Henkilokohtaiset voimavarat kasvattavat ihmisen psykologista pdadomaa ja tyon
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voimavarat ovat vélineellisida keinoja, joilla suoriutua tyosta (Bakker ja muut, 2011;

Bakker ja muut, 2007; Xanthopoulou ja muut, 2007).

1.4 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma muodostuu tyon imun ja voimavarojen -kdsitteiden ymparille, sisadltden
laadullisen  tutkimuksen, joka on toteutettu henkilostéalan ammattilaisia
haastattelemalla. Tutkielma koostuu seitsemasta paaluvusta, ja sen viitekehys rakentuu
tyon imun -kasitteen ja tyon voimavarat ja vaatimukset -mallin ymparille. Tutkielma alkaa
johdantoluvulla, jossa esitelldan tutkimuksen tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset
seka maaritellaan keskeisimmat kasitteet lyhyesti. Johdannossa esitellaan lisaksi aiheen

ajankohtaisuutta seka syita tutkimuksen tekemiselle.

Toinen ja kolmas paaluku muodostavat tutkielman teoreettisen pohjan. Niissa esitelldaan
sekd tyon imun ettd voimavaraldhtoisyyden ilmiot perustuen tieteellisiin artikkeleihin
seka kirjallisuuteen. Luvut madrittelevat taman tutkielman keskeiset kasitteet, luovat
katsauksen kasitteiden taustaan seka esittelevat erilaisia ndakékulmia, joiden avulla seka
tyon imua ettda voimavaralahtoisyytta on tutkittu. Kolmas paaluku esittelee siis tyon

voimavarat ja vaatimukset -mallin

Neljannessa paadluvussa taustoitetaan tutkimuksen tekeminen, ja esitelladn tdssa
tutkielmassa hyodynnetyt laadulliset menetelmat. Viidennessa paaluvussa esitelldan
tutkimuksen tulokset, ja havainnollistetaan 16ydoksida esimerkein. Kuudennessa
paaluvussa tuodaan tutkimuksen tulokset ja teoria yhteen, eli yhdistetdan taman
tutkimuksen tulokset olemassa olevaan tieteelliseen keskusteluun ja teorioihin.
Seitsemads ja viimeinen paaluku vetda yhteen tutkimuksen tulokset. Seitsemannessa
luvussa esitetdan yhteenveto jo olemassa olevan teorian seka tassa tutkimuksessa
keratyn aineiston perusteella. Lopuksi esitelladn vield, millaista tutkimusta voitaisiin

tulevaisuudessa tehda tyon imun ja voimavarojen yhteydesta.
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2 Tyon imu - yksi positiivisen psykologian osa

Tama paaluku kasittelee tydon imun kokonaisuutta ja sen sijoittumista tydhyvinvoinnin
kenttdadn. Jotta voimme saada kasityksen tyon imusta, on kasiteltdva positiivista
psykologiaa, ja kokonaisuutta johon tyon imun késite sijoittuu. Tama luku toimii pohjana

tyon imun -kasitteelle koskien taman tutkielman teoreettista viitekehysta.

2.1 Positiivinen psykologia

On ollut tavallista, etta psykologian tutkimuksessa keskitytaan negatiivisiin asioihin,
mutta positiivinen psykologia on muuttanut tata nakokulmaa keskittymalla tutkimaan
vahvuuksia ja hyveitda (Bakker & Schaufeli, 2008). Positiivinen psykologia siis tutkii
esimerkiksi ihmisten hyvinvointia ja sita ennakoivia tekijoita, seka sen avulla halutaan
selvittda ne tekijat, joiden avulla saadaan sekd ihmiset ettad yhteiskunnat kukoistamaan
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Schaufeli ja Bakker (2004) kirjoittavat, kuinka
tyohyvinvoinnin ja -psykologian tutkimuksissa negatiivisten tyohon liittyvien
tutkimustulosten suhde positiivisiin tuloksiin on jopa 15:1. Tyohyvinvointia tutkitaan siis
useimmiten negatiivisista l|dhtokohdista kuten tyouupumuksen nakokulmasta,
ennemmin kuin positiivisten asioiden, kuten tyén imun, kautta (Schaufeli & Bakker, 2004).
Hakanen (2004) kirjoittaa, kuinka tyon imun tutkimuksen syntyminen ajoittuu
positiivisen psykologian liikkeen syntyyn. Positiivisen lahestymistavan tarve on ollut

psykologian tutkimuksen lisdksi johtamisessa (Bakker & Schaufeli, 2008).

2.2 Tyo6hyvinvoinnin kolme ulottuvuutta

Kuviossa 1 on kuvattu Peter Warrin kehittdma subjektiivinen hyvinvoinnin malli, jota
Hakanen on tdydentdnyt lisdadmalla siihen erilaisia hyvinvoinnin ja tyduupumuksen

muotoja (Hakanen, 2004). Warr (1999) kirjoittaa tyohyvinvoinnin mallin koostuvan
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kolmesta ulottuvuudesta, jolloin tyohyvinvointi jakaantuu siihen liittyvan

virittyneisyyden ja sita koskevan mielihyvan kokemusten valilla.

Innostus

Ahdistus

Virittyminen

Mielihyva Tyétyytyvai.
Syys

viihtyminen

Viihtyvyys

Masennus

Kuvio 1 Tyohyvinvoinnin ulottuvuudet (mukaillen Warr, 1999; Hakanen, 2004).

Warr (1999) kirjoittaa, kuinka kuviossa 1 esitetyista tyohyvinvoinnin ulottuvuuksista
ensimmadinen mittaa mielihyvan kokemuksen tuntemista korkean ja matalan vilill3, ja se
on esitetty kuvion keskelld vaakaviivalla. Warrin (1999) mukaan toiset kaksi ulottuvuutta
ottavat huomioon henkisen virittymisen, mutta koska tdma ulottuvuus yksindan ei
heijasta tyohyvinvointia, on siksi kuviossa esitetty akselit masennuksen ja innostuksen
seka ahdistuksen ja viihtyvyyden valille. Hakanen (2004) on lisannyt kuvion kursivoidut
osat, jolloin saadaan ilmennettya, kuinka esimerkiksi vahainen mielihyva, mutta korkea
virittyneisyys luonnehtivat stressia tai alkavaa tyduupumusta tai miten mielihyvan tunne
yvhdistettyna alhaiseen virittyneisyyden tilaan kuvastaa tyossa viihtymista. Hakanen
(2004) kirjoittaa, kuinka sellaiselle tydhyvinvoinnin tilalle, jossa seka mielihyvan tunne
etta virittyneisyys ovat korkealla tasolla, on ollut olemassa vahan kasitteitd. Tyon imun
kasitteen muotoutuessa on se pystytty sijoittamaan tahan tydhyvinvoinnin ulottuvuuksia

ilmentavaan malliin, silld tydn imu on suhteellisen pysyvd ja myonteinen tunne- ja
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motivaatiotila, jota kuvaavat innostuneisuus, sekd korkea virittyneisyys ja mielihyvan
tunne (Hakanen, 2004; Schaufeli ja muut, 2002). Taman tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien
mallin avulla tydon imu on saatu osaksi tyohyvinvoinnin kenttdad, ja seuraavaksi

tutkielmassa kasitellaankin tyon imun kasitteen kehittymista.

2.3 Tyon imun kdsitteen tausta

Kahn on 1990-luvulla maaritellyt tydn imun kasitteen ensimmaista kertaa, ja silloin han
madritteli tyon imun sellaiseksi sitoutumisen tilaksi, jossa yksilot seka ilmaisevat
ajatuksiaan ja tunteitaan ettd ovat aktiivisesti osana tyorooliaan, ja tama
henkilokohtainen sitoutuminen tarkoitti Kahnin mukaan ihmisten mahdollisuutta olla
aitoja, empaattisia ja luovia tyossaan (Bakker, 2021). Hakanen (2011) kirjoittaa, kuinka
Kahn madrittelee tyon imun tyontekijan fyysiseksi, psyykkiseksi ja tunnetason

lasnaoloksi tydssadan, jolloin tydntekija hyodyntda kokonaisvaltaisesti itsedan.

Maslach ja Leiter taas maarittelivat myohemmin tyon imun korkean osallistumisen ja
tehokkuuden kautta eli tybuupumuksen vastakohdaksi (Knight ja muut, 2017). Maschal
ja Leiter toteavat tyon imun maaritelmassaan, kuinka tyon imulle on tyypillista
energisyys, osallistuminen ja tehokkuus, jotka ovat suorat vastakohdat kolmelle
tyduupumuksen ulottuvuudelle eli kyynisyydelle, uupumukselle ja ammatillisen
tehokkuuden puutteelle (Schaufeli ja muut, 2002). Schaufeli ja Bakker tydoryhmineen
maarittelivat 2000-luvun alussa tyon imun -kasitteen tarkoittamaan positiivista tunne- ja
motivaatiotdayttymyksen tilaa, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja

uppoutuminen (Schaufeli ja muut, 2002).

Knight ja muut (2017) kirjoittavat, kuinka tutkijat ovat myos kiistelleet siita, millainen sija
tyon imun kasitteelle on tyohyvinvoinnin kentdssda, ja meneekd se paallekkain
esimerkiksi tyotyytyvaisyyden kdsitteen kanssa. Bakker ja muut (2011) kuitenkin toteavat,
ettd useiden tutkimusten ja empiirisen ndyton perusteella voidaan todeta tyon imun

kasitteelle olevan sijaa, eika se ole vain aiempien tyohyvinvoinnin kasitteiden uusi muoto.
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Lisdksi Bakker ja muut (2014) kirjoittavat, kuinka tybuupumus ja tyon imu ovat
kokemuksina erilaisia, ja siten ne tarvitsevat erillisia tutkimuksia. Hakanen (2004)
kirjoittaa, kuinka tyohyvinvointia koskevista tutkimuksista valtaosa koskee pahoinvointia

ja sairauksia tyossd, jolloin kokonaisvaltaiselle tydhyvinvoinnin tutkimisella on sijaa.

Psykologiassa ja tyoterveyspsykologiassa on vuosikymmenia keskitytty negatiivisiin
ndkokulmiin, joten positiivisen psykologian tuoma vahvuuksien ja optimaalisen
toiminnan esille nostaminen mahdollistaa positiivisemman ndakdkulman, kuten tyon
imun, tutkimisen (Schaufeli & Bakker, 2004). Bakker ja Wingerden (2021) kirjoittavatkin,
kuinka viimevuosien aikana tyon imun tutkiminen on kasvanut jyrkasti. Tyon imun -kasite
on siis kehittynyt viimeisten kolmen vuosikymmenen aikana. Tyon imun kukoistusaikaa
ovat olleet edelliset kaksi vuosikymmentd, jonka aikana seka tyontekijat etta
organisaatiot ovat hyotyneet tyon imun kokemuksista (Hakanen ja muut, 2021).
Ty6hyvinvoinnin tutkimisen historian painottuessa negatiivisiin ndakoékulmiin, on siksi

tahankin tutkimukseen valittu positiivinen tulokulma.

2.4 Tyon imun kdsitteen maaritelma

Tyon imu tarkoittaa suhteellisen pysyvaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa (Schaufeli
ja muut, 2002). Schaufeli ja muut (2002) maarittelevat tyéryhmineen tyon imun
tyduupumuksesta erilliseksi kasitteeksi ja ilmioksi, jossa tyon imu on luonteeltaan
tarmokasta, omistautunutta ja uppoutunutta. Tyon imu on siis kasitteellisesti mietittyna
tyduupumuksen positiivinen vastakohta, mutta niitd ei voida tutkia samoilla mittareilla,
ja ne eroavat sisall6llisesti toisistaan (Schaufeli ja muut, 2002). Tyon imu ja tyduupumus
eivat siis ole toisiaan poissulkevia, vaan ne ovat itsenadisia tiloja, jotka vastakkaisten
sisdltojensa puolesta ovat oletettavasti negatiivisesti yhteydessa toisiinsa (Schaufeli ja
Bakker, 2004). Tyon imun kasitteen on kaantanyt suomeksi Hakanen (2004), jonka
mukaan kasite kuvaa tyohyvinvointia nimenomaan positiivisena tilana eli tydn imu on

tyohyvinvointikasite.
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Tyon imu ei myoskadan ole keskittynyt vain yhteen tiettyyn tapahtumaan tai tilanteeseen,
vaan silla viitataan jatkuvaan ja laajentuvaan affektiiviseen ja kognitiiviseen tilaan
(Schaufeli ja Bakker, 2004) kuitenkin niin, etteivat tyon imua kokevat tyontekijat ole
riippuvaisia tyostdaan (Bakker & Demerouti, 2008). Tyén imun kokeminen ei ole mydskaan
vain yhteen tiettyyn alaan tai tehtdvaan sidottua, vaan sitd voidaan kokea kaikissa
ammateissa, eikd sen kokeminen ole harvinaista (Hakanen, 2011). Vaikka ty6n imu
tarkoittaa suhteellisen pysyvada myonteistd tyohyvinvoinnin tilaa, kokevat myds tyon
imussa olevat tyontekijat valilla huonoja paivia (Breevaart ja muut, 2016). Tyon imun
kokeminen voi siis vaihdella paivasta toiseen, ja lisaksi yksildiden kokemassa tyén imussa
voi olla vaihtelua (Sonnentag, 2003). Tyon imu on siis Bakkerin (2021) mukaan monien

sosiaalipsykologisten resurssien tulos.

Tyon imun -kéasitteen rooli osana taman tutkimuksen viitekehystad perustuu tyon imua
koskevien tutkimusten nayttoon siitd, ettd tyon imua voidaan edistda erilaisin
toimenpitein, ja tyon imulla on myonteisia yhteyksia niin tyohyvinvointiin kuin tydssa
suoriutumiseen (Bakker & Demerouti, 2007; Knight ja muut, 2017). Ty6n imua
kasitelldaan tassa tutkimuksessa Schaufelin, Bakkerin ja heidan tydéryhmansa kehittaman

maaritelman nakokulmasta.

2.4.1 Kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta tyén imussa

Tyon imun kasitteen maaritelmaan liittyy olennaisesti tydn imun kolme ulottuvuutta,

jotka esitelldan tassa luvussa.
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tarmokkuus
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Kuvio 2 Tyon imun ulottuvuudet (Schaufeli ja muut, 2002; Schaufeli & Bakker, 2004).

Tyon imun -kasitteen maéaritelman mukaan se koostuu kolmesta ulottuvuudesta
(Schaufeli ja muut, 2002), jotka on kuvattu kuviossa 2. Ensimmainen ulottuvuuksista on
tarmokkuus (vigor) (Schaufeli ja muut, 2002). Tarmokkuudella tarkoitetaan halua
panostaa tyohon, sinnikkyyttd ja energisyyttd sekd ponnistelua vastoinkdymistenkin
aikana (Schaufeli ja muut, 2002). Tarmokkuus on tyéuupumuksen kolmesta
ulottuvuudesta uupumuksen positiivinen vastakohta (Schaufeli & Bakker, 2004). Kuviosa
2 on esitettynd myos toiset kaksi tyon imuun vaikuttavaa ulottuvuutta eli
omistautuminen ja uppoutuminen (Schaufeli ja muut, 2002). Seuraavaksi esitelldan

tarkemmin nadma ulottuvuudet.

Omistautuminen (dedication) tarkoittaa tyon imun kontekstissa innostuksen,
inspiraation, ylpeyden ja merkityksellisyyden tunnetta (Schaufeli ja muut, 2002).
Omistautuminen on positiivinen vastakohta kyynisyydelle, eli yhdelle tyduupumuksen
piirteista (Schaufeli & Bakker, 2004). Omistautuminen kasitettd kdytetaan sitoutumisen
kdsitteen sijaan, silla omistautumisella tarkoitetaan sitoutumistakin vahvempaa

samaistumista tyéhon niin laadullisesti kuin maarallisestikin (Schaufeli ja muut, 2002).

Uppoutuminen (absprption) taas tarkoittaa Schaufelin ja muiden (2002) mukaan syvaa
keskittymistd ja syventymistd tyohon, jolloin aika kuluu nopeasti ja tyosta

irrottautuminen voi tuntua haastavalta. Tyohon uppoutumisella tarkoitetaan Schaufelin
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ja muiden (2022) mukaan samankaltaista tilaa kuin tyon virtauksella eli "flowlla”, joka
viittaa vaivattomaan keskittymiseen, sisdiseen nautintoon ja tdydelliseen hallintaan.
Schaufel ja muut (2002) kuitenkin toteavat tyon virtauksen olevan uppoutumista
monimutkaisempi ulottuvuus, ja se viittaa lyhytaikaisempiin kokemuksiin, kun taas tyon
imulla ja sen kolmella ulottuvuudella viitataan pysyvampadan ja laajempaan
kokemukseen. Hakanen (2004) kirjoittaa, kuinka uppoutumisella ei ole kasitteellista
vastakohtaa tyouupumuksen ulottuvuuksissa, toisin kuin omistautumisella ja

tarmokkuudella.

2.4.2 Tyon imun lahikasitteet

Koska tyon imun -kdsitteen kehittyminen on alkanut siitd, ettd se on muotoiltu
tyduupumuksen vastakohdaksi (Schaufeli ja muut, 2002), on olennaista lyhyesti
maaritellad tyduupumus. Tyduupumuksella tarkoitetaan yleistettyna sita, etta tyontekija
on liian pitkdaan antanut itsestdan liikaa tyolleen saamatta siita kunnollista vastiketta, eli
tyduupumus on kokonaisvaltainen, uupumusasteiseksi kehittynyt henkinen ja fyysinen
vasymys, jolle on tyypillistda esimerkiksi ammatillisen itsetunnon lasku seka

kyynistyminen tyéhon (Hakanen, 2004).

Tyouupumuksen vaikuttavimman maéaritelman on kehittanyt Maslach 1980-luvulla
(Demerouti ja muut, 2001). Maslachin maaritelmassa tyduupumus maaritelldan kolmen
ulottuvuuden avulla, jotka ovat ajan saatossa muovautuneet nykyisiin maaritelmiin
(Demerouti ja muut, 2001). Tyduupumuksen ulottuvuuksista ensimmainen on uupumus,
ja se tarkoittaa lilan kuormittavasta tyosta johtuvaa kroonista vasymystd, viittamatta
kuitenkaan muihin ihmisiin vasymyksen lahteena (Hakanen ja muut, 2006; Schaufeli &
Bakker, 2004). Toinen ulottuvuus on kyynisyys, jolla tarkoitetaan kiinnostuksen ja tyon
merkityksellisyyden menettamista seka valinpitamattomyytta tyota kohtaan, ja kolmas
ulottuvuus on ammatillisen tehokkuuden puute, joka tarkoittaa osaamisen,

onnistumisen ja suorituksen puutteen tunteita omassa tyossa (Hakanen ja muut, 2006).
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Positiivisen psykologian my6ta maariteltiin tyduupumus uudelleen tydn imun eroosiona

(Schaufeli ja muut, 2002).

Tyontekijan, joka tuntee tyon imua erottaa tyoholistista se, ettd tyon imussa olevat
tyontekijat tyoskentelevat, koska se on hauskaa eivat siksi ettd heilld olisi vahva ja
vastustamaton sisdinen voima, joka heitd ohjaisi (Bakker ja muut, 2011). Tybholistit siis
tyoskentelevat kohtuuttoman paljon, ja he suhtautuvat tyohonsa pakkomielteisesti, ja
siten he ajattelevat tyotaan sen ulkopuolellakin (Hakanen, 2011). Tyén imua kokevat
voivat myos tuntea vasymystd tyOpdivan jalkeen, mutta se on luonteeltaan

miellyttavampaa, silla se liittyy positiivisiin saavutuksiin (Bakker & Demerouti, 2008).

Bakker (2021) kirjoittaa tyotyytyvdisyyden olevan alhaisesti aktivoitunut tydhyvinvoinnin
muoto. Koska tyon imu on korkeasti aktivoitunut tyohyvinvoinnin muoto, on tyén imu
ottanut paikkansa keskeisimpdna tyohyvinvoinnin kdsitteena organisaatiopsykologian
kirjallisuudessa viimeisen 25 vuoden aikana (Bakker, 2021). Bakker ja muut (2011)
kirjoittavat, kuinka tutkimuksissa on osoitettu tydon imun olevan yhteydessa myos tyossa
suoriutumiseen. Tyohon liittyvistd asenteista esimerkiksi tyotyytyvaisyys ja tyohon
sitoutuminen ovat vakiintuneempia verrattuna tyon imuun, mutta tyon imu on
luonteeltaan aktivoivampaa, joten se ennustaa kayttaytymistd tydssa paremmin kuin
muut tydhyvinvoinnin kasitteet (Meijerink ja muut, 2020). Useiden tutkimusten mukaan
tyontekijat suoriutuvat tyostddan parhaiten resurssirikkaassa ja haastavassa
tyoymparistossa, silla tallaiset ymparistot edesauttavat tyontekijdiden kokemaa tyon

imua (Bakker ja muut, 2012)

2.5 Tyon imun seuraukset

Tyon imu on tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kannalta oleellinen kasite ja tyon imu jo
itsessadn on positiivinen asia (Sonnentag, 2003). Tyon imu eroaa muista tychyvinvoinnin
kasitteistd, niin kuin tutkielmassa on jo aiemmin todettu. Tyon imu on esimerkiksi

aktivoivaa, jolloin se tuottaa hyvinvointia tyontekijalle ja siten myds parempaa
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tuottavuutta organisaatiolle (Hakanen, 2011). Lisdksi tyon imu on positiivisesti
yhteydessa haluun jatkaa pidempaan tyoelamassa, erityisesti tydon imun kasvu ennustaa
tyoelaman jatkumiseen pyrkivia aikomuksia tyontekijoissa (Hakanen & Perhoniemi,
2008). Tyohon sitoutuminen on myds merkittava asia organisaatioiden kannalta ja tyon
imu on positiivisesti yhteydessa seka tyohon ettd tydpaikkaan sitoutumisen kanssa

(Hakanen ja muut, 2006).

Tyon imu ennustaa esimerkiksi luovuutta, parempaa suoriutumista tehtdvissa seka
uramenestysta (Bakker, 2021). Tydn imu voi paitsi tarttua muihin tydntekijoihin se myos
nakyy tyontekijoiden terveytena ja hyvana tyokykyna (Hakanen, 2011). Tyon imu ja sen
kehittaminen seka yllapitdminen ovat organisaatioille tarkeitd teemoja, esimerkiksi siksi
ettd tydn imun on yhteydessa tyontekijan hyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen (Knight
ja muut, 2017). Organisaatiot myos tarvitsevat tyon imua kokevia tyontekijoitad
sdilyttadkseen kilpailukykynsa (Knight ja muut, 2019), ja koska tydon imua kokevat
tyontekijat ovat luovia seka hyvin suoriutuvia (Bakker & Wigerden, 2021), on tyén imun
tavoitteleminen organisaatioidenkin etu. Lisaksi tydon imua kokevat tyontekijat ovat

aloitteellisia (Sonnentag, 2003).

Tutkimuksissa on todettu, ettd tyon imu liittyy positiivisesti esimerkiksi
asiakastyytyvdisyyteen ja organisaatioiden taloudellisiin tuottoihin (Xanthopoulou ja
muut, 2009). Tyon imua kokeva tyontekija haluaa myos oppia uutta ja kehittya tydssdan
(Sonnentag, 2003). Tyon imulla on positiivisia yhteyksia myds muihin tydssa
suoriutumiseen vaikuttaviin tekijéihin. Tyontekijoiden kokema tyon imu on positiivisesti
yhteydessa tyontekijoiden luovuuteen ja innovatiivisuuteen (Orth & Volmer, 2017). Tyon
imu, joka syntyy tyon voimavaroista ja ilmenee tyontekijoiden kokemuksena
organisaation tuesta, osallistavuudesta ja haastavuudesta, on merkittavin organisaation
tuloksia selittdva tekija (Bakker ja muut, 2011). Tyon imussa olevat tyontekijat ovat

energisia ja siten tuottavia organisaatioille (Bakker ja muut, 2011).
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Tyon imulla on siis positiivisia vaikutuksia niin tyontekijaan itseensda kuin myos
organisaatioon. Tyon imu vaikuttaa kuitenkin muihinkin alueisiin. Tyén imun on todettu
olevan yhteydessa tiimien suoriutumiseen, siten etta tiimien sosiaaliset resurssit ovat
positiivisessa yhteydessa jaetun psykologisen tilan kanssa eli tiimityossa koetun tyon
imun kanssa (Torrente ja muut, 2012). Tiimissd koettu tyén imu tarvitsee kuitenkin
onnistuakseen erilaisia toimenpiteita, ja tallaista sujuvan tiimitydén saavuttamista voivat
tukea esimerkiksi esihenkilot (Torrente ja muut, 2013). Lisdksi Salanova ja muut (2005)
ovat tutkimuksessaan todenneet, kuinka tyon voimavarat lisdavat tyon imua, joka taas
on positiivisesti yhteydessa hyvaan jaettuun palveluymparistéon, joka edelleen on
positiivisessa yhteydessa asiakasuskollisuuteen. Tama Salanovan ja muiden (2005)
tutkimus toteutettiin palvelualalla ja se osoittaa, kuinka tyontekijan tyon imun
kokeminen vaikuttaa tyoyhteisoon ja sitd kautta asiakkaisiin.  Kaikkien ndiden
vaikutusyhteyksien lisdksi tyon imu on Hakasen ja muiden (2008) mukaan
vastavuoroisesti, seka positiivisesti yhteydessa tyon voimavaroihin ja tastd muodostuu

hyvinvoinnin kehia. Seuraavaksi tutkielmassa paneudutaankin erilaisiin voimavaroihin.
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3 Voimavaraldhtoisyys

Tama paaluku kasittelee voimavaroja tyossa. Voimavarojen merkitysta lahestytdaan tyon
voimavarat ja vaatimukset -mallin avulla. Hakanen (2004) esittelee kirjassaan tutkimusta,
jonka teoreettinen viitekehys perustuu edelld mainittuun malliin  ja sen
motivaatiopolkuun. Hakanen (2004) kirjoittaa, kuinka motivaatiopolkua on tutkittu vain
positiivisilla muuttujilla ja ndin ollen oletettu, etta riittdvat voimavarat edistavat tyon
imua. Mallin hyodyntaminen tassa tutkimuksessa on olennaisessa roolissa tutkittaessa
erilaisia keinoja voimavarojen lisdamiseksi, ja sitd kautta tyon imun parantamiseksi.
Yleisesti voidaan myo6s todeta, etta jokaiseen tyohon vaikuttaa kaksi muuttujien ryhmas,

jotka ovat tyon vaatimukset ja tydn voimavarat (Schaufeli & Bakker, 2004).

3.1 Tyon voimavarat ja vaatimukset -malli

Tyon voimavarat ja vaatimukset -mallin ovat kehittaneet tutkijat Demerouti, Bakker ja
Schaufeli (Hakanen, 2011). Tybterveyslaitos on tehnyt tutkimusta tydon voimavarat ja
vaatimukset -mallista ja tutkimuksessa on vahvistettu mallin oletukset (Hakanen, 2011).
Tyon voimavarat ja vaatimukset -malli sisdltda seka positiiviset ettd negatiiviset
tyohyvinvoinnin mittarit ja tarjoaa samalla ymmarrysta tyohyvinvoinnin ristiriitaisille ja
vastakohtaisille piirteille (Bakker & Demerouti, 2007). Tamad malli on oiva tyokalu
kuvaamaan seka kokonaisvaltaista tyohyvinvoinnin kehittymista, etta tyon imun ilmiota

(Bakker & Demerouti, 2007).

Tyon voimavarat ja vaatimukset -mallin avulla voidaan ymmartaa, selittda ja tehda
oletuksia tyontekijoiden kokemasta tydon imusta, mutta myos tyduupumuksesta (Bakker
jamuut, 2014). Tama malli jakaa kaikki tyon ominaisuudet joko tyon vaatimuksiin tai tyon
voimavaroihin, ja siten tydn voimavarat ja vaatimukset -malli on joustava, silld sita
voidaan soveltaa erilaisiin tehtaviin ja ymparistoihin (Bakker ja muut, 2014). Hakanen ja
muut (2021) toteavat myods, ettd tyon voimavarat ja vaatimukset -mallin etu on sen

joustavuus, mutta samalla sen avulla voi olla vaikea tietda, mitkd ovat merkittavimmat
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tekijat tyon imun saavuttamiseksi. Hakanen ja muut (2021) ovat kuitenkin tehneet
tutkimuksen liittyen merkittdvimpiin tyon imua synnyttaviin voimavaroihin, ja sen

tulosten esitteleminen tapahtuu myohemmin tassa tutkielmassa.

Tyon voimavarat ja vaatimukset -mallissa (Job demands-resources, JD-R) ehdotetaan,
ettd tyon imua ohjaavat joko yksin tai yhdessa tyon voimavarat seka tyontekijan
henkilokohtaiset voimavarat (Knight ja muut, 2017). Tydon voimavarat ja vaatimukset -
mallissa esitetddn kaksi erilaista prosessia; motivaatio ja energiapolku, jotka esitellaan
tassa tutkielmassa myohemmin. Ensin paneudutaan tarkemmin siihen, mita tarkoitetaan

tyon voimavaroilla ja mita henkilokohtaisilla voimavaroilla.

3.1.1 TyoOn voimavarat

Tyon erilaisia voimavaratekijoitd ovat tyon kehittdvyys, esimiehen tuki, arvostus ja
myonteinen asiakaskontakti, lisdksi ndma ovat positiivisessa yhteydessa tyén imuun
(Hakanen, 2004). Tyon voimavarat tarkoittavat sellaisia tyon fyysisia, psyykkisia,
sosiaalisia tai organisatorisia puolia, jotka joko vahentdvat tyon vaatimuksia, tai ovat
keskeisia tyotavoitteiden saavuttamisessa, tai ne edistavat henkilokohtaista oppimista ja
kehitysta (Schaufeli & Bakker, 2004). Toisin sanoen tyon voimavarat ovat valineellisia
tyokaluja tyontekijan tayttdessa tyonsa vaatimuksia, ja ndin tyontekijat kokevat
kiinnostusta ty6tdan kohtaan (Xanthopoulou ja muut, 2007). Sosiaalinen tuki, palaute ja
padtoksen tekoon osallistaminen ovat esimerkkeja tyon voimavaroista (Bakker &

Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004).

Tyon voimavarat voivat johtaa hyvinvointiin kahden eri mekanismin kautta, joista
ensimmadinen tapahtuu sisdisen motivaation kautta tdyttden ihmisen kolme
perustarvetta eli autonomian, kyvykkyyden ja yhteisollisyyden (Nielsen ja muut, 2017).
Esimerkkeja tyon voimavaroista ovat omaehtoisuus, kollegoiden sosiaalinen tuki seka
taitojen monipuolisuus (Bakker ja muut, 2011). Toinen mekanismi koskee ulkoista

motivaatiota ja tapahtuu tyopaikan resurssien avulla (Nielsen ja muut, 2017). Ulkoisesti
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tyontekijaa motivoivat sellaiset fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset kuin organisatoriset
tekijat kuten palaute, sosiaalinen tuki tai kehittymismahdollisuudet (Knight ja muut,
2017). Kuitenkin tyon voimavarat voivat tukea myos ulkoista motivaatiota, silla paljon
resursseja omaava tyoymparisto edistda tyontekijan halua omistautua tyotehtavilleen
(Bakker ja muut, 2011). Toisaalta on mahdollista, ettd tyon vaatimukset voivat muuttua
lilan suuria ponnisteluja vaativina negatiivisiksi eli stressitekijoiksi, jolloin on

mahdollisuus esimerkiksi uupumiseen (Hakanen ja muut, 2006).

Tyon vaatimuksia ovat seka fyysiset, psykologiset, sosiaaliset ettad organisatoriset tekijat,
jotka vaativat ponnisteluja, ja ovat siten yhteydessa erilaisiin fysiologisiin ja psykologisiin
kustannuksiin (Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon vaatimukset ovat merkittdvampia
tyouupumukseen johtavia tekijoitda (Bakker ja muut, 2014) ja siten niiden rooli tassa
tutkimuksessa ei ole yhta olennainen kuin tyon voimavarojen, joiden rooli on merkittava
tyon imuun johtavina tekijoina (Bakker ja muut, 2014). Tyon voimavarat voivat siis
ilmentya erilaisin tavoin kuten fyysisesti tai sosiaalisesti ja ne voivat sijaita niin yksil6-,
ryhma- kuin organisaatiotasolla seka ne voivat olla joko organisaation tarjoamia tai
tyontekijan itse tavoittelemia (Bakker, 2021; Bakker ja muut, 2014). Joka tapauksessa
tyon voimavarat ovat tydon imun tarkeimpia edeltdjia (Bakker, 2021; Bakker ja muut,

2014).

Bakker ja muut (2007) kirjoittavat, kuinka tyon voimavarat jakaantuvat erilaisille tasoille,
ja naitd tasoja ovat Bakkerin ja Demeroutin (2007) mukaan tydn tehtdvan taso,
organisaation taso, tyoyhteison vuorovaikutuksen taso ja tyOn organisoinnin taso.
Organisaatio voi Bakkerin ja muiden (2007) mukaan vaikuttaa palkoilla tai
uramahdollisuuksilla tydon resursseihin. Bakkerin ja muiden (2007) mukaan esihenkilon
tuki vaikuttaa sosiaalisten vuorovaikutuksen tasolla, ja roolien selkeys tyon organisoinnin
tasolla. Bakker ja muut (2007) toteavat lisdksi palautteen vaikuttavan tyontekijaan

tehtavatasolla.
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3.1.2 Henkilokohtaiset voimavarat

Tyon imun syntymiseksi ovat tydn voimavarojen lisdksi tarkedssa roolissa tyontekijan
henkilokohtaiset voimavarat eli psykologinen pdaoma (Bakker ja muut, 2011). Nama
henkilokohtaiset voimavarat ovat seka valineellisia suhteessa tyon tavoitteiden kanssa,
mutta ne myods tyydyttavat perustarpeita (Bakker ja muut, 2011). Henkilokohtaisia
voimavaroja ovat Xanthopouloun ja muiden (2007) mukaan optimismi, usko omaan
pystyvyyteen sekd organisaatioldhtdinen itsearvostus, jotka vaikuttavat tukevasti tyon
imuun. Henkilokohtaiset voimavarat auttavat tyontekijaa selviytymaan organisaation

asettamista paivittaisista tyon vaatimuksista (Bakker ja muut, 2011).

Xanthopoulou ja muut (2007) ovat tutkineet henkilokohtaisten voimavarojen roolia tyon
voimavarat ja vaatimukset -mallissa, ja siten henkil6kohtaisten voimavarojen roolia tyon
imun syntymisessd. Heidan tutkimuksensa mukaan tyon voimavarat voivat aktivoida
henkilokohtaiset resurssit, ja tama johtaa myodnteisiin tuloksiin niin yksilén kuin
organisaation kannalta. Xanthopouloun ja muiden (2007) tutkimus esittda, ettd tyon
voimavarat, kuten tehtdvien suoritustavan valinta, edistdd tyontekijoiden
henkilokohtaisia voimavaroja kuten merkityksen tunnetta. Heiddn tutkimuksensa
mukaan tdma lisdaa tyon imua, jolloin riittavat tyon resurssit ovat eduksi seka yksil6lle
ettd organisaatiolle. Koska Xanthopouloun ja muiden (2007) tutkimus tuotti edella
kuvatun kaltaisia tuloksia, keskittyy tama tutkimus ensisijaisesti etsimaan keinoja tyon
voimavarojen lisddamiselle ja siten mahdollisesti [6ytdmadan yhteyksia myos

henkil6kohtaisten voimavarojen lisdantymisen suhteen osana tyon imun syntymista.

3.1.3 Energia- ja motivaatiopolku

Tyon voimavarojen ja vaatimusten -mallin energia- ja motivaatiopolut eivat ole toisiaan
poissulkevia, vaan ne antavat samanaikaisesti kuvan tyontekijan kokemasta
hyvinvoinnista ja pahoinvoinnista (Hakanen, 2011). Tyon voimavarat ja vaatimukset -

mallissa on keskeistda, kuinka tyon voimavarat ja vaatimukset vaikuttavat kahteen
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tyohyvinvoinnin prosessiin (Schaufeli & Bakker, 2004). Nama prosessit ovat erillisia,
mutta rinnakkaisia ja siten niiden seuraukset eroavat joiltain osin tosistaan (Schaufeli &

Bakker, 2004).

Terveysongelmat
eli kielteiset
seuraukset

Tyon
vaatimukset

Esim tyossa

Tybn . suoriutuminen eli
voimavaratekijat myonteiset
seuraukset

Kuvio 3 Ty6n voimavarat ja vaatimukset -malli (mukaillen Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen ja

muut, 2011).

Kuviossa 3 on esiteltyna energia- ja motivaatiopolut, jotka selittavat tydon voimavarat ja
vaatimukset -mallissa tapahtuvia prosesseja (Schaufeli & Bakker, 2004). Energiapolussa
tapahtuu korkeista tyon vaatimuksista johtuvaa liiallista kuormitusta, joka taas johtaa
tyouupumukseen ja sitd kautta terveys ja tyokyky heikentyvat (Schaufeli & Bakker, 2004).
Energiapolku voi saada alkunsa myds voimavarojen puuttumisesta ja siitd seuranneista

negatiivisista vaikutuksista (Hakanen, 2004).

Motivaatiopolussa tyon voimavaroilla voi olla joko sisdinen tai ulkoinen motivoitumisen
rooli, johtavat tydn imuun ja siten myonteisiin seurauksiin niin yksilon nakokulmasta kuin
myods organisaation kannalta (Schaufeli & Bakker, 2004). Hakanen (2004) kirjoittaa,
kuinka tyontekijan saadessa myonteisia kokemuksia erilaisten voimavarojen myota,
lisdantyy todennakodisesti myods halu pysyd nykyisessa tyossa, silla tyopaikka tarjoaa

voimavaroja. Motivaatiopolussa voimavarat lisdavat sisdistd motivaatiota esimerkiksi
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tyontekijoiden oppimisen kautta, kun taas ulkoinen motivaatio syntyy valillisesti

tyotavoitteiden saavuttamisesta (Schaufeli & Bakker, 2004).

3.2 Tyon imuun vaikuttavia voimavaroja

Tyo voimavarat ovat eri tutkimuksien mukaan tarkeimpid tyon imun ennustajia siina
missa tyon vaatimukset ennustavat tyon imua heikommin ja ovat vahemman tarkeita
(Hakanen ja muut, 2021). Merkittavammat tyon imuun vaikuttavat tekijat ovat siis tyon
voimavarat ja tallaisina voimavaroina voidaan pitdd esimerkiksi valmentavaa
esihenkilotyota (Bakker ja muut, 2014). Tutkimusten mukaan johdolla on mahdollisuus
vaikuttaa tyontekijoéiden tyon vaatimuksiin ja resursseihin ja siten myods tyon imuun ja
tyossa suoriutumiseen, ja siksi organisaatioiden tulisi tarjota tyontekijoille resursseja

kuten palautetta (Bakker ja muut, 2012).

Palaute esimerkiksi edistdad oppimista, jolloin tyontekijan patevyys lisdantyy ja tallainen
ketju auttaa tyontekijdd sisdisessd motivoitumisessa (Bakker & Demerouti, 2008).
Sisdisen motivoitumisen voidaan nahda olevan keskeisessa roolissa tyon imun
syntymisessa (Bakker & Demerouti, 2008). Tyontekijat myos etsivat palautetta
tyoymparistostddn joko epdsuorasti tarkkailemalla tai suoraan kysymalld muilta
organisaation jaseniltd, silla siten he saavat tietoa suoriutumisestaan (Bouckenooghe ja
muut, 2022). Tydon imua kokevat tyontekijat myos luovat itse positiivista palautetta
itselleen oman myonteisyytensa ja aktiivisuutensa ansiosta, silloin kun he kokevat, etta
heitd arvostetaan ja heidan onnistumisiaan huomioidaan (Bakker & Demerouti, 2008).
Lisaksi palaute voi saada tyontekijat kehittdmaan itsedan (Bouckenooghe ja muut, 2022),
ja toisaalta palaute suoriutumisesta usein lisdda tavoitteiden saavuttamisen

todennakoisyytta (Bakker & Demerouti, 2008).

Tyon tuunaamisella (job crafting) tarkoitetaan tehtdvan ja vuorovaikutussuhteiden
rajoissa tapahtuvaa tyon muokkausta fyysisesti eli esimerkiksi tyotehtavien laajuuden

muutosta (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Ty6n tuunaus voi myods tapahtua
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kognitiivisesti, eli muutokset voivat tapahtua siind, miten tyontekija hahmottaa tyonsa
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Bakker ja muut (2012) Kkirjoittavat, kuinka
Wrzesnieswskin ja Duttonin maaritelman mukaan tyon tuunaaminen rajoittuu sellaisiin
muutoksiin, joita tyontekija voi tehda omiin tyotehtaviin, tai tyohon liittyviin kasityksiin,
mutta myohemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyon tuunaaminen voi kohdistua
my6s muihin alueisiin. Tims ja muut (2012) maarittelevat tyon tuunaamisen sellaisiksi
toimiksi, jotka tasapainottavat tyon voimavaroja ja tyon resursseja. Esihenkilon rooli on
my0s tarkedssa roolissa, jotta tasapaino I6ytyy ja tyontekija hyotyy tyon tuunauksesta
(Hakanen, 2011). Tyon tuunaaminen on siis alhaalta ylospdin suuntautuva
lahestymistapa, jossa tyontekija saa muokata tyotdan ja tyotehtaviaan seka sosiaalisen
tydympariston ominaisuuksia, siten ettd ne vastaavat parhaiten tyontekijan omia
mieltymyksia ja kykyja (Tims ja muut, 2013). Tyon tuunaaminen voi lisatd tyon imua,
mutta joissain tapauksissa se voi myos kuormittaa tyontekijaa, joten tydon voimavarojen

ja vaatimusten valinen tasapaino on avainasemassa (Hakanen, 2011).

Leikkisa tyon suunnittelu (playful work design) on Bakkerin (2021) mukaan toinen
proaktiivisen  kayttdytymisen muoto, joka pyrkii muutamaan tyotehtdvien
l[ahestymistapaa itse tyon suunnittelun muuttamisen sijaan. Bakker (2021) kirjoittaa,
kuinka leikkisa tyon suunnittelu voi ilmentya hauskuuden suunnitelulla, jolloin leikkisyys
ilmentyy esimerkiksi hauskojen projektinimien kdyttamisend. Bakkerin mukaan (2021)
leikkisd tyon suunnittelu voi myo6s tapahtua kilpailun suunnitellulla, esimerkiksi
asettamalla itselleen tavoitteen sahkopostien lapikdaymiseen, ja sen jalkeen kilpailla
itsedan vastaan. Bakker (2021) toteaa, kuinka tutkimukset ovat todistaneet, etta
tallainen leikkisan tydon suunnittelu on helpompaa tyontekijoille, jotka luonteeltaan ovat

avoimia, leikkisia seka aloitekykyisia.

Hakasen, Bakkerin ja Turusen (2021) tekemadssa pitkittdistutkimuksessa tutkittiin, mitka
ovat tarkeimpia tyon imua vahvistavia voimavaroja. Hakasen ja muiden (2021)
tutkimukseen osallistui yli 10 000 tyontekijaa 87 eri alan organisaatiosta. Hakanen ja

muut (2021) kirjoittavat, kuinka tyon voimavarojen tiedetdadan olevan merkittavimpia
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tyon imua ennustavia tekijoitd, mutta tyon voimavarat ja vaatimukset -mallin yhteydessa
ei ole tutkittu, millaisia ovat tyon voimavarojen suhteelliset merkittavyydet toisiinsa
nahden tai milla tydn voimavaralla on tarkein rooli tydn imun syntymisessa. Hakanen ja
muut (2021) olettivat, ettd tehtdvaan liittyvat voimavarat olisivat merkittavimpia tyon
imuun vaikuttavia tekijoita universaalisti eli tydsta riippumatta. Hakasen ja muiden (2021)
tutkimuksen mukaan tama osoittautui oikeaksi olettamukseksi. Kuviossa 4 on esitetty
Hakasen ja muiden tutkimuksen pohjalta tehty havainnollistus siita, milld tyon
voimavaroilla on merkittavin vaikutus tyon imuun. Kuviossa 4 on eritelty eri tasot, joihin
tyon voimavarat jakaantuvat (Bakker ja Demerouti, 2007), sekd annettu esimerkkeja
millaisia erilaisia voimavaroja eri tasoihin kuuluu (Hakanen ja muut, 2021; Bakker &
Demerouti, 2007). Ndma tyon voimavaroja erittelevat tasot ovat:

1. Tyon tehtaviin liittyvat voimavarat

2. Organisaatioon liittyvat voimavarat

3. Tyoyhteisdn vuorovaikutukseen liittyvat voimavarat

4. Tyon organisoimiseen liittyvat voimavarat

(Hakanen ja muut, 2021).
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~tyon varmuus

- autonomia
suus

- palveleva
johtaminen

Tyon
kehittavyys

Tyon tehtaviin
liittyvat
voimavarat

Organisaatioon
liittyvat
voimavarat

Valiton
palaute

Voimaannut
-tava tiimi

Tydyhteison
vuorovaikutuk- Tyon
seen liittyvat organisoimiseen
voimavarat liittyvat o
voimavarat - Roolien ja

- ystavallisyys
- tiimista
voimaantuminen

tehtdvien selkeys
- osallistuminen
paatoksentekoon

Kuvio 4 Tyon imuun vaikuttavat tyon voimavarat (Bakker & Demerouti, 2007; Hakanen ja muut,

2021).

Hakanen ja muut (2021) tulivat tutkimuksensa tulosten pohjalta siihen lopputulokseen,
ettd tyosta riippumatta tarkein tyon voimavara tyon imulle on tyon kehittavyys. Tyosta
saatu palaute on toisena merkittdva tekijanda ennustamassa tyon imun syntymista. Se
miksi autonomian ei ndhda taman tutkimuksen tulosten valossa olevan yhta merkittava
tyon imua ennustava tekija, liittyy Hakasen ja muiden (2021) mukaan mahdollisesti tyon
luonteen muuttumiseen. Hakanen ja muut (2021) toteavat, ettd yleensd tyon
voimavarojen ja vaatimusten -mallissa autonomialla on nahty olevan merkittava vaikutus
tyon imuun, mutta Hakasen ja muiden tutkimus on aiemmista tutkimuksista poiketen
erotellut autonomian ja tyon kehittavyyden (yleensd ne on vyhdistetty yhdeksi
muuttujaksi), ja siten autonomia ei ndyta olevan yhtd merkittava tekija tyon imun
syntymiselle. Tasta syysta Hakanen ja muut (2021) myos ehdottavat, etta tulevaisuuden
tutkimuksissa voitaisiin erotella autonomia erilaisiin muotoihin ja siten |oytaa kaikista

eniten tyon imua synnyttava ulottuvuus.

- oikeudenmukai-
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Hakasen ja muiden (2021) tutkimuksen mukaan kolmas merkittava tyén imua synnyttava
tekija on voimaannuttava tiimi, joka luo energisoivan ja tukevan ty6ilmapiirin. Taman
tekijan merkitys voi myods Hakasen ja muiden (2021) mukaan perustua tyoeldaman
muuttuneelle luonteelle, jolloin tiimin autonomialla ndahdaan olevan merkittava vaikutus
tyon imulle. Vaikka Hakasen ja muiden (2021) tutkimus erittelee merkittdvammat tyon
imua synnyttavat tekijat, toteavat he, etta kaikilla kuviossa 4 mainituilla tekijéilla on

positiivinen vaikutus tyon imun syntymiselle.

3.2.1 Tyohyvinvoinnin spiraalit

Voimavarat ldahtokohtaisesti vahvistavat toisia voimavaroja, jolloin voimavarojen
lisddntyessa, myos tydhyvinvointi lisddntyy (Hobfoll, 2002). Vaikka tutkielmassa on tdhan
mennessa selvinnyt, kuinka tydon voimavarat vaikuttavat positiivisesti tydon imuun, tama
yhteys ei kuitenkaan ole vain yksisuuntainen. Hakanen (2011) kirjoittaa, kuinka
tyohyvinvoinnin spiraalit eli myonteiset kehat syntyvat tyon voimavarojen ja tyon imun
kaksisuuntaisesta vaikutussuhteesta, jossa ne vaikuttavat toinen toisiinsa positiivisesti.
Esimerkiksi Hakasen ja muiden (2008) suomalaisilla hammaslaakareilld teetetyssa
tutkimuksessa havaittiin, kuinka tehtdvatasoiset tyon voimavarat ja tyon imu olivat
vastavuoroisessa vaikutussuhteessa toistensa kanssa, samoin kuin aloitteellinen
toiminta ja tyon imu, eli myonteisia tyohyvinvoinnin kehia syntyi. Koska tyon imun ja
voimavarojen suhteen on havaittu tutkimuksissa olevan tallainen vastavuoroinen suhde,

antaa se yhden syyn lisaa tutkia tata yhteytta tukevia keinoja.

Bakker ja muut (2006) toteavat tutkimuksessaan, kuinka tiimeissa koettu tyduupumus
tai tyon imu vaikuttavat yksiléiden kokemaan tyduupumukseen tai tyon imuun. Bakker
ja Xanthopoulou (2009) ovat tutkimuksessaan taas todenneet, ettd tyon imu
paivittdiselld tasolla siirtyy tyOparista toiseen. Bakkerin ja Xanthopouloun (2009)
tutkimuksesta kdy ilmi, etta tyoparien keskindisella vuorovaikutuksen maaralla on
vaikutus siihen, millainen paivan tydn imun taso on, ja etenkin millainen tarmokkuuden

taso tyoparilla on. Bakker ja muut (2006) toteavat tutkimuksessaan, etta
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vuorovaikutuksen avulla tyontekijat voivat tiimissa valittada tyon imun syntymiseen

vaikuttavia asenteita, kuten energisyytta.

3.2.2 Keinoja voimavarojen lisadmiseen

Knight ja muut (2017) tunnistavat artikkelissaan nelja eri toimenpidetyyppid koskien
tyon imua ja sen lisdamista. Knight ja muut (2017) toteavat, etta toimenpiteitd on tullut
vuosien saatossa esille, mutta tutkimukset, jotka naitd ovat tunnistaneet eroavat
sisall6iltaan ja muilta piirteiltdan, joten tutkimusta tyén imun kehittamista tukevista
toimenpiteistd tarvitaan lisda. Tastd syystd tdman tutkimuksen tarkoitus on |6ytda
konkreettisia keinoja, joilla organisaatiot voivat lisdtd voimavaroja osana tyon imua.
Knight ja muut (2017) kirjoittavat meta-analyysissaan, kuinka he ovat aiempien
tutkimusten perusteella tunnistaneet erilaisia toimenpidetyyppeja, ja nédma on esitelty

seuraavassa taulukossa 1.

Taulukko 1 Toimenpiteet tyon imun lisdamiseksi (Knight ja muut, 2017).

Henkilékohtaisten voimavarojen Yksildiden kyky havaita omia positiivisia

lisddminen ominaisuuksia ja vahvuuksia.

Tydn voimavarojen lisédminen Tybympariston resurssien kuten
autonomian ja sosiaalisen tuen
lisddminen.

Johtamiskoulutus Esihenkildiden tiedon kartuttaminen ja

alaisten tyon imun lisdaminen.

Terveyttd edistavat toimet Terveellisempien elamantapojen
omaksuminen ja yllapito seka stressin
hallitseminen tyontekijoiden
keskuudessa.

Knight ja muut (2017) kirjoittavat, kuinka taulukon mukaisesti henkil6kohtaisten

voimavarojen lisdaminen parantaa positiivisia piirteitd esimerkiksi itsetehokkuuden,



32

sietokyvyn ja optimismin kehittdmiselld. Tyoén voimavarat ja vaatimukset -mallin
mukaisesti henkil6kohtaisten voimavarojen lisadntyminen voi joko suoraan tai valillisesti
johtaa tyon imuun. Knight ja muut (2017) taas kirjoittavat tyon voimavarojen lisddmisen
vaikuttavan tyon voimavarat ja vaatimukset -mallin mukaisesti joko sisdiseen tai
ulkoiseen motivaatioon. Knight ja muut (2017) kirjoittavat, kuinka esihenkildiden tiedon
lisadamisen tarkoitus on lisata tyontekijéiden tunnetta tyon voimavarojen olemassaolosta,
jolloin tydhon motivoituminen lisdantyy. Neljds toimenpidetyyppi koskee terveyden
edistdmistd, jonka Knight ja muut (2017) kirjoittavat perustuvan esimerkiksi lilkkunnan
fysiologisiin vaikutuksiin, jolloin ty6hyvinvointi ja esimerkiksi tyoéhon sitoutuminen
lisdantyvat. Tydn voimavarojen ja vaatimusten -malli on perustana néille toimenpiteille

toteavat Knight ja muut (2017).

Sonnentag (2003) on tutkimuksessaan tutkinut tyon ulkopuolella tapahtuvan
palautumisen vaikutusta tyon tuloksiin. Sonnentag (2003) kirjoittaa, kuinka tyon
ulkopuolisella elamalld on vaikutusta tyohon, ja positiivinen ilmapiiri kotona hyodyttaa
tyossa suoriutumista. Sonnentag (2003) toteaa tutkimuksensa tulosten pohjalta, kuinka
sellaiset tyontekijat, jotka palautuvat riittavasti tyon ulkopuolella, kokevat tyon imua.
Sonnentag (2003) kirjoittaa, kuinka tyén imun kokeminen johtaa oppimistavoitteiden

tavoittelemiseen seka aloitteiden tekemiseen.

Wingerden ja muut (2017) ovat tutkineet organisatoristen interventioiden vaikutusta
tyon imuun ja tydssa suoriutumiseen olettaen, etta henkilékohtaiset interventiot seka
tydn tuunaamisen interventiot vaikuttavat tyon imuun positiivisesti. Heidan
tutkimuksensa tulokset osoittavat, ettd organisaatiot voivat parantaa tyontekijoidensa
henkil6kohtaisia seka tyon voimavaroja tarjoamalla interventioita ja tallaiset positiiviset
organisaation interventiot edistdvdt onnistuessaan voimavararikasta tyoymparistoa,
joka taas lisda tyon imua ja parantaa tyossa suoriutumista. Wingerden ja muut (2017)
toteavat lisdksi, kuinka tyontekijoita tulisi kohdella entistd enemman yksildina, jolloin
heiddn voimavarojaan voitaisiin lisdta ja siten tydon vaatimuksia vahentaa tehokkaammin.

Knight ja muut (2019) toteavat myos, kuinka tyon interventiot voivat olla tehokkaita tyon
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imun lisddjia. Knight ja muut (2019) toteavat systemaattisen kirjallisuuskatsauksensa
perusteella, ettad tyon tuunaamisen ja terveytta edistavien interventioiden vaikutus tyon

imuun on kaikista merkittavin.

Tims ja muut (2012) kirjoittavat, kuinka tyon tuunaamista voidaan pitda proaktiivisena
kayttaytymisen muotona, jolloin tyontekijat, joiden persoonallisuuteen kuuluu toimia
proaktiivisesti, on myos helpompaa muokata tyotaan, silla se vaatii usein aloitteellisuutta
ja toimintaan ryhtymista. Proaktiivinen persoonallisuus tarkoittaa sellaista taipumusta,
jonka omaavat ihmiset tarkoituksellisesti muuttavat ymparistddaan ja sen olosuhteita

(Bakker ja muut, 2012).

Tims ja muut (2012) kehittivat aiemman tyon tuunaukseen keskittyneen tutkimuksen
pohjalta nelja dimensiota, jotka viittaavat todellisiin tydn tuunauksen menetelmiin siten,
ettd tyontekijoiden tyon tuunaus tapahtuu tyon voimavarojen ja tyon vaatimusten
tasapainottamisella hyodyntden henkilokohtaisia kykyja ja tarpeita. Tims ja muut (2012)
esittelevat nelja dimensiota seuraavasti:

1. Rakenteellisten tydnvoimavarojen lisddaminen

2. Sosiaalisten tydonvoimavarojen lisdédminen

3. Haastavien tydn vaatimusten lisdaminen

4. Haastavien tyonvaatimusten vahentaminen

Ndistd neljastd dimensiosta kolme ensimmaistd perustuvat Timsin ja muiden (2012)
mukaan aiempiin tutkimuksiin, ja ne osoittavat, kuinka korkeat tyonvoimavarat
yhdistettyna korkeisiin tyon vaatimuksiin johtavat korkeampaan tyén imuun. Tallaisia
asioita tarjoava tydymparistd tyydyttdaa tyontekijan perustarpeita eli autonomian,
kyvykkyyden ja yhteisollisyyden tunteita (Bakker ja muut, 2015). Neljds dimensio
kuitenkin eroaa Timsin ja muiden (2012) mukaan kolmesta muusta. Tims ja muut (2012)
kirjoittavat, ettei sen todettu korreloivan muiden dimensioiden kanssa ja se yhdistaa
kyynisyyden korkeisiin tyon vaatimuksiin siten, etteivat kyynista piirrettd omaavat

tyontekijat lisda tydn voimavaroja tai haastavia tyon vaatimuksia yhta paljon. Bakker ja
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muut (2015) hyddyntavat tutkimuksessaan tata tyon tuunaamisen jaottelua tutkiessaan,
kuinka proaktiivinen tydn muokkaaminen vaikuttaa tyontekijan omaan seka tyontekijan
kollegan tyon imuun. Bakkerin ja muiden (2015) tutkimus osoittaa, kuinka tyontekijat
usein mallintavat toistensa kdyttaytymista myds tydn tuunaamisen suhteen eli yhden

tyontekijan tekema tydon muokkaaminen voi kannustaa muita toimimaan samalla tavalla.

3.3 Taman hetken merkittavimmat tyon vaatimukset

Tutkimuksessa on tdhdan mennessd selvinnyt, ettd voimavarat voivat olla niin
henkilokohtaisia kuin tyén voimavaroja. Voimavaroja tarvitaan, jotta ihminen voi kokea
tyon imua, joten niiden puute on ongelmallista. Toisaalta voimavaroilla ja vaatimuksilla
on kaksisuuntainen suhde (Schaufeli & Bakker, 2004). Tassa luvussa kasitellaan talle
tutkimukselle keskeiset vaatimukset tyon imun kontekstissa, eli sellaiset tyon
vaatimukset, jotka ovat taman paivan tydelamassa keskeisessa roolissa heikentamassa

tyon imua, ja joihin taytyy vastata tyon voimavarojen kautta.

Digitalisaatio on kehittynyt viime vuosikymmenten aikana ja se on mahdollistanut
etatyon tekemisen, mutta vasta Covid-19 -pandemian ja siihen liittyvien rajoitusten
myota etatyd yleistyi rajusti, silla ennen pandemiaa etdtyé oli melko tuntematonta
monille organisaatioille (Ipsen ja muut, 2022). Koska tyon tekeminen muuttui
pandemian aikana, toi se mukanaan niin etuja kuin haittoja, ja siten organisaation on
osattava vastata ndihin uudenlaisiin haasteisiin (Ipsen ja muut, 2022). Eta- ja hybridityo
ovat nostaneet keskioon teknostressin seka perhe-elaman ja tyon valiset konfliktit, joihin
organisaation tulisi osata antaa riittdvasti tukea, silla nailla on vaikutusta myods

tyontekijoiden kokemaan tyon imuun (Harunavamwe & Kanengoni, 2023).

Krajicikin ja muiden (2023) tutkimuksen mukaan tydntekijoille on tarpeen tarjota
joustavia mahdollisuuksia tehda tyota, silla tyontekijat haluavat tydaikajoustojen lisaksi
myos mahdollisuuden valita mista kasin tyotdan tekevat. Erilaisten tyomahdollisuuksien

lisdksi organisaation on kuitenkin huolehdittava, etta tyontekijoita edelleen johdetaan,
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vaikka he tyoskentelisivatkin kotoa kasin (Breevaart ja muut, 2016). Lisdksi on otettava
huomioon, ettd etd- ja hybridityd voivat usein lisatd tyomaaraa teknologisen

monimutkaisuuden takia (Harunavamwe & Kanengoni, 2023).

Kommunikaatio on muuttunut digitalisaation myo6td, ja osittain muutokset luovat
voimavaroja tyohon esimerkiksi joustavuuden myota, mutta toisaalta digitalisaatio luo
tyolle lisda vaatimuksia, ja esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan erottaminen voi muuttua
hankalammaksi (Bordi ja muut, 2018). Tyon ulkopuolinen elama vaikuttaa myds siihen,
miten tyontekija pystyy suoriutumaan tyostdan (Sonnentag, 2003). Lisdksi kun tyota
tehdaan paljon kotoa kasin, voi siitd irrottautuminen muuttua vaikeaksi (Krajcik ja muut,
2023). Palautumisella on siis merkittdva rooli tyon imuun padsemisen kannalta

(Sonnentag, 2003).
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4 Tutkimuksen metodologia

Taman luvun tarkoitus on tarkastella, millaisin menetelmin tutkimus on toteutettu. Tama
tutkimus on toteutettu laadullisin menetelmin, ja aineisto on keratty teemahaastatteluin.
Tassa luvussa kerrotaan miten ja mista aineiston keruu tapahtuu ja miten kerattya
aineistoa analysoidaan. Lisdksi luvussa kerrotaan lyhyesti, miten tutkimusprosessi eteni.

Luvun lopussa arvioidaan myds tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Taman tutkimuksen menetelmaksi on valikoitunut kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.
Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on tutkia tutkittavaa asiaa kokonaisvaltaisesti
(Hirsjarvi ja muut, 2007). Laadullisen tutkimuksen avulla pyritdan kuvaamaan, antamaan
tulkinta ja ymmartamaan tutkittavaa ilmicta eika laadullinen tutkimus perustukkaan
lukuihin vaan se kdyttda sanoja (Kananen, 2017). Tassa tutkimuksessa on tarkoitus
hahmottaa, millaisia keinoja voimavaralahtdiseen tyon imun syntymiseen on, joten
kyseessd on asia, joka vaatii kokonaisvaltaista tarkastelua. Voimavarat ja niiden
tunnistaminen seka niihin vaikuttavien asioiden hahmottaminen on moniulotteinen
ilmid samoin kuin tyén imun syntyminen, joten laadullisen tutkimusmenetelman
valikoituminen tahan tutkimukseen on perusteltu valinta. Lisdksi laadullisen tutkimuksen
tarkoitus on l0ytaa ja paljastaa tosiasioita tutkittavasta asiasta (Hirsjarvi ja muut, 2007),

joten tama tarkoitus on yhdenmukainen taman tutkimuksen tavoitteen kanssa.

4.2 Aineiston keruu

Taman tutkimuksen aineiston keruu on toteutettu teemahaastatteluiden avulla.
Haastattelu on valikoitunut tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi, koska se on
joustava menetelma (Hirsjarvi ja muut, 2007). Lisdksi haastattelun etu on se, ettd kun

halutaan tietda jostain asiasta enemman, on tehokkainta kysya siitd (Tuomi & Sarajarvi,
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2018). Teemahaastattelu eli puolistrukturoituhaastattelu kohdistuu tiettyihin ennalta
maariteltyihin teemoihin, joista haastateltavan kanssa keskustellaan, ja lisdksi se antaa
haastateltavien tulkinnoille seka asioille antamille merkityksille keskeisen roolin
(Hirsjarvi & Hurme, 2022). Teemahaastattelun tarkoitus on siis korostaa ihmisten

antamia tulkintoja asioista (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina eli haastattelu toteutettiin ennalta luodun
haastattelurungon avulla. Haastattelurungossa oli viisi teemaa seka niihin liittyvia
kysymyksida. Haastateltavilta kysyttiin kuitenkin kysymyksia siten, ettd heidan
vastauksensa ohjasivat haastattelun suuntaa. Silld temahaastattelun etu on se, etta
kysymyksida voidaan esittdd halutussa jarjestyksessd, ja tavoite onkin kerata
mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Haastatteluissa esitettiin siis myos haastattelurungosta poikkeavia kysymyksia. Jokainen
haastattelu kasitteli kaikki ennalta maaritellyt viisi teemaa. Teemahaastattelussa
pyritddan loytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuksen tutkimusongelman
mukaisesti, ja siksi etukdteen valittujen teemojen tulee liittya tutkimuksen

viitekehykseen (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

4.3 Aineiston analyysi

Tutkimusongelma maarittelee myds sita, milla tavalla kerattya aineistoa tutkimuksessa
analysoidaan. Taman tutkimuksen analyysimenetelmaksi valikoitui sisallénanalyysi.
Tuomi ja Sarajarvi (2018) kirjoittavat, kuinka sisadllénanalyysin avulla voidaan analysoida
aineistoa systemaattisesti ja objektiivisesti. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan
sisdllénanalyysin avulla voidaan luoda keratystd aineistosta kuvaus tiivistetyssa ja
yleistetyssd muodossa. Tuomi ja Sarajarvi kirjoittavat, kuinka sisallénanalyysin avulla
aineisto jarjestetdan, jotta siitd voidaan tehda johtopdatoksia. Tuomen ja Sarajarven
(2018) mukaan tutkimuksen aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiotd ja analyysimenetelman
avulla se on tarkoitus saattaa sanalliseen ja selkedan tulkintaan tutkimuksen kohteena

olleesta ilmiota, kuitenkin niin ettei aineiston sisaltama informaatio katoa.
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Tassa tutkimuksessa on lisdksi hyddynnetty teemoittelua. Tuomi ja Sarajarvi (2018)
kirjoittavat, kuinka teemoittelun tarkoitus on pilkkoa keratty laadullinen aineisto ja
ryhmitelld se sitten erilaisten aihepiirien mukaan, jolloin voidaan vertailla eri aihepiirien
esiintymista aineistossa. Tassd tutkimuksessa aineisto litteroitiin heti haastattelun
jalkeen. Litteroitu aineisto luettiin useaan kertaan, jotta teemoittelun avulla voitiin
loytaa keskeiset ja merkittavimmat teemat, jotka liittyivat tahan tutkimukseen, ja sen

teoreettiseen viitekehykseen.

Teoriasidonnainen eli teorialahtdinen analyysitapa on valikoitunut taman tutkimuksen
aineiston analyysitavaksi. Teorialdhtoinen analyysitapa tarkoittaa Tuomen ja Sarajarven
(2018) mukaan, ettad analyysi nojaa johonkin tiettyyn, aiemmin luotuun, teoriaan tai
malliin.  Tuomen ja Sarjajarven (2018) mukaan teorialdhtbisessa analyysitavassa
tutkimuksen teoreettinen osa luo valmiiksi rakenteet, joihin aineisto suhteutetaan eli
aineista analysoidaan siten, ettd se yhdistetdan teoriaan. Tutkijan ajattelua ohjaa siis
seka aineisto etta teoria. Tassa tutkimuksessa aineiston suhteuttaminen tapahtuu taman

tutkimuksen kirjallisuuskatsaukseen eli lukuihin kaksi ja kolme.

4.4 Tutkimuksen tausta ja tutkimusprosessi

Taman tutkimuksen aineiston keruu toteutettiin joulukuussa 2023 ja tammikuussa 2024.
Taulukossa 2 kerrotaan  kootusti  perustiedot  kaikista  haastatteluista.
Teemahaastatteluita oli vhteensa seitseman. Teemahaastattelut olivat
yksilohaastatteluita lukuun ottamatta yhtd haastattelua, johon osallistui kaksi
asiantuntijaa samasta organisaatiosta. Haastatteluista kaksi toteutettiin kasvokkain
haastateltavan toimistolla ja loput viisi etdhaastatteluina TEAMS:n valitykselld.
Haastatteluiden kesto vaihteli 36 minuutin ja 47 minuutin valilla. Haastattelun alussa
muistutettiin haastattelun luottamuksellisuudesta ja anonyymiydesta. Lisaksi kerrottiin,
ettd haastattelut nauhoitetaan, mutta ettd ne poistetaan heti litteroinnin jalkeen.
Haastateltavien kuunteleminen pyrittiin toteuttamaan aktiivisesti seka pyrittiin

esittdmadan tarkentavia kysymyksia. Lisdaksi haastattelun lopussa esitettiin vield
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mahdollisuus haastateltaville kertoa asioista taman tutkimuksen teemaan liittyen, joita

he haluaisivat lisata ja joista ei ollut esitetty kysymyksia.

Taulukko 2 Haastattelut.

Haastattelut | Haastateltavan positio Haastattelun Haastattelun
kesto sijainti

1 Henkilostojohtaja 46 min Etdhaastattelu

2 Johtaja, HR 41 min Etdhaastattelu

3 Erityisasiantuntija & | 47 min Etahaastattelu

Henkilostopaallikko

4 Henkilostojohtaja 36 min Paikan paalla
5 Asiakaskokemusjohtaja 47 min Etdhaastattelu
6 HR-johtaja 46 min Paikan paalla
7 Henkil0sto- ja viestintdjohtaja | 37 min Etdhaastattelu

Haastateltavia lahestyttiin  sahkopostiviestilla, jossa Iyhyesti kerrottiin tdman
tutkimuksen  tarkoituksesta. = Haastattelua  varten  ldhestyttiin  ainoastaan
asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevida henkildstohallinnollisissa tehtdvissa olevia
henkil6itda.  Haastateltavat  koostuivat  siis eri  asiantuntijaorganisaatioiden
henkildstojohtajista, joskin nimikkeet vaihtelivat hieman. Haastateltavien tyotehtavat
sisdlsivat kuitenkin samankaltaisia tehtdvida. Taulukossa 2 on kerrottu kunkin
haastateltavan  positiot  erikseen, yleisin  positio oli  henkil6stdjohtaja.
Haastatteluaineistot litteroitiin eli kirjoitettiin tekstimuotoon heti jokaisen haastattelun
jalkeen, silla haastattelun laatua parantaa sen litteroiminen mahdollisimman pian itse
haastattelun jalkeen (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Itse aineiston analyysi aloitettiin

tammikuussa 2024 ja se valmistui kevaan 2024 aikana.

Haastateltavat olivat kaikki asiantuntijaorganisaatioista. Lisdksi jokainen haastateltava

toimi itse esihenkil6tehtavissa. Lisaksi osa haastateltavista oli mukana yrityksen
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johtoryhmaéssa. Haastateltavia oli eri toimialoilta ja eri kokoisista organisaatioista.
Organisaatioiden koot vaihtelivat tyontekijamaaraltaan. Yksi haastateltava oli alle 100
tyontekijan organisaatiosta, ja yksi yli 1000 tyontekijan organisaatiosta. Loput
haastateltavat tyoskentelivdat organisaatioissa, joiden koko vaihteli noin 280 ja 700

tyontekijan valilla.

Seitsemdstd haastattelusta kaksi haastateltavaa tyodskentelee pankkialalla, ja kaksi
haastattelua oli julkisten organisaatioiden edustajien kanssa. Lopuista haastateltavista
yksi haastateltava oli teknologiayrityksesta, yksi korkeakoulusta, ja yksi vakuutusalan
yrityksesta. Julkisten ja yksityisten organisaatioiden eroja ei tdssa tutkimuksessa eritelld,
silla kaikki organisaatiot ovat asiantuntijaorganisaatioita ja siten eron tekeminen ei tuo

télle tutkimukselle merkittavaa lisaarvoa.

4.5 Reliabiliteetti ja validiteetti

Kaikkien tutkimuksien luotettavuutta tulisi arvioida ja tdhdn arviointiin on olemassa
erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja, kuten reliabiliteetti eli mahdollisuus toistaa
mittaustulokset, ja validiteetti eli tutkimusmenetelman kyky mitata juuri sitd mita on
tarkoitus mitata (Hirsjarvi ja muut, 2007). Tutkimuksia on arvioitu reliabiliteetin ja
validiteetin kautta, mutta ndma termit ovat syntyneet maarallisen tutkimuksen piirissa,
joten niiden kayton sijaan laadullisessa tutkimuksessa voitaisiin kayttaa myos toisenlaisia
termeja kuten uskottavuus (Graneheim & Lundman, 2004). Kuitenkin silld, mita termeja
kaytetdan ei ole niin suurta merkitysta, kunhan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta

arvioidaan tutkimuksessa (Hirsjarvi ja muut, 2007).

Vaikka perinteiset reliabiliteetin ja validiteetin kadsitteet jatettdisiin niiden perinteisessa
muodossa kdyttamassa, on tutkimuksessa silti arvioitava sen luotettavuutta jollakin
tavalla, silla tutkimuksen tulisi pyrkid siihen, ettd se paljastaa tutkittavien kasityksia
mahdollisimman hyvin (Hirsjarvi & Hurme, 2022). On kuitenkin tiedostettava, etta tutkija

vaikuttaa kerattyyn tietoon jo keruuvaiheessa ja lisdksi tulkinnat ovat tutkijan omia, joten
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on keskeista, etta tutkija kertoo tarkasti, miten han on paatynyt tutkimustuloksiin ja mita
tutkimuksessa on ylipaataan tehty (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Tutkimuksen
luotettavuutta parantaakin siis tutkijan selostus tutkimuksen toteuttamisesta kaikissa
vaiheissa (Hirsjarvi ja muut, 2007). Lisaksi aineiston kerdamisen olosuhteet, esimerkiksi
paikka, jossa aineisto kerattiin tai kuinka kauan haastatteluihin kadytettiin aikaa, tulisi
kertoa (Hirsjarvi ja muut, 2007). Yksi tapa lisata uskottavuutta on hyddyntda suoria
lainauksia litteroidusta tekstistd (Graneheim & Lundman, 2004). Tastd syystd tassakin
tutkimuksessa on kerrottu, kuinka tutkimus on toteutettu. Tassa tutkimuksessa myds
kerrotaan, miten aineiston hankintamenetelmaa eli haastattelua on kaytetty.
Myohemmin tulosten esittdmisen yhteydessa kerrotaan, kuinka paatelmiin tuloksisista

on paasty.
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5 Tutkimuksen empiirinen analyysi

Tassa luvussa esitellddan tutkimusta varten keratyn aineiston merkittavimmat ja
keskeisimmat havainnot ja paatelmat voimavaralahtéisestda tydn imun syntymisesta.
Aineistosta nousee esille, millainen kasitys haastateltavilla on tyon imusta yleensa.
Lisaksi tutkimuksessa selvitetddan henkilostdhallinnon roolia voimavaraldhtoisessa tyon
imun syntymisessa. Tama luku rakentuu analyysin pohjalta tehtyihin havaintoihin. Luvun
rakenteen muodostaa taman tutkimuksen viitekehys eli tyon imun -kasite seka tyén

voimavarat ja vaatimukset -malli.

5.1 Tyon imu: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen

Tassa tutkimuksessa hahmotettiin aluksi, millainen kasitys haastateltavilla on tyon
imusta. Tyon imu nahdaan taman tutkimuksen aineiston pohjalta tyontekijéiden uskona
omaan kyvykkyyteen, ja sellaiseen tunteeseen etta asiat jarjestyvat ja tyontekija kokee
pystyvansa suoriutumaan omasta tydstdan. Tyon imua kuvaillaan myos tyontekijan
haluna kehittya tyossaan. Lisdksi tdssa tutkimuksessa tyon merkityksellisyys nahdaan
tarkedana osana tyon imun kokemista. Kuten erds haastateltava asian ilmaisi ”Tyén imu
on semmoista innokkuutta ja kiinnostusta ja tdmméistd motivaatiota sitd omaa tyétd
kohtaan.” Tyon imun ndhddan koostuvan perusasioista, joiden avulla tyontekijan on

mahdollista paasta tyon imuun.

Haastatteluissa selvitettiin  myds, millaisin adjektiivein haastateltavat kuvaisivat
organisaationsa tyontekijoitd. Sitoutuneisuus, tunnollisuus, asiantuntevuus seka
motivoituneisuus nousivat useassa vastauksessa esille. Tallaiset termit kertovat seka
organisaatiosta etta tyontekijoista. Tyontekijat ovat asiantuntijoita, mutta jotta he voivat
kehittya tydssdaan on organisaationkin tuettava asiantuntijuuden kehitystd. Organisaatio
voi tukea tyontekijoiden asiantuntijuuden kehittymistda esimerkiksi tarjoamalla

koulutuksia. Sitoutuneisuus, motivoituneisuus ja tunnollisuus taas kertoo siita, millaisia
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tyontekijoitd organisaatioissa on, ja toisaalta myds siitd, millaisia tyontekijoita

organisaatio tavoittelee.

Tassa tutkimuksessa selvitettiin, millaisin keinoin tyonantajalla on mahdollisuus tietda,
kokevatko tyontekijat tyon imua. Tyon imu ilmenee tydntekijoissa erilaisin tavoin
(Schaufeli ja muut, 2006). Tassa tutkimuksessa nousee esille, kuinka on mahdotonta
tietdd yksilotasoisesti tyontekijoiden tyon imun kokemisen tasoa. On selvaa, ettd
puhuttaessa useista kymmenistda tai sadoista tydntekijoistd, on mahdotonta tietaa
jokaisen tyontekijan yksilollinen tyon imun kokemisen taso. On kutenkin mahdollista
mitata yleisesti, millaisella tasolla tyon imun kokeminen on (Schaufeli ja muut, 2006).
Taman tutkimuksen mukaan organisaatioilla on olemassa erilaisia mittareita, joilla tyon
imua mitataan esimerkiksi tydhyvinvoinnin kautta. Tutkimuksen mukaan on selvaa, etta
tillainen tieto auttaa organisaatioita kehittdmaan toimintaansa sellaiseen suuntaan,

jossa tyontekijoilla on mahdollisuus kokea tyon imua.

Tassa tutkimuksessa selvidd myos, ettd tyon imu saa erilaisia muotoja, joilla se
tyontekijoissa ilmenee. Tyon imu voidaan nahda ilmentyvan tdman tutkimuksen mukaan
omistautumisena siten, ettd tyontekijat ovat sitoutuneita organisaatioihinsa.
Tutkimuksen mukaan tydntekijoilla on esimerkiksi halua edeta urallaan organisaation
sisdlla, ja halua tyoskennelld vield eldkeikaisend. Vaikka tyon imun kokemiselle on
ominaista omistautuminen, on tassa tutkimuksessa esille tullut sitoutuminen
omistautumiseen verrattavissa. Sitoutuminen nakyy tdaman tutkimuksen mukaan
esimerkiksi pitkind tyourina, silld haastateltava sanoo nain ”Pitkid tyéuria ja tota no
niinku pidemmdilld téhtdimelld katsottuna, niin meilléhén ei moni ei niinku meinaa
malttaa jéddd eldkkeellekkddn”. Tassa tutkimuksessa sitoutuminen tulee esille myos
siten, ettd organisaatioissa on tyontekijoitd, jotka ovat olleet valissa toissa muualla,
mutta ovat palanneet takaisin kyseiseen organisaatioon. Tama voi johtua esimerkiksi
siitd, ettei jossain uran vaiheessa ole ollut tarjota tyontekijalle sopivaa tehtdavaa, mutta

myohemmin tyontekija haluaa palata juuri tiettyyn organisaatioon toihin.
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Tyon imun toinen osa-alue uppoutuminen, on taman tutkimuksen mukaan haastavin
osa-alue. Uppoutuminen nahddan tirkedna tyon tekemisen kannalta, silld monet
tehtdva vaativat syvallista keskittymista (Bakker & Demerouti, 2008). Uppoutuminen
kuvastaa taman tutkimuksen mukaan tyontekijoiden halua paneutua tyohonsa.
Uppoutumista tuetaan esimerkiksi erilaisin tyotilaratkaisuin. Haastateltava kuvailee
organisaationsa tarjoamia mahdollisuuksia ndin “Me tarjotaan tosi laajasti
mahdollisuuksia tehdd tyotd niin kun itse kokee, ettd on paras tehdd; etdnd tai toimistolla,
-- pyritéén mahdollistamaan moderneilla toimitiloilla”. Nahdaan siis, ettd uppoutuminen
on tyontekijoille mahdollista, kun heilla on mahdollisuus valita itse missa he tyotaan
tekevat. Lisdksi haastateltavat tuovat esille panostukset erilaisiin toimistotiloihin ja -
ratkaisuihin, jotta erilaisille tyotehtaville |6ytyisi sopivia paikkoja, joissa niitd voi tehda.
Tybaikaliukumat koetaan myos taman tutkimuksen mukaan tyon uppoutumista
edistavaksi seikaksi. Uppoutumiselle tarjotaan siis erilaisia mahdollisuuksia, ja niita

hyddyntamalla tyontekijat voivat 10ytda ajan ja paikan tyohon uppoutumiselle.

Tyotehtavien merkityksellisyyden ja oman asiantuntijuuden merkityksellisyyden
nahdaan lisdksi olevan merkittdvassa roolissa tydohon uppoutumisen suhteen, selvida
tassa tutkimuksessa. Tyontekijat siis kokevat olevansa asiantuntijoita, ja se on heille
tarkeaa. Tutkimuksen mukaan tyotehtavat ovat merkityksellisyyden tunnetta tuovia,
jolloin tydhon uppoutuminen on helppoa ja vaivatonta tyontekijoille. Lisaksi taman
tutkimuksen mukaan mahdollisuus vaikuttaa omiin tehtdviin lisda sita, etta tyé on

mieluisaa, ja siten myds uppoutuminen tapahtuu helposti.

Taman tutkimuksen mukaan tyohoén uppoutumista vaikeuttavat kuitenkin monet asiat.
Esimerkiksi keskeytysten maara ja tyOarjen hektisyys seka kiireellisyys vaikeuttavat
tyontekijoiden mahdollisuutta uppoutua tyohonsa, kertovat haastateltavat. Tyontekijat
tekevat tyota usein monien eri tahojen kanssa, on eri tiimeja, asiakasyrityksia, tai erilaisia
projekteja. Lisaksi tyontekijoilla on paljon eri kanavia, joita pitkin keskeytyksia tulee,
esimerkiksi sahkoposti, erilaiset viestintdkanavat ja puhelimet. Tydhon uppoutuminen

vaatii siis taman tutkimuksen mukaan myos itsensa johtamisen taitoja. Haastateltava
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kuvailee asiaa nan "Itsensd johtamisen taitoja, ettdé milld sé pystyt ja kykenet sulkemaan
ne hdiriétekijidt hetkeksi aikaa, ja varaamaan oikeasti sen ajan sulle”. Organisaatiot
voivat tarjota puitteet, jossa uppoutuminen tyéhon on mahdollista, mutta tyontekijan

on osattava kdyttaa niita, selvida tasta tutkimuksesta.

Tyon imusta ovat vastuussa taman tutkimuksen mukaan kaksi tahoa. Tydntekija on itse
vastuussa tyon imun kokemisesta, mutta organisaatiolla on vastuu tarjota tyon imun
kokemiselle mahdolliset puitteet. Yksilon roolia tydn imun kokemisessa perusteltiin
tutkimuksessa silla, miten kukaan ei voi tietdd milta toisesta tuntuu, vaan yksildilla on
vastuu oman tyon imun loytamisesta. Yksilon eli tyontekijan taytyy oppia tunnistamaan
esimerkiksi sellaiset asiat, jotka han kokee tyon vaatimuksina, jotta niitd voidaan hallita
vhdessa tydnantajan kanssa. Toisaalta taas tyontekijan on tarked oppia tunnistamaan,

millaiset tekijat tuovat voimavaroja tydhon, selviaa tasta tutkimuksesta.

Organisaatiolla ja johdolla on kuitenkin taman tutkimuksen mukaan myds vastuuta
tyontekijoiden tyon imun kokemisesta. Esimerkiksi johdon asettamat liian korkeat
tavoitteet tyontekijoille vahentdavat motivaatiota, ja siksi olisi huolehdittava, etta
tyontekijoilld on todellinen mahdollisuus saavuttaa annetut tavoitteet, jotta tyonteko
sailyy motivoivana. Johdolla ja erityisesti ldahijohtamisella on selkeasti merkitysta
tyontekijoin tyon imun kokemiseen (Breevaart ja muut, 2016). Lihijohtajat eli usein
esihenkilot ovat ldhimpana tyontekijoita ja siten tietdvat parhaiten heidan arjestaan.
Vaikka tdssa tutkimuksessa selvida, ettd henkilostohallinto haluaa pysya helposti
lahestyttdavand, on selvaa, ettd lahiesihenkilot ovat lahimpana tyontekijaa. Kuitenkin
matala organisaatiorakenne on taman tutkimuksen mukaan tdrkedssa roolissa, jotta
yrityksessa sailyy avoin ilmapiiri. Haastateltava kuvailee asiaa ndin “Johtamisrakenne on
matala — jolloin henkilkunnan on helppo niinku ldhestyd”. Organisaatioiden rakenteista

ja johtamiskdytanteistd kerrotaan myéhemmin tutkimuksessa lisaa.
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5.2 Voimavarat

Voimavarojen suhteen aineistosta nousee selked teema, joka rakentuu joustavien
tyoaikojen, hybridityon ja etatydomahdollisuuksien ymparille. Suurena voimavarana, ja
my0s yksilollisyyden lisddjana, ndahdaan tyontekijoille annettavat vapaudet tydajan ja -
paikan valinnan suhteen. Tyontekijoille tarjotut vapaudet esimerkiksi tydajan suhteen
ndahdaan voimavarana moneen eri asiaan liittyen, kuten uppoutumiseen tai tyon ja
vapaa-ajan tasapainoon. Tassa tutkimuksessa kuitenkin nousee esille eroja sen suhteen,
kuinka vapaasti tyontekijat saavat valita ty6aikansa eli millaisia rajoitteita heilla on ja
toisaalta, kuinka laajat etatydmahdollisuudet on kaytossa. Kaikki haastateltavat kertovat,
ettd heidan edustamissaan organisaatioissa, on kaytossa seka hybridityomalli etta
tydaikaliukumat.  Kuitenkin  organisaatioissa, joissa nama kdytinteet eli
etatyomahdollisuudet sekd tyodaikaliukumat ovat erityisen laajat, haastateltavat
korostavat niita erityisesti. Tama kertoo siitd, ettd edelld kuvatut keinot ndhdaan tarkeiksi

ja ettd ne on koettu hyodyllisiksi.

Eta- ja hybridityon seka tydaikaliukumien ndhdaan taman tutkimuksen mukaan lisddvan
tyon joustavuutta, ja siten tyontekijan mahdollisuutta suunnitella elamadansa niin, etta
ty0 ja vapaa-aika pysyvat tasapainossa. Haastateltava kuvailee asiaa ndin “Annetaan
mahdollisuus siihen, ettd sen elimdntilanteen mukaan sd pystyt mddrittelemddn sen
oman tyéaikasi”. Organisaatiot siis tarjoavat eta- ja hybridityon lisaksi mahdollisuuksia
esimerkiksi lyhennettyyn tydaikaan, mikali tyontekijan elamantilanne vaatii sellaista.
Tallaisin toimin halutaan huolehtia siitd, ettd tyontekijan voimavarat riittavat niin toissa
kuin henkilokohtaisessa eldmdssa. Taman tutkimuksen mukaan kuitenkin tallaiset
mahdollisuudet edellyttavat tyontekijan kykya suunnitella oman tyonsa tekemista, ja
huolehtia esimerkiksi riittdvasta ajasta uppoutumista vaativalle tyolle. Tallaiset
mahdollisuudet siis voivat toimia voimavaroina, mutta on mahdollisuus, ettd ne
kddantyvat vaatimuksiksi (Bakker & Demerouti, 2006). Kuitenkin tdman tutkimuksen
valossa seka hybridityd ettd tyoaikaliukumat ndhdadn enemmin positiivisena asiana,
kuin negatiivisena. On kuitenkin tarkeaa tiedostaa, ettd ne voivat joissain tilanteissa

toimia ei toivotulla tavalla.
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Aineistosta ilmenee, kuinka palautuminen ja sen tarkeys on sellainen voimavara, jonka
usea tahan tutkimukseen osallistunut haastateltava on nostanut esille tyontekijéidensa
keskuudessa. Palautuminen mahdollisestaan esimerkiksi joustavan tydajan ja laajojen
etatydmahdollisuuksien avulla. Tallaiset asiat siis luovat tyontekijalle mahdollisuuden
siihen, ettd hanen ty6- ja vapaa-aikansa ovat tasapainossa, ja siten tyontekija pystyy
huolehtimaan palautumisesta. Palautumisesta kdydddn organisaatioissa myos
keskustelua ja tasta tutkimuksesta selvidaa, ettd tyontekijoiden kanssa on keskusteltu
juuri heille sopivista henkilokohtaisista palautumisen keinoista. Haastateltava kertoo
palautumiseen liittyvasta keskustelusta ndin ”Ettd jokainen osaisi I6ytdd sen, ettd milld
keinoilla palautuu siitd omasta tyéstd niin se olisi niinku tosi tosi térkeetd”. Tasta
tutkimuksesta saadusta aineistosta selvidaa, ettd organisaatioissa tiedostetaan, etta
tyontekijat palautuvat erilaisin keinoin. Tastd syystd on tarkedad kannustaa jokaista

|6ytamaan itselle sopivin keino palautua tyosta (Sonnentag, 2003).

Tyon voimavarojen suhteen haastatteluista kdy ilmi, kuinka merkittavat tehtavat, uuden
oppiminen ja tyontekijan kehittyminen ndahdaan voimavarana. Nama voimavarat
perustuvat siihen, kuinka nahdaan tarkedna, ettd tyontekijat kokevat tyonsa
merkityksellisena seka tyotehtdvansa riittavan haastavina ja motivoivina, jolloin tyon
imun kokemusten nahdadan saavan otolliset mahdollisuudet. Lisdaksi nahdaan, etta
asiantuntijoille on tarkeaa heidan asiantuntijuutensa. Haastateltavan
mukaan ”Asiantuntijaorganisaatiossa se varmaan yleensd onkin ndin, ettd ihmiselle on
tosi tdrkedd se heiddn oma asiantuntijuutensa ja mahdollisuus toteuttaa sitd”.
Tyontekijoiden osaamisen kehittdminen ja oman tydon merkityksellisyys siis ovat

voimavaroja, jotka nahdaan tarkeina ja joita halutaan tukea, selvida tassa tutkimuksessa.

Tyontekijoiden oman osaamisen kehittdminen nahddan tdman tutkimuksen valossa
myos tarkednad, jotta motivaatiota voidaan pitaa ylla. Haastateltavat kertovat useista
erilaisista koulutusmahdollisuuksista ja erilaisista tavoista, joilla tydntekijat voivat saada

oman mielenkiinnon mukaista koulutusta. Lisdksi haastateltavat kertovat koulutuksen
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olevan sellaista, joka tukee heidan osaamistaan tyon tekemisessa. Tallaisia koulutuksiin
liittyvia toiveita pyritdan tdman tutkimuksen mukaan selvittdamaan erilaisin keinoin,
esimerkiksi erilaisissa keskusteluissa esihenkildiden kanssa. On siis merkittavaa, etta
organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen mahdollisuuden kehittda itsedan ja lisata

osaamistaan.

5.2.1 Ulkoiset vai sisdiset voimavarat?

Ulkoiset voimavarat eli tyon voimavarat ovat enemman esilla tutkimuksessa keratyssa
aineistossa kuin sisdiset eli henkilokohtaiset voimavarat. Toisaalta esille nousee myos
sisdisiin voimavaroihin panostamisen tarve. Ja lisaksi vaikka esille nousseet voimavarat
ovat ulkoisia tyon voimavaroja on niilla valillinen vaikutus tyontekijoihin, ja heidan
sisdisiin voimavaroihinsa (Xanthopoulou ja muut, 2007). Lisdksi kuten tutkimuksessa on
aiemmin esitelty voivat tyon voimavarat johtaa tydhyvinvointiin joko sisdisen
motivaation kautta tai ulkoisen motivaation kautta (Nielsen ja muut, 2017).
Analysoidaan kuitenkin tutkimuksessa esille nousseita ulkoisia eli tydon voimavaroja ja
niiden roolia tydn imun syntymisessda. Esitellddn myds, millainen rooli nailla

voimavaroilla on henkil6kohtaisiin voimavaroihin.

Tassa tutkimuksessa selvitettiin, millaisia ovat kunkin organisaation merkittavimmat
voimavarat, joilla tyontekijoiden tyon imun syntymista tuetaan. Tutkimuksessa selviaa,
ettd organisaatiot tarjoavat useita erilaisia etuja. Etuudet voivat olla lounasetuja, tai
esimerkiksi kulttuuri- tai liikkuntapalveluihin kaytattavia etuja. Nama voivat tutkimuksen
mukaan esimerkiksi helpottaa arjen suunnittelua, kun tyopaikkaruokailu on tuettua tai
toisaalta mahdollistaa jonkin harrastuksen, joka taas tukee palautumista. Edut, joita
tyonantaja tyontekijoilleen tarjoaa, voidaan siis ndhda voimavaroina taman tutkimuksen

aineiston perusteella.

Yhtend merkittdvana voimavarana nousee tassa tutkimuksessa esille ihmisen

kohtaaminen organisaatioissa. Haastateltava kuvailee tyontekijoiden kohtaamista
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nain "Yritetddn niinkun kohdata meiddn jokainen tyédntekijd kuitenkin yksiléné”. Tama
yksilollinen kohtaaminen toimii voimavarana, silla tyontekijat kokevat, ettd heita
kuullaan. Esimerkiksi erilaisten haasteiden kohdalla, yksilollinen kohtaaminen nahdaan
tutkimuksen mukaan tarkeana, silla silloin tydntekijalle voidaan tarjota ratkaisuja, jotka
palvelevat juuri tiettyd ongelmaa. Haastateltavan kuvaus asiasta “Ihmiset kokonaisena

niinku ndkevd ja kokeva inhimillinen yritys”.

Motivoivat ja innostavat tyétehtavat ovat sellainen voimavara, joka nousee tutkimuksen
aineistosta esille. Tata pidetdaan voimavarana, silla nahdaan tarkeana, etta tyéntekijoilla
on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja nauttia oman tyon tekemisestd, vaikka
sithen kuuluisi ajoittain vdhemman kiinnostavia asioita. Lisdksi tdaman tutkimuksen
mukaan tyoyhteisd ja siina vallitseva mukava seka ystavallinen ilmapiiri ovat voimavaroja.
Haastateltava toteaa nain "Me pyritddn ylldpitdimddn tédtd hyvdad tydyhteisén henked
monin eri tavoin”, Tydyhteison henked parannetaan tutkimuksen mukaan esimerkiksi
erilaisin tyohyvinvointipdivin tai esimerkiksi tarjoamalla valipalaa tyontekijoille.
Tutkimuksen mukaan nahddan tarkeana, ettd epakohtiin puututaan ja etta tyontekijat
voivat hyvin tyossaan, jotta tyon imu voidaan saavuttaa. Usko omaan pystyvyyteen ja
organisaatioldhtoinen itsearvostus ovatkin merkittavia henkilokohtaisia voimavaroja

(Xanthopoulou ja muut 2007).

Merkityksellisyyden lisdksi tydon on oltava taman tutkimuksen mukaan myds riittavan
haastavaa sekda monipuolista. Toisaalta on huomioitava, ettd erityisesti tyétehtavien
haastavuus voi nopeasti kdantyd tyon vaatimuksien puolelle. Haastateltava kertoo
perusasioiden merkityksesta tyontekijoiden tyon imun syntymiselle ndin ”Niin se on ihan
sama minkdlaisia sirkushuveja sé tyéntekijéille tarjoot, jos ei ne ydinjutut ole kunnossa”.
On siis tutkimuksen mukaan merkittavaa panostaa tyontekijoiden sisaisiin voimavaroihin.
Xanhopoulou ja muut (2007) toteavat tutkimuksessaan, kuinka esimerkiksi tyon
suoritustavan valinta voi lisata tyontekijan henkil6kohtaisia voimavaroja. On siis selvaa,
ettd tassa tutkimuksessa esille nousseet teemat esimerkiksi hybridi- ja etdtyosta, ovat

paikallaan luomassa henkilokohtaisia voimavaroja. Lisdksi tutkimuksessa esille noussut
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panostus perusasioihin ja niiden toimivuuteen, puhuu sen puolesta, etta tyontekijoiden

henkil6kohtaisia seka tydn voimavaroja halutaan lisata.

5.2.2 Tyon vaatimukset

Tassa tutkimuksessa selvitettiin voimavarojen lisaksi, sitd millaisia tydon vaatimuksia
organisaatioissa tunnistetaan. Vaatimuksista saadaan tietoa ensinnakin siihen, millaisiin
asioihin  tulisi panostaa, jotta tyontekijoilla olisi mahdollisimman otolliset
mahdollisuudet kokea tyén imua (Schaufeli & Bakker, 2004). Toisaalta taas jotkin tekijat
voivat olla tydon voimavaroja, mutta ne voivat muuttua tyon vaatimuksiksi (Hakanen ja
muut, 2006). Lisaksi jokaisessa tydssa on aina vaatimuksia, ja niiden hallitseminen onkin

siksi tarkeaa (Bakker ja muut, 2005).

Vaatimusten suhteen tassa tutkimuksessa esille nousee haastava asiantuntijatyd, johon
monilla eri toimialoilla vaikuttaa lukuisat eri sddadokset ja lait, joiden noudattaminen on
valttamatonta. Tyoroolit voivat olla tiukat, jolloin tyontekijalld ei juurikaan ole
liikkumavaraa siind, miten ty6ta voisi tehda. Taman tutkimuksen mukaan useita
tyotehtdvia saatele erilaiset lait ja saadokset, jotka jo itsessdan aiheuttavat tiettyja
vaatimuksia ty6lle, mutta ne myds muuttuvat jatkuvasti. Tama siis lisda tyontekijan
vastuuta tekemadstdadn tyostd, mutta luo myoOs rajoitteita seka vaatimuksia tyon

tekemiselle. Lisaksi muuttuvat saadokset ja lait edellyttavat jatkuvaa uuden oppimista.

Haastavuutta lisdavat taman tutkimuksen mukaan liséksi jatkuvassa murroksessa oleva
teknologinen kehitys, digitalisaatio ja erityisesti tekodly. Tekodly nahdaian seka
mahdollisuutena, mutta my6s uhkana. Taman tutkimuksen mukaan tekoalyn uhka
perustuu siihen, ettd tyontekijat voivat kokea asemansa tyossdadn uhatuiksi tekoalyn
mahdollisuuksien kasvaessa. Kokonaisuudessaan informaation valtava maara ja sen
hallitseminen koetaan vaatimukseksi, johon ei ole suoranaisa hallintakeinoja, selviaa
taman tutkimuksen aineistosta. Ylipdataan tyon maara on myos kasvanut. Haastateltava

kuvailee tyon lisdadntymista nain ”Tyétd on mddrdllisesti enemmdn ja se liséiéintyy vuosi
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vuodelta”. On siis merkittdvdada huomata, ettd tyon muuttaessa muotoaan ja erilaisten
teknologian tuomien muutosten myo6td, voi tydon maara silti lisddntya. Haastateltava
kertoo informaatiotulvasta ndin ”Informaatiota on niin tosi valtavasta, ettd ihan

mddrdttémdsti voisi opiskella uutta”.,

Haastateltavat kertovat, etta esimerkiksi tyohon uppoutuminen voi hankaloitua
keskeytysten myotd, kuten jo aiemmin todettiin. Lisdksi kuitenkin tyohon vaikuttavat
paitsi omassa yrityksessda tehdyt linjaukset, my6s ulkopuolelta, esimerkiksi
asiakasorganisaatioista tulevat linjaukset. Taman tutkimuksen mukaan vaatimuksia
tyolle voivat luoda esimerkiksi asiakasyritysten erilaiset arvot verrattuna omaan
tyopaikkaan. Toisaalta taas kaytanteet yhteisissa projekteissa voivat tdman tutkimuksen
mukaan luoda haasteita keskeytyksettéman tyon tekemiseen. Lisdksi, vaikka eta- ja
hybridityd ndhdddn monessa valossa tyon voimavarana, voivat esimerkiksi

perhetilanteet luoda vaatimuksia tyon tekemiselle, erityisesti jos tyota tehdaan kotona.

Taman tutkimuksen mukaan yhtena tyon vaatimuksena myds on, ettd tyontekija osaa
suunnitella omaa tyon tekemistddan sekd kestdd muutoksia. Muutoksia tapahtuu
jatkuvasti ja niihin reagoiminen on yksil6llistd. Haastatteluista ilmenee, etta
asiantuntijatyota tekevissa organisaatioissa muutoksia tulee vaistamatta monesta
suunnasta. Muutoksia tulee niin lakiin, tyon tekemisen kdytanteisiin seka ylipaataan
tyotehtaviin. Toisaalta joskus muutokset ovat tyontekijan itse toivomia. Tutkimuksen
mukaan ty6ta voidaan toivoa tehtavaksi esimerkiksi lyhennetylla tydajalla, tai tehtaviin

toivotaan muutosta, jolloin muutokset voivatkin toimia voimavarana tyontekijalle.

5.3 Johtaminen osana tyon imua

Johtaminen nousee keskeiseksi teemaksi useassa eri kohdassa tutkimuksessa.
Johtaminen on lisdksi monitahoinen asia, jolla on vaikutuksia kaikkiin organisaation
tyontekijoihin (Breevaart ja muut, 2016). Lisaksi on pohdittava sekd organisaatioiden

johtamiskulttuuria etta esimerkiksi johtamista eritasoilla kuten ldhiesihenkilona tai
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johtoportaassa. Johtamisessa painotukset jakautuivat tdssa tutkimuksessa seka
tyontekijoiden itsensad johtamiseen ettd organisaation erilaisiin johtamiskadytanteisiin.

Kasitellaan ensin erilaiset organisaation johtamiskadytanteet.

Keratysta aineistosta kay ilmi, ettd johtamisrakenteen ollessa matala, on silla positiivinen
vaikutus moneen asiaan. Matalan organisaatiorakenteen myota tyontekijoiden
mielipiteitd ja ajatuksia voidaan kuunnella. sekd hyodyntda tehokkaasti. Lisdksi tdman
tutkimuksen mukaan tyontekijat kokevat matalissa johtamisrakenteissa, etta heidan on
helpompaa lahestya johtoa. Toisaalta taas joissain organisaatioissa tyontekijoitda on
alettu osallistamaan liikaa, joka on aiheuttanut osaltaan ongelmia. Haastateltava
kuvailee osallistamista ndin “Meilléd on ehkd vdhdn liikaa totuttu siihen ettd meilld
kysytddn vdhdn niinku kaikesta mielipiteet”. Eli vaikka tyontekijoiden osallistaminen
ndahdaan tarkeana, voi se alkaa toimia itseddn vastaan. Tyontekijat kuitenkin tarvitsevat
taman tutkimuksen mukaan organisaatiolta pelisddnnot ja rakenteet, joiden mukaan
toimitaan. Tasta syysta osallistaminen taytyy saada sellaiseen tasapainoon, etta se lisaa
tyontekijoiden tyon imua, mutta ei pdase valloilleen, jolloin se voi kdaantya jopa tyon

vaatimukseksi.

Esihenkiléiden valmentaminen ja kouluttaminen osana tyontekijéiden tukemista,
nousee esille tdssa tutkimuksessa. Tallaisilla esihenkildiden koulutuksilla halutaan lisata
esihenkildiden tietoja ja taitoja erilaisista teemoista. Esihenkil6t ovat kuitenkin
tyontekijoita lahimpana ja siten esimerkiksi kuulevat usein ensimmaisend, mikali
tyontekijalla on jokin ongelma tai muu tilanne, josta tyopaikan tulisi tietda.
Esihenkildiden koulutuksien suhteen tdssa tutkimuksessa painotetaan sitd, ettd ne on
suunniteltu juuri tietyn organisaation tarpeita vastaaviksi. Tutkimuksessa nousee esille
myos muita keinoja, joilla esihenkil6itd tuetaan, esimerkiksi on tarjolla erilaisia ryhmia,
joista esihenkilot voivat saada tukea. Esimerkiksi vertaistukiryhma tai erilaiset
koulutuspaivat esihenkildille jonkin tietyn teeman ymparille ovat tassa tutkimuksessa

esille nousseita tapoja tukea esihenkil6ita.
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Toisena johtamisen teemana on itsensd johtaminen. Taman taidon merkitysta
painotettiin my6s useassa haastattelussa. Itsensda johtaminen liittyy myds useaan
voimavaraan ja lopulta myos tyon imuun (Breevaart ja muut, 2016). Haastateltava pohtii
itsensa johtamista ndin ”“Onko se mikromanageerausta vai onks meiddn rakenteet sillai
ettd ihminen pystyy toimimaan itseohjautuvasti ja autonomisesti  siind
toimintaympdiristossd”. Itsensa johtaminen ja omasta toiminnasta vastaaminen on siis
tarkedssa roolissa tydon imun syntymisessa, selviaa tasta tutkimuksesta. On lisdksi selvaa,
ettd vaikka organisaatiolla olisi tarjota monenlaisia erilaisia keinoja voimavaralahtdiseen
tyontekemiseen, on tydntekijan vastuulla hyddyntaa niita. Itsensa johtamisen taito liittyy
siis taman tutkimuksen mukaan niin tydhon uppoutumiseen kuin voimavarojen

tunnistamiseen.

Toisaalta tutkimuksesta selviaa, etta tyontekijat  tarvitsevat  selkeitd
johtamisenkaytanteita. Tutkimuksessa nousee esille, kuinka tydeldama on ajautunut jopa
lilan paljon tyontekijan itseohjautuvuutta vaativaan malliin. Tasta tutkimuksesta selviaa,
ettd johtamisen ja tyontekijoiden itsensa johtamisen kaytanteitd, on tarkasteltava osana
tyontekijoiden tyon imun parantamista. Johtamisessa tulisi siis huomioida seka selkeat

rakenteet seka tyontekijoiden itsensa johtaminen.

Tutkimuksen mukaan myos tyontekijoiden yksilollisyyden huomioiminen on tarkedssa
roolissa puhuttaessa johtamisen eri muodoista. Haastateltava kertoo yksil6llisyydesta
nain ”"Kunnioitetaan ja arvostetaan ja hyddynnetddn erityyppisid persoonia ja
tyoskentelyn tapoja”. Erilaisten ihmisten ja tyoskentelyn tapojen tunnistaminen ja
tehokas hyodyntdminen edistdavat seka tyontekijan ettd organisaation suoriutumista.
Taman tutkimuksen mukaan erilaisia tyoskentelyn tapoja hyddynnetdaan esimerkiksi

perehdytyksissa.



54

5.4 Konkreettiset keinot koskien tyontekijoiden tyon imua

Konkreettiset keinot tyon imun lisdiamiseksi painottuvat tdassa tutkimuksessa vahvasti
ulkoisiin keinoihin. Tyoterveyden rooli seka erilaiset edut nousevat aineistosta vahvasti
esille. Kuitenkin vaikka organisaatioiden keinot parantaa tyon imua voimavarojen avulla,

ovat usein ulkoisiin asioihin keskittyvia, niilla on vilillinen vaikutus sisdisiin keinoihin.

Voimavaroja kasittelevdssa luvussa palautuminen nousi keskeiseksi teemaksi.
Palautumisen keinojen |6ytamisessa voidaan hyodyntaa esimerkiksi tyoterveytta.
Toisaalta taas erilaisten etujen kuten liikunta-, kulttuuri- tai hierontaeduilla tarjotaan
mahdollisuuksia tydntekijoille huolehtia omasta palautumisestaan. Eduilla siis koitetaan
kannustaa ihmisia huolehtimaan itsestaan, ja palautumaan silla keinolla, jonka kukakin

kokee toimivimmaksi.

Tutkimuksessa nousee esille my6s erilaiset tyonkierron mahdollisuudet, jossa tyontekijat
padsevat tekemdan erilaisia tehtavia. Tallainen jarjestely on todettu toimivaksi
esimerkiksi uupumusta ennaltaehkdisevana toimena. Uupumuksen ennaltaehkaisy
perustuu siihen, ettd mikali tyontekija kokee tehtdavansa samaan aikaan kiinnostavaksi
seka motivoivaksi, mutta toisaalta uuvuttavaksi, voidaan tyonkierrolla helpottaa tyén
vaatimuksia. TyOkierto voi myds tdaman tutkimuksen mukaan lisdta tyontekijoiden

motivaatiota, silla sitd kautta tyontekijat padsevat oppimaan uutta.

Tyontekijoitd kuunnellaan siind, millaisia tehtavid ja ylipaatdaan millaista tyota he
haluavat tehda. Haastatteluissa nousee tietenkin ilmi, ettd tyontekijoilla on tehtavia,
jotka heille kuuluu, mutta tyon sisaltoon vaikuttaminen ja oman osaamisen kehittdminen
nahdaan kuitenkin merkittavana tekijana. Voimavaroja mietittdessa, on otettava
huomioon siis yksildllisidkin toiveita, jotta tyon imuun pddseminen voisi onnistua.
Organisaatioiden on tarjottava sellaisia mahdollisuuksia tyontekijoille, joiden avulla he

voivat kehittdd omaa osaamistaan, ja siten suoriutua tehtavistadn mahdollisimman hyvin.
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Tyontekijoiden tunteminen ja erilaisten elamantilanteiden huomioiminen nousee
vahvasta esille tutkimuksessa. Nahddan ettd on merkittdvda oppia tuntemaan
tyontekijat myds tyon ulkopuolisen elaman kautta. Tahan vaikuttaa myos matala
organisaatiorakenne, jossa ei haluta luoda vaikutelmaa hierarkkisesta ja ylhaalta
johdetusta organisaatiosta vaan ihmislahtoisestd toiminnasta. Siksi tyontekijoiden
tunteminen on merkittavaa tutkimuksen mukaan. Lisdksi erilaisten elamantilanteiden
huomioiminen on tarkeds, jotta voimavarat tyon ja vapaa-ajan valillda pysyvat

tasapainossa.

5.5 HR:n rooli tyon imun syntymisessa

Taman tutkimuksen mukaan henkilostohallinnon rooli tydon imun voimavaraldhtoisessa
kehittamisessa on raamien asettamisessa ja yleisesti tyontekijdiden tydhyvinvoinnin
edistamisessad. Haastateltava kiteyttda asian ndin ”Kaikki nédmd toimet — niin ne ldhtee
meiltd HR:std, me toimitaan kasvoina ja ohjaajana”. Taman tutkimuksen mukaan
henkilostohallinto on mukana yrityksen strategian mukaisen tyon edistdmisessa ja sen
tehtdava on huolehtia, ettd tyontekijat pystyvat tyohonsa. Henkilostohallinto on siis
mukana kehittamassa organisaation toimintaa sellaiseksi, etta tyontekijat voisivat hyvin,
ja ettd he voivat kokea tydssdan tyOhyvinvointia. Haastateltava kuvailee
henkiléstohallinnon roolia ndin ”Pyritéidéin siihen ettd varmistetaan semmoinen helppo ja
kiva tyéympdristo kaikille, jossa niinku tyontekijéiden on helpompi pddisté siihen tyén

imuun, ettd HR tukee ja kehittdd”.

Henkiléstohallinnolla ndhdaan olevan taman tutkimuksen tulosten mukaan merkittava
rooli myds ongelmatilanteissa ja niiden ratkaisuissa. Haastateltava kuvailee asiaa
nain "Hr ei ole se mikd tulee paikalle silloin kun on ongelmia vaan HR pystyy luomaan
niité rakenteita joille me pystytddn niinku tekee semmoista kestdvdd tydkulttuuri”.
Henkilostohallintoa tarvitaan paitsi sen tietotaidon vuoksi hankalien tilanteiden

selvittelyssa, myos siksi ettd tyontekijat haluavat tuntea, etteivat ole yksin vaikeissa
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tilanteissa. Erityisesti esihenkildille on tarkeaa tietaa, etta vaikeissa tilanteissa he saavat
apua henkiléstéalan ammattilaisilta. Haastateltava kertoo asiasta nain:

Ja erityisen tirkeditd esihenkilélle tuntuu olevan se, etté heille niinku jotenkin ihan
ddneen sanotaan, ettd jos jotain sitten sattuu, joku menee tavallaan pieleen, aina
joskus sattuu jotain, niin heitd ei jdtetd yksin vaan HR niinku kantaa sen vastuun ja
hoitaa sen prosessin loppuun asti.

Henkilostohallinto luo siis taman tutkimuksen mukaan turvallisuuden tunnetta.

Henkilostohallinon rooliin vaikuttaa kuitenkin myds koko organisaation kulttuuri. Lisaksi
vaikka henkilostéhallinnolla on erilaisia keinoja tyohyvinvoinnin parantamiseksi seka
voimavarojen lisddmiseksi osana tyon imun syntymistd, on muistettava, etta
tyontekijoilld itselladnkin on vastuuta omasta hyvinvoinnistaan ja tyon imun kokemisesta.
Henkilostohallinnon tehtava on myos pitdaa huolta, etta tyontekijoiden etu on johdolla
mielessa. Haastateltava kuvailee asiaa ndin “Tyéhyvinvointi on johdon agendalla niin se
on kanssa tdrked juttu”. Henkilostohallinnolle tyontekijat ovat tarkein asiakas, mutta he

myds toimivat organisaation edustajana.

Yksi keino, joka nousee esille tdssa tutkimuksessa, on tyontekijoiden tukeminen
erilaisissa haastavissa tai epatavallisissa tilanteissa. Useilla tyontekij6illa on uransa
aikana mahdollisesti sellainen hetki, jolloin he palaavat takaisin toihin. Syitd palaamiselle
voi olla esimerkiksi vanhempainvapaa, sairaus tai tyduupumus. Tallaisissa tilanteissa
erityisesti organisaation oikeanlainen toiminta nousee tutkimuksessa esille. Esimerkiksi
tyouupumuksesta karsineelle tyontekijalle voi olla parempi palata aluksi osa-aikaisesti
tyohon. Tama viestii vahvasti siitd, ettd tyontekijan tyon ulkopuolinen eldama halutaan
huomioida ja siten saada tyontekijasta jalleen tehokas osa organisaatiota, ja jotta tdhan

lopputulokseen voidaan paasta, vaatii se organisaatiolta erilaisia keinoja ja ymmarrysta.

Tahan haastavien tilanteiden ratkaisemiseen ja HR:n tukeen liittyy myos esille noussut
ulkopuolisen avun hankkiminen tyontekijoille. Esimerkiksi coaching ja mentorointi ovat
tallaisia kaytanteitd, joilla voi olla paljonkin vaikutusta tyontekijoiden tyon imun
syntymiseen, ja HR on mukana tdllaisten keinojen jdrjestamisessa. Tutkimuksessa

nousee esille erilaisten ulkoisten palveluiden hyédyntaminen, silla nailld saadaan
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tuoretta ja ulkopuolista ndakemysta. Lisaksi esimerkiksi mentoroinnilla voidaan tarjota

tukea yksittaisille tyontekijalle ja tiettyihin yksittdisiin ongelmiin.

Henkilostohallinnon taytyy kuitenkin olla mukana muissakin kuin ongelmatilanteissa.
Koska ihmiset ovat organisaatioiden  merkittdavin  voimavara, tarvitaan
henkiléstohallintoa yrityskulttuurin  rakentamisessa ja strategian suunnittelussa.
Henkilostohallinto huolehtii tyontekijoistd ja niiden roolista yrityksessa. Lisdksi on
tarkeda, ettd organisaatioissa vallitsee psykologinen turvallisuus. Henkilostohallinnon
roolissa on kehitettava sellaista tydyhteisoa, jossa jokainen tydntekija voi kokea olonsa
turvalliseksi seka sellaiseksi, ettd han tietdd mistd saada apua vaikeisiin tilanteisiin.
Tyoterveyden rooli on myds olennainen, silla esimerkiksi erilaisten psykologin
palveluiden avulla voidaan auttaa tyontekijoitda. Tyoterveysyhteistyén hoitaa

organisaatioissa paasaantoisesti henkilostohallinto.

Henkilostohallinnon tehtdviin kuuluu myo6s huolehtia, ettd resursointi on riittavalla
tasolla. Haastateltava kuvailee asiaa nain ”“Lédhdetddn ihan resursseista ettd se tyd ja
tiimit on riittdvdn hyvin resursoitu jotta sielld se tyé on mahdollista tehdd hyvin”. On siis
selvaa, etta henkilostohallinnon rooli on moninainen ja sen tulee ottaa monia erilaisia
tekijoita huomioon aina perusasioista kuten riittavasta tyontekijoiden maarasta aina
monimutkaisiin kehittamisprojekteihin. Henkilostohallinnolla on kuitenkin erittdin
merkittava rooli tyontekijoiden tyon imun parantamisessa, ja siina etta tyontekijat voivat
tydssaan hyvin. Vaikka esimerkiksi tyoterveyshuoltoa kaytetaan erilaisiin voimavaroja
lisdaviin toimiin, on henkilostohallinnon rooli merkittava, silld se toimii organisaation ja
esimerkiksi  tyoterveyshuollon yhteyttd pitdvana osapuolena ja toiminnan
suunnittelijana. Lisaksi minkdanlainen tyoterveyshuolto ei voi lisata tyontekijan tyon

imua, mikali organisaation rakenteet eivat ole kunnossa ja tydilmapiiri ei ole hyva.
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5.6 Vastuu tyon imun kokemisesta

Kuten tutkimuksessa keratysta aineistosta voidaan todeta vaikuttavat monet eri tekijat
tyon imuun ja sen syntymiseen. Tyon imun kokemista haastateltava kuvailee néin, ”Se on
aika kompleksinen kokonaisuus, mistd se muodostuu ja kaikkien palikoiden pohjan pitddé
olla kunnossa, jotta se on ylipddttéinsd voi olla mahdollista, ettd ihminen voi kokea tyén
imua”, Tutkimuksessa korostuu, etta tyon imun kokeminen ei ole pelkastdan tyontekijan

itsensa vastuulla, mutta se ei mydskaan ole vain organisaation vastuulla.

Tyontekijalle on taman tutkimuksen mukaan annettava tyonantajan puolesta ne tyokalut,
joita hyddyntamalla tydn imuun pdaaseminen on mahdollista. Kuitenkin on tydntekijan
vastuulla hyédyntaa annettuja tydkaluja. Lisaksi tyontekijan on myds itse tuotava esille
esimerkiksi erilaisia epdkohtia, jotka ovat esteena tyon imun syntymiselle. Tutkimuksen
mukaan siis tyontekijan vastuulla on kayttda keinoja, joiden tarjoaminen taas on

organisaation vastuulla.

Taman tutkimuksen mukaan myos esihenkilon rooli on merkittava, ja siksi erilaiset
esihenkilokoulutukset ovat tarkeita, jotta esihenkildilla on kykya toimia mahdollisimman
tehokkaasti osana tyontekijoiden tydn imun syntymista. Esihenkil6t ovat tyontekijoita
I[ahimpana ja siksi heidadn roolinsa nousee keskeiseksi tekijaksi tyontekijoiden tyén imun
syntymisessa. Toisena tekijana esille nousee tdssa tutkimuksessa henkilostohallinnon
rooli. Henkiléstohallinnon vastuulla on huolehtia, etta organisaatioissa on toimivat

rakenteet ja pelisdannot.

Taman tutkimuksen mukaan organisaation on rakennettava sellainen kulttuuri ja
tyoymparisto, jossa erilaiset voimavaroja lisdavat toimet voivat toimia. Perusasioiden on
oltava kunnossa, jotta tyon imuun padseminen onnistuu. Organisaatiokulttuurin
rakentaminen nousee esille tassa tutkimuksessa eri yhteyksissa. Se nousee esille niin
tiimityokdytanteissa, johtamismalleissa kuin vyleisesti tyon tekemisen tavoissa.

Organisaatiokulttuurin ollessa toimiva, on myods esimerkiksi johtaminen tehokasta.
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Taman tutkimuksen mukaan organisaatiokulttuurilla on siis merkittava rooli myds tyon

imuun padsemisen suhteen.

5.7 Puuttuvat keinot tyon imun lisaamiseksi

Haastatteluissa tutkittiin, ettd millaisia keinoja henkildstoalan asiantuntijan tunnistavat
organisaatioissaan puuttuviksi tydon imun lisddmiseksi. Tai toisaalta mita keinoja voitaisiin
entisestdan kehittaa tai parantaa. Yhtena teemana esille nousi johtaminen eri muodoissa.
Johtamisessa halutaan erityisesti paneutua esihenkildiden kykyyn johtaa tyontekijoita,
silla heidan nahdaan olevan merkittavdassd roolissa tyontekijoiden tydon imun
syntymisessd. Esimerkiksi tyohyvinvoinnin ottaminen osaksi erilaisia keskusteluja
tyontekijoiden kanssa on tarkedas, silla sen taytyy olla mukana rakenteissa ja arjessa.
Johtamisen suhteen haasteena ndhddaan myds todellisen johtamisfilosofian
puuttuminen, jolloin esihenkiléiden voi olla vaikea tietdd mihin pohjata omat

johtamiskaytanteet.

Kehitettavista asioista esille nousee myds prosessien sujuvuuden takaaminen.
Haastateltava pohtii asiaa nadin ”"Miten meiddn prosessit olisi mahdollisimman sujuvia,
ettd ne olisi niinku mahdollisimman vdhdn kuormittavia”. Monet henkildstohallinnon
prosessit koskettavat niin tyontekijoita, kuin esihenkil6ita, ja siten niista halutaan hyvin
toimivia. Henkilostohallinto tietdaa millaisia haasteita yrityksensa tyontekijat kohtaavat ja
siten HR-prosesseilla ei haluta lisatd kuormitusta vaan toimia siten ettd kuormitusta

pystytaan hallitsemaan ja vahentamaan.

Lisdksi informaation valtava maara nahdaan yhdenlaisena vaatimuksena. Haastateltava
kuvailee informaatiotulvaa nadin "Nyt sitten ehkd ongelmaksi muodostuu se ettd sitd
tietoa on niiin paljon, etté mistd 16ytyy se oleellinen”. Taman tutkimuksen mukaan, on
siis muistettava, ettei suuri informaatiom&ara tarkoita sitd, ettd tieto tavoittaa

tyontekijan. On huolehdittava myos siitd, ettd tieto on helposti saatavilla ja siten sita
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voidaan tehokkaasti hyodyntaa. Informaatiota tulisi kanavoida oikein ja tehda siita

helposti lahestyttdavaa, jotta se toimii tydn voimavarana eika tyon vaatimuksena.

Tassa tutkimuksessa nousee esille myds tekodlyn hyddyntaminen osana
henkilostohallinnollista tyotd. Taman suhteen ei vield tiedetd mihin kaikkeen sitd on
mahdollista hyédyntada, joten sen kehittdminen on osana koko HR-tyota, mutta myos
osana tyon imun kehittamista, on yksi puuttuva keino. Lisdksi tekoaly voi tietyillad aloilla
aiheuttaa huolta tyontekijoiden keskuudessa esimerkiksi sen suhteen voiko tekodaly
korvata tyontekijan. Lisaksi tassa tutkimuksessa selviaa, kuinka tyontekijat haluavat olla
hyvia tyossdan ja onnistua siind. Kuitenkin niin kuin aiemmin on jo todettu, on tyon
maara kasvanut ja siten tyota on paljon. Tasta syysta tyontekija ei voi panostaa kaikkeen
taysilla, etenkaan jatkuvasti. Taman tutkimuksen mukaan on selvaa, ettd on osattava
priorisoida tyotehtadviad ja niiden tarkeytta. Haastateltava kuvailee asiaa ndin ”/hmiset
suhtautuu tyéhénsd vakavuudella ja haluavat onnistua.” Tastd syystd on tarkeaa
tiedostaa millaisiin asioihin olisi syyta panostaa taysilla, ja toisaalta millaisia ovat ne asiat,

joihin riittaa vahaisempi panostus.
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6 Keskustelu: empiirisen aineiston yhdistaminen teoriaan

Taman luvun tarkoitus on yhdistda juuri esitellyt tutkimustulokset yhteen olemassa
olevan tieteellisen tutkimuksen kanssa. Luku siis vertailee taman tutkimuksen tuloksia
aiemmin esitettyihin tutkimustuloksiin. Tassa luvussa kasitelldan tutkimuksen kannalta

merkittavimmat teemat ja yhdistetaan ne olemassa olevaan teoriaan.

6.1 Tyon imu ja voimavarat

Tyon imu on positiivinen olotila, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen (Schaufeli & Bakker, 2004). Kaikki nédma kolme tydn imun ominaispiirretta
tulevat esille myds tassa tutkimuksessa. Tyon imun nahddan parhaiten ilmentyvan
omistautumisen kautta, kun taas uppoutuminen koetaan haastavimmaksi osaksi.
Omistautuminen taas ilmenee tdssa tutkimuksessa sitoutumisena, joka ndhdaan

merkittavana tekijana erityisesti organisaatioiden kannalta.

Hakanen ja Perhonniemi (2008) toteavat tutkimuksessaan, ettd muutokset tyon imussa
vaikuttavat siihen, miten pitkdan tyoelamassa halutaan pysya. Tassa tutkimuksessa
nousee esille, kuinka organisaatioiden tyontekijat eivat haluaisi eldkoitya tai toisaalta
tyontekijat haluavat tyoskennelld vield eldkkeeltd kasin esimerkiksi osa-aikaisesti.
Hakanen ja Perhonniemi (2008) toteavat, kuinka heiddan tutkimuksessaankin monet
merkittavat, mahdollisesti eldkkeelle siirtymiseen vaikuttavat, tekijat jaivat
tutkimuksesta pois. Tamakaan tutkimus ei voi suoraan todeta, ettd tyon imu olisi ainut
tekija siind, ettd tyontekijat haluavat jatkaa tyossaan eldkeian jalkeenkin. Kuitenkin
tutkimukseen osallistuvien organisaatioiden henkilostoalan ammattilaiset selvasti
nakevat tyontekijoiden kokevan tyon imua, ja omistautumista tyétaan kohtaan, joka

nahdaan syyna pitkille tyourille.

Tassa tutkimuksessa nousee esille, kuinka tyontekijdille on tarkeda heidan

asiantuntijuutensa. Lisaksi tutkimus osoittaa tyontekijoiden olevan sitoutuneita ja ettd
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merkitykselliset tehtdvat ovat tarkedssa roolissa tydn imun syntymisen suhteen. Tyon
imun tausta perustuu sille ajatukselle, ettd organisaatiot tarvitsevat omistautuneita
tyontekijoita, jotka ovat valmiita panostamaan tyohonsa (Bakker ja muut, 2011).
Tutkimuksessa selvida, ettd henkilostéalan ammattilaiset organisaatioissa tunnistavat,
kuinka tyontekijoiden asiantuntijuus ja tyon merkitykselliseksi kokeminen ovat tarkeita

ja merkittavia teemoja, joita tulee tukea.

Motivaatio- ja energiapolut ovat tyon voimavarat ja vaatimukset mallissa esiintyvia
tapahtumia (Schaufeli & Bakker, 2004). Tydén voimavarat ovat niita tekijoita, joilla on
positiivinen vaikutus tyontekijan kokemaan tyon imuun ja liséksi sellainen organisaatio,
joka pystyy tarjoamaan tyontekijoille tyon voimavaroja, saa todenndkdisesti sellaisia
tyontekijoita, jotka haluavat pysyd kyseisessa organisaatiossa (Hakanen, 2004). Tassa
tutkimuksessa nousee esille tyontekijoiden halu pysya sekd palata kyseisiin
organisaatioihin. Lisdaksi ndhdaan tarkeana, etta tyontekijoita onnistutaan motivoimaan
eli toisin sanoen organisaatiot pyrkivat toiminnallaan edistimaan tyontekijoiden

toimintaa siten, etta he paasevat osaksi motivaatiopolkua, ja siten tyon imuun.

Johtajat ovat tdrkedssa roolissa tyontekijoiden tyon imuun pdasemisen suhteen, silla
johtajat voivat esimerkiksi tarjota erilaisia tyon resursseja tyon vaatimusten
hallitsemiseksi (Bakker, 2021). Tutkimuksessa nousee esille johtajien erityisesti
esihenkildiden rooli tyontekijoiden tyon imun syntymisessa. Esihenkilot nahdaan
merkittavina tekijoina eritysesti siksi, ettd he ovat tyontekijaa lahimpana. Kuitenkin myos
johtamisrakenteella ndhddan olevan merkitysta siihen, millainen yrityskulttuuri on ja
siten myos millaiset puitteet tydntekijoille tarjotaan, jotta he voivat kokea tyon imua.
Tutkimuksissa on aiemmin osoitettu, kuinka johtajan energisyyden tasolla on merkitysta
tyontekijoiden tyon imun tuntemiseen sekd siten valillisesti tydssd suoriutumiseen
(Bakker, 2021). Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan noussut esille, etta johtajien roolia tai
erityisesti energisyyden tai positiivisuden tasoa olisi nostettu esille osana tyontekijdéiden

tyon imun syntymista.
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Hakasen ja muiden (2021) tutkimuksessa palautteen antaminen nousee keskeiseen
rooliin osana tyontekijdiden tyon imun syntymista. Tassa tutkimuksessa palaute osana
voimavaralahtoista tydn imun syntymista ei nouse yhta keskeiseen rooliin. Palautteen
ndahdaan olevan tarked osa tyokulttuuria, mutta taman tutkimuksen mukaan tyén imuun
padsemisen ei kuuluisi perustua palautteen saamiseen. Lisdksi tutkimuksen mukaan
tyontekijoiden pitdisi osata myos pyytaa palautetta, sen sijaan etta sen oletettaisiin aina
tulevan automaattisesti. Palautetta tulisi myos osata pyytda tarkasti juuri siihen asiaan,

johon sita kaipaa.

6.2 Tamanhetkiset tyoelaman vaatimukset

Tyon vaatimukset ovat jokaiseen tyohon liittyvid, ponnistelua vaativia, tehtavia, jotka
vaativat fysiologisia tai psykologisia kustannuksia, kun taas tyon voimavarat ovat
resursseja, joiden avulla pystytdan joko vahentamaan tyon vaatimuksia tai ne ovat
toiminnallisia tehtdvien saavuttamiseksi tai ne lisdavat tyontekijan henkilokohtaista
kasvua ja oppimista (Schaufeli & Bakker, 2004). Tassa tutkimuksessa selvida, etta
jokainen haastateltava tunnistaa organisaationsa tyontekijoiden kohtaamia tyon
vaatimuksia. Lisaksi tydn voimavarat ovat hajautuneet kaikkien kolmen mahdollisen
toimintamallin  ymparille. Esimerkiksi erilaisin  koulutuksin pyritddan lisdamaan
tyontekijoiden oppimista, ja tyon ja vapaa-ajan tasapainottamisella pyritaan hillitsemaan

tyon vaatimuksia.

Tutkimuksessa tunnistetaan keskeisia tyon vaatimuksia. Tyon vaatimuksina nahdaan
kasvava tydmaara seka informaation suuri maara, jolloin olennaista tietoa voi olla vaikea
enda loytaa. Hakanen ja muut (2005) ovat tutkimuksessaan todenneet, kuinka tyon
voimavarat kuten ammatillinen osaaminen voivat vahentdda negatiivisten tyon
vaatimusten, kuten tyon maaran, vaikutusta tyon imuun. Tastd syysta on merkittavaa
osata tunnistaa keskeiset tydon vaatimukset, jotta voidaan kohdistaa sopivia tyon
voimavaroja vahentamaan tyon vaatimusten vaikutusta. Tassa tutkimuksessa nousee

esille, kuinka asiantuntijuus ja tyontekijoiden osaaminen ovat keskeisid voimavaroja, ja
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kuinka edelld mainitut informaation paljous ja kasvava tyomaara ovat keskeisia tyon
vaatimuksia. Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan nouse esille, kuinka néiden

voimavarojen avulla voitaisiin hallita juuri ndita tyon vaatimuksia.

Tassa tutkimuksessa esille nousee, kuinka keskeytykset ovat yksi suurimpia haasteita
asiantuntijatyota tekeville. Keskeytyksilla nahddan olevan haittavaikutuksia tyohon
uppoutumiselle. Tastd tutkimuksesta selvida kuitenkin, ettd organisaatiot pyrkivat
erilaisin keinoin hallitsemaan keskeytyksid ja niistd aiheutuvaa haittaa. Erilaiset
digitaaliset viestinndn valineet seka jatkuvat yhteydenpito vaikuttaa monin tavoin
tyohyvinvointiin esimerkiksi tyontekijoiden kokemana paineena reagoida valittomasti
(Bordi ja muut, 2018). Keinot keskeytyksien hallitsemiseksi ja digitaalisen viestinndn
jarjestelemiseksi siten, ettd se on mahdollisimman vahan kuormittavaa, on siis

keskeisessa roolissa seka tyohyvinvoinnin ettd tyon imun lisddmiseksi.

Tutkimukset ovat osoittaneet, kuinka digitalisaatio ja digitaalinen kommunikointi voivat
luoda tyodlle voimavaroja, mutta ne voivat aiheuttaa myds vaatimuksia esimerkiksi
tydmaara voi lisaantya, tyon keskeytyksia tulee ja digitaalinen kommunikointi voi lisata
paineita esimerkiksi vastausnopeuden suhteen (Bordi ja muut, 2018). Keskeytyksia tulee
niin organisaation sisalta, mutta myo6s ulkopuolelta, ja niiden hallitseminen voi olla
vaikeaa. Lisaksi organisaatioissa ei olla l0ydetty selkeda keinoa, jolla kontrolloida
keskeytyksiad. Joissain organisaatioissa on esimerkiksi tiimin kesken sovittu, etta tulisi
laittaa viestia ennen kuin soittaa kollegalle, mutta toisaalta, jo viesti luo keskeytyksen.
Toisaalta tahankin liittyen tutkimuksessa nousee esille itsensa johtamisen taidon tarkeys.
Tutkimuksessa nostetaan esille, kuinka on tarkeda, ettd tyontekija osaa sulkea

hairiotekijat pois ja tehda aikaa esimerkiksi uppoutumista edellyttavalle tehtavalle.

Tassa tutkimuksessa painotetaan, kuinka osaamisen kehittdiminen ja erilaiset
koulutukset ovat tarkeitda sekd organisaatiolle ettad tyontekijoille. Lisaksi tutkimuksesta
tulee ilmi, ettd henkilostohallinnon rooli on luoda erilaisista prosesseista

mahdollisimman sujuvia ja siten mahdollisimman vdahan kuormittavia. Usein uuden
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teknologian oppimiseen kaytettdavat resurssit ovat lilan vahaisid ja uudet digitaaliset
tyokalut voivat lisdtd tyomaaraa (Bordi ja muut, 2018). Tastd syystad on tarkeaa, ettd
huolehditaan digitaalisista muutoksista siten, etteivat ne kdanny tyon vaatimuksiksi vaan
toimivat tyon voimavaroina. Digitaalisuus ja teknologinen kehitys vaativat siis
tyontekijoiden koulutusta. Lisdksi yleinen maailman muuttuminen, erilaiset saadokset ja
laita vaativat tyontekijoiden kouluttamista. Tassa tutkimuksessa nouseekin esille, kuinka
uutta voisi oppia rajattomasti lisdd ja siksi on myos tdrkeda tunnistaa relevantit ja

keskeisen teemat, joista tyontekijoita tulee kouluttaa.

Jokaisella organisaatiolla on omat tietyt tekijat, jotka voivat aiheuttaa tyon vaatimuksia
tyontekijoille (Bakker ja muut, 2005). Tassakin tutkimuksessa nousee esille, kuinka
esimerkiksi erilaiset saadokset tai lakimuutokset voivat vaikuttaa organisaatioiden
tyontekijoihin ja luoda uusia tyonvaatimuksia. Lisaksi esimerkiksi tiivis yhteistyd muiden
toimijoiden kanssa luo aina omat haasteensa. Organisaatioiden on siis tarkea tunnistaa
juuri heidan tyontekijoitaan koskevat tyon vaatimukset. Eri tyotehtavissa ja -paikoissa
esiintyy erilaisia tyon vaatimuksia seka tyon voimavaroja (Bakker ja muut, 2005). Lisdksi
tiettyyn tyon vaatimukseen ei todenndkdisesti toimi mikda tahansa tyon voimavara
(Bakker ja muut, 2005). Tassa tutkimuksessa nousee esille, kuinka tyontekijoiden tulisi
myo0s itse osata tunnistaa, millaisia voimavaroja he tarvitsevat tyon vaatimuksista

selvidmiseen, mutta toisaalta organisaationkin on tarjottava erilaisia voimavaroja.

Tutkimuksessa koskien teknostressia ja tyon ja perhe-elaman valisia konflikteja todetaan,
ettd ndama lisdavat tyon vaatimuksia (Harunavamwe & Kanengoni, 2023). Tassa
tutkimuksessa selvida, kuinka erilaisin keinoin halutaan saada tyontekijoiden tyo ja
vapaa-aika tasapainoon. Lisdksi halutaan erilaisin keinoin tuke tyontekijoita haastavissa
tilanteissa ja siten parantaa esimerkiksi tydhon paluuta siten, ettd se tukee tyontekijan
jaksamista. Kuitenkaan tutkimuksesta ei selvid, onko organisaatioilla tiettyjd keinoja
kohdennettu juuri perhe-elaman konfliktien tunnistamiseen. Vaikka organisaatio ei voi
vaikuttaa tyontekijan henkilokohtaiseen eldamaan, on silla vaikutusta tyon tekemiseen

(Harunavamwe & Kanengoni, 2023; Sonnentag, 2003). Lisdksi palautumisella tyon
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ulkopuolella on merkittava vaikutus tyontekijan kokemaan tyon imuun (Sonnentag,
2003). Tassa tutkimuksessa palautumisen suhteen havaittiin, kuinka tyontekijoita
tuetaan esimerkiksi erilaisin eduin, jotta heilld olisi mahdollista palautua tyosta. Lisaksi
organisaatioissa oli paneuduttu siihen, ettd tyontekijat osaisivat tunnistaa itselle

sopivimman keinon palautua.

Tassa tutkimuksessa korostettiin paljon, kuinka organisaatiot tarjoavat joustoa
tyoaikoihin seka tyon tekemisen paikkoihin. Tarjolla on niin erilaisia tyaikaliukumia kuin
etd- ja hybriditydmalleja. Tassa tutkimuksessa korostuu, kuinka nain tyontekijan tyo- ja
vapaa-aikaa halutaan tasapainotta. Lisdksi tyontekijoiden arjen suunnitteleminen
helpottuu tdmankaltaisin kadytantein. Krajckin ja muiden (2023) tutkimuksen mukaan
tyontekijat arvostavat joustavuutta tyossa esimerkiksi hybriditydn kautta, mutta se vaatii
monien asioiden tarkastelua. Krajckin ja muiden (2023) mukaan on otettava huomioon
esimerkiksi  teknologian toimivuus, organisaatiokulttuuri, johtamiskdytdnteiden
toimivuus seka tyontekijoiden hyvinvointi ja osaaminen. Tassa tutkimuksessa nousee
myos esille, kuinka hybriditydmalli on tuonut paljon positiivista. Kuitenkin haasteita
esimerkiksi teknologian hyddyntdmisen saralla on ilmennyt samoin kuin johtamista

erityisesti lahiesihenkil6tasolla on tarkasteltava uudelleen.

6.3 Ovatko tyontekijat yksilollisia toimijoita vai tiimipelureita?

Tyontekijat tarvitsevat johtajuutta, mutta itsensa johtaminen on myos tarkedssa roolissa,
kun puhutaan tyon imua kokevasta tyontekijasta (Breevaart ja muut, 2016). Tassa
tutkimuksessa nousee esille erilaisia johtamiskaytanteita, joista esimerkiksi
lahiesihenkilotasolla kaytavat keskustelut tyontekijoiden kanssa on yksi esimerkki.
Taman tutkimuksen mukaan itsensa johtamisen taidot ovat kuitenkin merkittdavassa
roolissa. TyOntekijan taytyy osata hallita omaa ajankdyttéaan ja suunnitella tyonsa
tekemistd. Breevaartin ja muiden (2015) tutkimuksessa selviaa, kuinka transformaalinen
johtajuus on tyontekijan itsensa johtamista tehokkaampaa viikosta riippuen ja toisinpain.

Eli sellaisina viikkoina kun tyontekijat eivat tarvitse ohjausta johtajaltaan, on itsensa
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johtaminen tehokkaampaa, kun taas silloin kun tyontekijat tarvitsevat johtamista
tavoitteidensa saavuttamiseksi on johtajuus tehokkaampaa. Tassa tutkimuksessa selviaa,
kuinka itseohjautuvuuden ja itsensa johtamisen kanssa, on saatettu menna liian pitkalle.
Tyontekijat tarvitsevat johtamista ja tiettyja raameja toiminalle. Tassa tutkimuksessa ei
nouse suoraan esille Breevaartin ja muiden (2015) tutkimuksen kaltaista jakoa siita
milloin minkdkin lainen johtaminen olisi tehokkainta, vaikkakin tdaman tutkimuksen

mukaan erilaisia johtamisenmuotoja tarvitaan tyon imuun paasemiseksi.

Hakasen ja muiden (2021) tutkimuksessa autonomia ja tyon kehittavyys on eroteltu
erillisiksi  muuttujiksi, jolloin tutkimuksessa autonomia ei nousut kaikista
merkittavimmaksi tyon imua ennustavaksi tekijaksi. Tassa tutkimuksessa otettiin selvaa,
kuinka paljon tyontekijoita osallisestaan erilaisiin asioihin kuten heidan tyétaan koskeviin
paatoksiin. Lahtokohtaisesti tyontekijoitd osallistettiin monin eri tavoin ja tyontekijoille
luotiin erilaisia mahdollisuuksia tyontekijoille vaikuttaa heitd koskeviin asioihin.
Autonomia kuitenkin koettiin jossain maarin jopa liialliseksi. Tutkimuksen mukaan
tyontekijoiden osallistamisen nahddaan menneen jopa liian pitkalle, jolloin paatosten
tekeminen voi muodostua liian pitkaksi prosessiksi tai toisaalta tyontekijat kokevat, ettei
heitd kuunnella sellaisissa paatoksissa, jotka todellisuudessa eivat ole tyontekijoiden
paatettdvissa vaan tyOnantajan tekemia. Lisdaksi ndahddan, ettd tydntekijat kaipaavat
johtamista ja siten tiettyjen reunaehtojen asettamista, jolloin autonomiaa edelleen on,

mutta lisdksi on selkeda johtamista.

Tyon tuunaamisella ja tydon imuun padasemiselld on todistettu olevan positiivinen yhteys,
silld on havaittu, ettd tydn muokkaaminen tyontekijan toimesta edistda tyon imuun
padsemista (Knight ja muut, 2017). Tassa tutkimuksessa selvitettiin, millaisia
mahdollisuuksia tyon tuunaamiselle on eri organisaatioissa. Tyon tuunaaminen ndhdaan
monimutkaisena asiana, silld sitd rajoittavat esimerkiksi erilaiset sdaadokset tai
asiakasyritykselta tulevat ehdot. Tasta syystda tyon tuunaaminen vapaasti tyontekijan
oman toiveen mukaan, ei ole mahdollista. Tyon tekemisen tapoja on kuitenkin

mahdollista muokata useassa organisaatiossa, tiettyjen reunaehtojen sisalla. Lisaksi
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hybridityo ja liukuma-ajat tyossa nahdaan mahdollisuutena muokata ainakin tyo aikaa ja

paikkaa, jossa tyo tehdaan.

Tyon tuunaamisen suhteen on myos tutkittu tyontekijoiden kaytdksen mallintamista
toisilta tyontekijoilta. On tutkittu, ettd tyontekijat kopioivat toistensa hyvaksi todettuja
tyon tekemisen tapoja, ja siten esimerkiksi yhteisollisella tydén tuunaamisella tiimeissa
on todettu olevan positiivinen vaikutus tyohon sitoutumiseen ja suorituskykyyn (Bakker
ja muut, 2015). Tassd tutkimuksessa selvisi, kuinka esimerkiksi perehdytyksessa
hyodynnetdaan paljon mallioppimista ja siten tyon tekemisen tavat siirtyvat uusille
tyontekijoille tehokkaasti. Lisdksi tyokierto, jossa tyontekijat pddsevat halutessaan eri
tehtaviin, on koettu hyvaksi keinoksi, jolla saadaan tyontekijoille uudenlaisia motivoivia
tehtavia ja siten myos tuoretta ndkdkulmaa eri tehtavia koskien. Tyon tekemisen keinoille
on my0s organisaatioissa varattuna erilaisia kanavia, joissa voidaan keskustella erilaisista
ja uusista hyvadksi havaituista keinoista, joilla tyota voi tehda. Talla tavalla tyontekijat
voivat kommunikoida toistensa kanssa ja tyon muokkaamisen tavat liikkuvat

organisaatiossa.

Taman tutkimuksen mukaan organisaatioissa on siis keinoja, joilla halutaan lisata
tyontekijoiden valista kommunikointia esimerkiksi hyviksi havaituista tyén tekemisen
tavoista. Bakker ja muut (2006) ovat tutkimuksessaan todenneet, kuinka tiimitasoinen
tyon imun kokeminen on yhteydessa yksittaisten tyontekijoiden kokemaan tydn imuun
samoin kuin tyéuupumus tiimitasolla voi heijastua yksil6ihin. Tassa tutkimuksessa ei
nouse esille, ettad tiimeja erityisesti tuettaisiin tyon imuun juuri tiimien ldhtékohdasta.
Yksilollisyys ja esimerkiksi johtamisen merkitys korostuvat tassa tutkimuksessa selvasti

enemman osana tyontekijéiden kokemaa tyon imua.

6.4 HR:n keinot tyon imun lisaamiseksi

Henkilostohallinnon ollessa laadukas se edistda organisaatioiden suorituskykya (Kundi ja

muut, 2023). Tassakin tutkimuksessa todetaan, kuinka henkilostohallinnon tehtdva on
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osaltaan selkeyttda prosesseja ja toimia tyontekijoiden edustajana johdolle, jotta
henkil6ston rooli on johdolla mielessa, ja siten saadaan organisaatiosta mahdollisimman
suorituskykyinen. Kundi ja muut (2023) ovat tutkimuksessaan tutkineet
harkinnanvaraisia HR prosesseja kuten tiedon jakamisen tarkeytta seka tyontekijoiden
aikomusta lahted organisaatiosta ja ndiden HR-kdytdantdjen vaikutusta tyontekijoiden
asenteisiin ja esimerkiksi tyon imuun. Kundi ja muut (2023) toteavat tutkimuksessaan,
kuinka harkinnanvaraiset HR-kaytannot hyodyttavat tyontekijoiden ura tyytyvaisyytta ja
siten lisddvat sitoutumista organisaatioon. Tassa tutkimuksessa haastateltavat toteavat,
kuinka tyontekijat halutaan kohdata yksil6ina ja heidan osaamistaan halutaan kehittaa
sekd tyontekijoitd kuunnellaan, jotta heidan tarpeisiinsa voidaan vastata. Tassa
tutkimuksessa myo6s ilmenee, kuinka organisaatioiden tyontekijat ovat sitoutuneita
organisaatioon, joka puhuu sen puolesta, ettda henkilostohallinnon prosessit ovat

toimivia.

Taman tutkimuksen mukaan henkiléstohallinnon keinot tyon imun lisddmiseksi
perustuvat toimiviin rakenteisiin, hyodyllisiin  ja toimiviin prosesseihin, seka
tyontekijoiden tukemiseen esimeriksi vaikeissa tilanteissa. Henkildstohallinnon rooliin
vaikuttaa kuitenkin koko organisaation kulttuuri ja siten onkin tarkeasd, etta
henkiléstohallinto toimii tydntekijan edustajana johdolle. Ndin tyontekijéiden etu sailyy
johdon agendalla, ja erilaisin paatoksin voidaan saada tyotekijoistda mahdollisimman

tuottavia.
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7 Johtopaatokset

Taman luvun tarkoitus on luoda yhteenveto taman tutkimuksen tuloksista. Lisaksi tassa
luvussa vastataan tutkielman alussa esitettyyn tutkimusongelmaan seka
tutkimuskysymyksiin.  Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd millaisia teemoja
organisaatioiden henkilostéhallinto tunnistaa voimavaraldhtdisessa tyon imun
kehittdmisessa. Tutkimusongelmaan seka tutkimuskysymyksiin vastaaminen tapahtuu
yvhdistamalla tutkimuksen aineistosta esille nousseita asioita ja kirjallisuuskatsauksessa
esiteltyja aiempia tutkimustuloksia tdstd aiheesta. Tassa luvussa esitetddn myos

jatkotutkimusehdotuksia seka tuodaan esille timan tutkimuksen rajoitteet.

7.1 Tutkimuksen keskeisimmat havainnot

Tassa tutkimuksessa nousee esille tyon imun kdsitteen suhteen asioita sen jokaisesta
kolmesta ulottuvuudesta. Tyon imun ulottuvuudet: tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen ovat kaikki merkittavia tekijoitd tydn imun syntymisessa (Schaufeli ja
muut, 2002). Tassa tutkimuksessa uppoutumisen ndhddin olevan tdméan pdivan
tyoeldamassa haastavin  tydon imun ulottuvuus. Tama johtuu kasvaneesta
informaatiotulvasta, teknologisesta kehityksestd ja keskeytysten maarasta.
Omistautuminen taas nahdadn merkittdvdna signaalina organisaatioille, siitd etta

tyontekijat kokevat tyon imua.
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Merkitykselliset
tehtavat

Inhimillisyys
Johtaminen
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kehittaminen

Tyon imu

Keskeytykset
Kasvava tyon madara

Informaatiotulva

Kuvio 5 Tyon imuun vaikuttavat tyon voimavarat ja vaatimukset.

Kuviossa 5 on esitetty taman tutkimuksen tulosten pohjalta kootut merkittavimmat tyon
imuun vaikuttavat tyon voimavarat ja tyon vaatimukset. Tyon imu on suhteellisen pysyva
myodnteinen tunne- ja motivaatiotila, joka on jatkuva ja lisdksi sille on ominaista tyohon
uppoutuminen, omistautuminen ja tarmokkuus (Breevaart ja muut, 2016; Schaufeli ja
muut, 2002). Tyon imua ennustaa parhaiten tyon voimavarat ja heikoiten tyén imua
ennustavat tyon vaatimukset, ja siksi organisaatioiden tulisikin tarjota tyontekijoille tyon
voimavaroja (Bakker, ja muut, 2012; Hakanen ja muut, 2021). Tyon imuun padseminen
on siis hyodyllista niin tydntekijalle kuin organisaatiolle. Tassa tutkimuksessa nousee
esille, kuinka henkilostohallinto tunnistaa, ettd organisaatioiden on osattava tarjota

tyontekijoille voimavaroja, jotta tyon imuun pdaseminen onnistuu.
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Kuvion 5 mukaisesti tydon imuun vaikuttaa tdman tutkimuksen mukaan merkittavimmin
sellaiset tyon voimavarat kuten merkitykselliset tehtavat, inhimillisyys, johtaminen ja
osaamisen kehittaminen. Ensimmaisena tarkentavana tutkimuskysymyksena oli, mitka
ovat merkittdvimmat organisaation tarjoamat tyon voimavarat. Kuten todettu ovat tyon
voimavarat merkittdvimmassa roolissa, kun puhutaan tyoén imuun padsemisesta
(Hakanen ja muut, 2021). Taman tutkimuksen mukaan tyontekijéiden kohtaaminen
yksiloind ja erilaisten eldamantilanteiden huomioiminen nahdaan merkittdvana
voimavarana, jonka avulla tyOntekijat voivat paadstd tyon imuun. Wingerden ja muut
(2017) toteavat tutkimuksessaan, kuinka tyontekijoin yksiléllinen kohtaaminen lisaa
voimavaroja, ja vahentdd tehokkaasta tyon vaatimuksia. Lisdksi inhimillisyys on
keskeisessda roolissa tdamadn pdivdn organisaatioissa ja niiden rakentamassa

organisaatiokulttuurissa.

Yksil6llisyytta huomioidaan taman tutkimuksen mukaan esimerkiksi tarjoamalla eta- ja
hybriditydhon mahdollisuuksia. Lisdksi erilaisia palautumisen keinoja pohtimalla voidaan
yksilollisesti |0ytaa jokaiselle tyontekijalle sopivin. Erilaiset keskustelut oppimisesta ja
kehittymisestd seka palaute tukevat myos tyontekijoiden yksilollisyytta. Yksilollisyytta
voitaisiin  hyodyntdda enemmankin ja selvemmin, josta olisi hyotya tyon imuun
padsemisessa. Mitd enemman tyota voidaan muokata yksil6llisia tarpeita vastaavaksi,
sitd paremmin se palvelee tydntekijaa. On kuitenkin punnittava, millaisessa skaalassa se
on mahdollista. Koska voimavarat kuitenkin liittyvat ihmisen perustarpeiden
tyydyttamiseen seka sisdiseen ettd ulkoiseen motivaatioon (Bakker ja muut, 2011;
Nielsen ja muut, 2017), olisi merkittavdda huomioida tyontekijoiden yksilollisyys ja

erilaiset tarpeet mahdollisimman laajasti.

Tassa tutkimuksessa esille nousseet merkittdvimmat voimavarat ovat tydn voimavaroja.
Xanthopouloun ja muiden (2007) mukaan tyon voimavarat voivat lisdtd henkilokohtaisia
voimavaroja, joka taas johtaa positiivisiin vaikutuksiin tyontekijassa, ja sita kautta
organisaatiossa. Tassa tutkimuksessa esille nousseilla tyon voimavaroilla on tallaisia

valillisia vaikutuksia henkilokohtaisiin voimavaroihin. Xanthopouloun ja muiden (2007)
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mukaan esimerkiksi organisaation tuki ammatillisessa kehittymisessa, lisda tyontekijan
tunnetta hanen merkityksellisyydestdan, eli henkilokohtaiset voimavarat lisaantyvat.
Tassa tutkimuksessa havaitut voimavarat, kuten merkitykselliset tyotehtavat ja
osaamisen kehittdminen, todenndkoisesti lisddvat tyontekijoiden tunnetta siitd, etta
heiddn tyolldaan on merkitysta ja etta heitd arvostetaan. Tama puolestaan lisda heidan
henkil6kohtaisia voimavarojaan ja auttaa heitd paasemaan tydn imuun. Tama perustuu
siihen, ettd tyontekijoille asiantuntijaorganisaatioissa on tarkedd heidan
asiantuntijuutensa ja siten tyotehtavien merkityksellisyys lisdd halua panostaa tyohon,

ja siten tyon imun kokeminen on mahdollista.

Toisena tutkimuskysymyksena oli, millaisia vaatimuksia tyontekijat kohtaavat ja miten ne
uhkaavat tyon imuun paasemista. Merkittavimmat tyon vaatimukset ilmenevat kuviosta
5 ja ne ovat: keskeytykset, informaation valtava maara seka kasvava tyon maara. Vaikka
teknologinen kehitys on tuonut monia positiivisia puolia, on silld myds haittavaikutuksia
(Bordi ja muut, 2018). Tyon keskeytykset vaikeuttavat tydhon uppoutumista (Bordi ja
muut, 2018). Lisaksi tydon maara kasvaa ja tyotehtavat myos vaikeutuvat jatkuvasti, joka
haastaa niin tyontekijoita kuin organisaatioita. Digitalisaatio voi toimia tyon voimavarana,
mikali se parantaa tiedon kulkua tai luo joustavuutta tyon tekemiselle, mutta se voi myos
olla tyon vaatimuksena, mikali se luo paineita tyontekijalle tai luo lisda tydomaaraa (Bordi
ja muut, 2018). Vastaavanlaisia havaintoja tehtiin tdssa tutkimuksessa. Teknologinen
kehitys tarjoaa sekd helpotusta tyohon, mutta se voi helposti kddantyd myds tyon

vaatimukseksi.

Tutkimuksen tutkimusongelma oli, millaisia teemoja organisaatioiden henkildstdhallinto
tunnistaa voimavaralahtoisessa tyon imun kehittamisessa. Henkilostéhallinto tunnistaa
erilaisia keinoja, joilla tydontekijoiden tydn imua voidaan lisatd. Keskeisimmat havainnot
on esitetty kuviossa 6. Yksi merkittdva asia on perusasioiden saattaminen kuntoon.
Henkilostohallinnon tarkein tehtdava onkin luoda raamit ja pelisdannot, jonka puitteissa
henkildsto toimii. Henkilostohallinnon tehtavd on myos varmistaa, etta organisaatiossa

on sellaista johtamista, joka tukee tyontekijoitd ja heiddan pddsyaan tydon imuun.
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Lahiesihenkilot ovat kuitenkin tyontekijad lahinna ja siten heiddan osaamisellaan on

merkitysta tyontekijoihin. Henkilostohallinto on siis mukana kehittamassa johtamista.

Itsensa
johtaminen vai
johtaminen
organisaatiossa

Tydntekijan Voimavaraldhtoinen Rakenteet

oma vastuu tyon imu kuntoon

Inhimillinen
organisaatio

Kuvio 6 Voimavaraldhtdinen tyon imu.

Kuvion 6 mukaisesti henkilostohallinnon tunnistamia keskeisida teemoja, siind miten
tyontekijat padsevat kokemaan voimavaralahtoista tydon imua, ovat rakenteiden kuntoon
laittamisen lisdksi tasapainottelu tyontekijoiden itsensa johtamisen ja organisaatioiden
luomien johtamiskdytanteiden valilla. Lisdaksi inhimillinen, tyontekijoita kuunteleva
organisaatio nahdaan erittdain merkittavana, jotta tyontekijat voivat tydssaan kokea tyén
imua. Kuitenkin tama tutkimus korostaa tyontekijan omaa vastuuta, siind ettd tyon

voimavaroja hyddynnetdan ja siten tydn imu on mahdollista saavutta.

Organisaation tehtdva on kuitenkin luoda sellainen tyon vaatimuksia hallitseva ymparisto,
joka ehkaisee tyontekijoiden uupumuksen syntymistd (Xanthopoulou ja muut, 2007).
Tassa tutkimuksessa esille nousseilla voimavaroilla pyritdan hallitsemaan tyon
vaatimuksia. Esimerkiksi ihmisen yksilollisyyttd sekd tyon ja vapaa-ajan tasapainoa

parannetaan hybridi- ja etatyomahdollisuuksilla, jolloin tyon vaatimuksia voidaan hallita.
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Esille nousee myoOs erilaisten etujen tarjoaminen, mutta perusasioiden kuten
psykologisesti turvallisen tydymparistén luominen, nahdaan merkittdvampana asiana.
Lisaksi tassa tutkimuksessa selvida, ettei organisaatioissa nahda esimerkiksi erilaisten
etujen tuovan merkittdvaa hyotya tyontekijoille, mikali organisaation rakenteet,

toimintamallit ja johtaminen ole kunnossa.

Yksi tutkimuksessa esille noussut haaste on, ettd tyontekijat ovat etatyon kasvaneen
maaran takia etadntyneet ja siksi johtamiskaytanteet vaativat tarkastelua. Mutta miten
vhdistda tyontekijoiden erittdin joustavat tyOajat ja -paikat lasnd olevaan
esihenkilotyohon? Lisaksi tassa tutkimuksessa esilla on paljon tydntekijoiden autonomia
ja itsensd johtaminen. Itsensd johtamista tarvitaan monessa eri asiassa, ja se on
valttdmaton taito tdman padivan asiantuntijatyossa seka tyon imuun padsemisessa
(Breevaart ja muut, 2016). On kuitenkin selvada, ettd tyontekijat tarvitsevat myos
johtamista organisaation toimesta (Breevaart ja muut, 2016). Tastd syystd olisi
selvitettava sellainen johtamistyyli, jossa seka tyontekijoiden itsensa johtamisella on
sijansa, mutta myos esihenkilotyolld ja muulla johtamisella voidaan entisestdan lisata

tyontekijoiden tyon imua.

Itsensd johtamiseen liittyy myos vastuu tydon imuun padsemisestd. Tyon imun kokemisen
suhteen tdssa tutkimuksessa selvidd, kuinka tyontekijoilla on mydés oma
henkil6kohtainen vastuu siitd, etta he voivat tyossdaan kokea tyon imua. Tassa
tutkimuksessa selviaa, ettd organisaatiot tarjoavat erilaisia keinoja, joilla tyontekijoiden
on mahdollista padastd tyon imuun. Keskeiseksi teemaksi nouseekin yksildiden eli
tyontekijoiden vastuu, siitd ettd tyon imuun paaseminen onnistuu. Taman tutkimuksen
mukaan, yksilollisyyden huomioiminen on merkittavda, mutta kukaan ei voi tietda
tyontekijan tuntemuksia, mikali tdma ei tuo niita esille. Tasta syysta tyontekijalla on aina

myo6s oma vastuu tydn imuun padsemisesta.

Syy miksi tyon imun ja voimavarojen tutkiminen on tarkeaa jatkossakin, liittyy siihen, etta
tyohyvinvointiin ei voida panostaa vaan hetkellisesti vaan siihen on panostettava

jatkuvasti. Lisaksi kuten tutkimuksestakin nousee esille, maailma muuttuu, tyd muuttuu
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ja tehtdavat muuttuvat siten myos keinot tyon imun lisdamiseksi ja henkiloston
tukemiseksi muuttuvat ja ne kaipaavat sdaanndllista tarkastelua. Tyon imua tarvitaan
jatkossakin, silla tyon imua kokeva tyontekija on sekd hyvinvoiva ettd tuottava
organisaatioille. On siis perusteltua jatkaa tyon imun, voimavarojen ja vaatimusten seka

kaikkien tdhan yhteyteen vaikuttavien tekijoiden tutkimista.

7.2 Tutkimuksen rajoitteet

Taman tutkimuksen rajoitteena on, ettd tutkimus toteutettiin ainoastaan
asiantuntijaorganisaatioissa, joten se automaattisesti poissulkee monet erilaiset tyén
tekemisen tavat. Tutkimukseen haastateltiin lisdksi ainoastaan henkiléstdhallinnossa
tyoskentelevia asiantuntijoita, jolloin tyontekijoiden oma ndkemys jda taman
tutkimuksen ulkopuolelle. Lisdaksi tutkimus on tehty kvalitatiivisia menetelmia kdyttaen,
joten se poissulkee sellaiset tulokset, joita saataisiin kdyttamalla kvantitatiivisia

menetelmia.

Tassa tutkimuksessa oli mukana niin julkisen kuin yksityisen puolen organisaatioista
asiantuntijoita. Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan tehty eroa sen vilille, oliko kyseessa
julkinen vai yksityinen organisaatio. Lisdksi tutkimukseen ei osallistunut yhtdan
kolmannen sektorin edustajaa, joten se luo tiettyja rajoitteita taman tutkimuksen

tulosten yleistamiseen.

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tulevissa tutkimuksissa tulisi tarkemmin tutkia johtamisen roolia tydntekijoiden tyon
imun syntymisessa. Tulisi hahmottaa millainen johtamistapa edistaa tyon imua ja miten
voidaan maksimaalisesti hyodyntdd johtamiskdytanteita osana tyontekijoiden
voimavaralahtoista tydon imun syntymista. Lisaksi tulisi tutkia millainen autonomian taso

tyontekijoille olisi paras, ajatellen heidan mahdollisuuksiaan padasta tyon imuun. Koska
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tutkimuksissa on aiemmin todettu ettd esimerkiksi kommunikaatio tyoparien valilla
vaikuttaa heidan paéivittdisen tyon imun kokemisen tasoon (Bakker & Xanthopoulou,
2009), tulisi tulevaisuudessa tutkia millainen merkitys eta- ja hybridityolla on tallaisen

tyon imun kokemiseen tyoparien tai tiimien keskuudessa.

Jatkotutkimusehdotuksena on myos tekoalyn ja yleisesti teknologisen kehityksen tuomat
haasteet ja mahdollisuudet osana tydn imun voimavaralahtoistd syntymistd. Tekoalyn
roolia niin osana henkildstéhallinnollista ty6ta, kuin tyontekijoiden kokemaa tyén imua
tulisi tutkia. Tekoalyn kaikkia mahdollisuuksia ei vield edes tunneta, joten sen tutkiminen
osana tyontekijoiden hyvinvointia ja voimavaraldhtoistd tyon imua on ehdoton

tulevaisuuden tutkimuskohde.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuksen esittelysahkoposti haastateltaville

Hei,

olen Nelli Santala, neljannen vuoden kauppatieteiden opiskelija henkildstéjohtamisen
maisteriohjelmasta Vaasan yliopistosta, ja olen aloittanut pro gradu -tutkielmani
tekemisen. Tutkimusongelmani liittyy tyon imun voimavaralahtoiseen kehittamiseen

henkilostohallinnon nakékulmasta.

Tutkimuksessani pyrin selvittdamadan, mitka ovat tehokkaimmat keinot tyon imun
edistamiseksi organisaatioissa. Tiedan, ettd monet organisaatiot panostavat
voimakkaasti tyontekijoidensa hyvinvointiin ja sitoutumiseen, ja uskon, etta voitte antaa

arvokasta panosta tutkimukselleni.

Tutkimukseni keskittyy asiantuntijaorganisaatioihin, ja kerdan tietoa eri organisaatioiden
HR-asiantuntijoita haastattelemalla. Pyrin toteuttamaan haastattelut mieluiten
jo joulukuun aikana, mutta olen valmis joustamaan aikatauluissa organisaationne

tarpeiden mukaisesti.

Osallistumisenne tutkimukseen voi tuoda esille organisaationne parhaat kdytdannot ja
auttaa muita organisaatioita kehittamaan tyon imua edistavia strategioita. Toivon, etta
ndette tdman mahdollisuutena jakaa tietoa ja saada uutta nakokulmaa tyon imun

edistamiseen.

Kerron mielellani lisda tutkimuksestani ja sen tavoitteista. Mikali teillda on kiinnostusta

osallistua haastatteluun, voimme sopia tarkemmista yksityiskohdista.

Ystavallisin terveisin,
Nelli Santala

Henkilostojohtamisen maisteriohjelma, Vaasan yliopisto
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Liite 2. Haastattelurunko

Perustiedot:

1.
2.

Mita tyohosi kuuluu? Lyhyt kuvaus tehtavista

Organisaation koko

Teema 1: Tyon imu

3.
4.

Miten maarittelisit tydon imun? Mita se sinulle tarkoittaa?

Miten tyon imu ilmenee tyontekijdissanne?

Millaiset ovat tyontekijoidenne
etenemismahdollisuudet/kehittymismahdollisuudet organisaatiossanne?
Millaisin keinoin tuette tyontekijéidenne mahdollisuutta uppoutua tyohén?

Milld kolmella adjektiivilla kuvailisitte tyontekijoitanne

Teema 2: Voimavarat

8.
9.

10.

Mitd pidat tyon tarkeimpind voimavaroina?
Millaisia ovat asiantuntijoidenne kohtaamat merkittavimmat tyén vaatimukset?
Mitka ovat teidan yrityksenne merkittavimmat voimavarat, joilla tyontekijoita

tuetaan? (esim top 3)

Teema 3: Johtamisen keinot

Millaisia  johtamiskdytanteitda teilld  hyodynnetdan? (tiiminvetdjat &
[ahiesihenkilot)

Tuetaanko esihenkildita heidan kyvyssaan tukea tyontekijoiden voimavarojen
kehittymista?

Ketka ovat organisaatiossanne suurimmassa vastuussa tyontekijéiden tyon imun
kehittamisessa (tyontekijat itse vai jokin muu)?

Millaisia palautteen antamisen kaytanteita teilld on?

Teema 4: Tyontekijoiden rooli
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9. Miten tyontekijoiden yksil6llisyys huomioidaan teiddn organisaatiossanne?

10. Hy6dynnetdaankd teidan organisaatiossanne sitd ettd tyontekijat usein
mallintavat kollegoidensa kayttaytymista? Millaisia tiimityoskentelyn kaytanteita
teilla on?

11. Osallistetaanko tyontekijoita heidan tyotaan koskeviin paatoksiin?

12. Millaisia mahdollisuuksia tyontekijéillanne on vaikuttaa tydhénsa?

13. Otetaanko tyontekijoiden voimavarojen menettdminen huomioon
organisaatiossanne?

14. Huomioidaanko tyon ja vapaa-ajan tasapainoa teilla joillakin tavalla?

Teema 5: Konkreettiset keinot

15. Millaisia keinoja teilla on tyohyvinvoinnin tukemiseksi? Enta sitouttamisen
edistamiseksi?

16. Millaisia keinoja tyontekijoilla on voimavarojen lisadmiseen?

17. Millaisia keinoja HR:lla on voimavarojen lisdamisessa tyon imun
synnyttamiseksi?

18. Millaisia keinoja teidan organisaatioltanne puuttuu tyon imun lisaamiseksi, tai
voisiko joitain keinoja kehittda entista tehokkaammiksi?

19. Tuleeko sinulla viela mieleen jotain olennaista aiheeseen liittyvaa?
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