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Tyontekijoiltd vaaditaan tehokkaampaa suoriutumista ja vaatimukset tyontekijoitd kohtaan ovat
kasvaneet. Selvitdkseen suoriutumisvaatimuksista organisaatioiden on loydettava tasapaino
tyontekijoihin kohdistuvien vaatimusten ja tyohyvinvoinnin valilld. Useiden tutkimusten mukaan
tyon imulla on positiivisia seurauksia tyontekijaan ja organisaatioon parantaen tyéhyvinvointia
ja tyokykya, mika johtaa tehokkaampaan suoriutumiseen.

Tyon voimavarat voivat auttaa tyontekijaa selviamaan tyon vaatimuksista, mika lisda hyvinvoin-
nin tunnetta ja voi johtaa tyon imuun. Eri-ikdisilla tydntekijoilla on erilaisia odotuksia tydelamaa
kohtaan ja he motivoituvat eri asioista. Ymmartadkseen tata on tutkittava tyon imun rakentu-
misen ulottuvuuksia eri ikdryhmissa. Eri-ikdisten tyontekijoiden on havaittu kokevan eri tyon
voimavarat tarkeiksi tydn imun muodostumisen kannalta. Siksi ikdrakenteen muutos ja eri ikai-
set tyossakayvat ihmiset tulee huomioida tyéhyvinvoinnin edistamisessa.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, millaisia eroja tyon imussa on eri ikdryhmissa, ja mitka
tekijat synnyttavat tyon imua eri-ikaisilla ihmisilla. Tutkimuksessa keskitytaan tarkastelemaan
tyon imun rakentumista tyén voimavarojen kautta. Tutkielmaa tarkastellaan seuraavien tutki-
muskysymysten avulla:

o Millaisia eroja eri-ikdisten tyontekijoiden tyon imussa on?
o Millaiset tyon voimavarat ovat yhteydessa tyon imuun eri-ikaisilla tyontekijoilla?

Tyon imua syntyy muun muassa erilaisten tyon voimavarojen avulla. Tutkimusten mukaan ika
vaikuttaa tyon imun rakentumiseen. Vanhempien tyontekijoiden on todettu kokevan useammin
tyon imua kuin nuorten. Tyén imu rakentuu my®ds erilaisista voimavaroista eri-ikaisilla ihmisilla.

Tutkimus perustuu kyselyyn, joka on tehty yhteisty6ssa julkisen sektorin organisaation kanssa.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu tyén imun, voimavarojen ja idn kasitteiden ym-
parille. Tutkimuksen kyselyssa tyén imua mitataan UWES9-mittaristolla ja voimavaroja tarkas-
tellaan yhdentoista vaittaman kautta, jotka kuvaavat erilaisia voimavaratekijoita. Lisdksi kyse-
lyssa on yksi avoin kysymys, jonka avulla pyritddn kartoittamaan, mika lisdisi tyon imua eri-ikai-
silla tyontekijoilla.

Tulokset osoittavat, etta tydn imu on korkeinta alle 25-vuotiailla seka yli 54-vuotiailla ja mata-
linta 35—-44-vuotiailla. Padasaantoisesti vanhemmat ikdaryhmat kokevat useammin tyén imua kuin
nuoret. Tutkimuksessa ilmeni my0s, ettd nuoret tyontekijat kokevat tarvitsevansa kehittavia voi-
mavaroja, kuten esihenkilon tukea ja selkeytta tydssa, kun taas vanhemmat nimeavat yllapitavia
voimavaroja, kuten arvostuksen tunteen ja palkitsemisen keinoja tyon imua lisaaviksi tekijoiksi.

AVAINSANAT: Ty6hyvinvointi, Tydn imu, Tyon voimavarat, Ika, lkaryhmat
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1 Johdanto

Hyvinvointivaltion perusta on tydkykyiset ihmiset ja tydhyvinvointi on nykyaan yksi yri-
tyksen keskeisimmistd menestystekijoista. Vaatimukset tydntekijoita ja organisaatioita
kohtaan ovat kasvaneet ja tyontekijoiltd odotetaan tehokkaampaa suoriutumista. (Pyo-
ria, 2012) Eldakeian noustessa ja tyourien pidentyessa ihmisten hyvinvointi korostuu. On
otettava huomioon keinot, joilla tyossa jaksamista ja tydmotivaatiota voidaan yllapitaa,
jotta myos ikaantyvat jaksaisivat tydssaan pidempaan. (Ala-Laurinaho & Kokkinen, 2020)
Menestydkseen, yritysten on tasapainoiltava tyontekijoille kohdistettujen vaatimusten
ja tyéhyvinvoinnin valilla, koska tyohyvinvointi ja tuloksellisuus kulkevat kasikadessa; hy-
vinvoivat tyontekijat ovat tuottavampia ja kilpailukykyinen organisaatio perustuu tervei-

den ja hyvinvoivien ihmisten tyoskentelyyn. (Bakker ja muut, 2007a)

Viime vuosina tyohyvinvointia on ldhestytty etenkin tyon imun kasitteen kautta. Schaufe-
lin ja muiden (2006) mukaan tyon imu on positiivinen tydohon liittyva motivaation ja in-
nostuneisuuden tila, jolle on ominaista tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
Tyon imua tulisi vahvistaa energisoivilla ja laadukkailla tyooloilla, kuten tyén voimava-
roilla. Tydn imun on todettu olevan yksi merkityksellisimmista tekijoista tydhyvinvoinnin
rakentamisessa (Bakker, 2011). Lisaksi tyohyvinvointi ndhdaan rakentuvan tyén voima-
varojen ja tyon vaatimusten yhteisvaikutuksen tuloksena ja tasapainona. (Makeld ja
muut, 2013) Makikangas ja muut (2005) lisddvat, ettd tyontekija voi selvita tydon vaati-
muksista voimavarojen avulla, mika lisaa tyontekijan hyvinvointia ja voi johtaa tyon
imuun. Tyontekijat tulisi nahda yrityksen tarkeimpana voimavarana ja sitd vastoin henki-
[6stoa tulisi energisoida erilaisilla voimavaroilla, jotka lisaavat tydn imua ja ndin ollen

tehokkuutta ja innostusta tyossa. (Hakanen, 2014)

Ikdrakenteen muutos ja eri ikdiset tyossakayvat ihmiset tulee huomioida tyohyvinvoinnin
edistdmisessd (Rauramo, 2004). lkaluokkien tutkiminen nousee tarkedksi, kun vaesto

ikdantyy ja tydvoima monimuotoistuu (Ala-Laurinaho & Kokkinen, 2020). Voidaksemme



edistaa tyokykya, tarvitsemme tietoa siitd, minkalaisia ulottuvuuksia ja eroja eri vaesto-
ryhmien tyokyvyn ja -hyvinvoinnin muodostumisessa on (Gould ja muut 2006). Samaa
tyota tekee eri sukupolviin syntyneet ihmiset eri kokemustaustoilla ja ajatusmaailmoilla,
mika vaikuttaa siihen, mita tyontekijat pitavat tarkeana tydssaan ja mista he motivoitu-
vat (Manka & Manka, 2023). Lisaksi eri-ikaisilla tyontekijoilla on erilaisia odotuksia tyota
kohtaan ja tutkimusten mukaan tyon imu rakentuu erilaisista voimavaroista eri-ikaisilla

ihmisills (Ning & Alikaj, 2019).

1.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkielmassa tarkastellaan tyon imua ja sen ilmenemista eri ikaluokissa. Tutkimuksen
tarkoituksena on tarkastella, millaisia eroja tyon imussa on eri ikdryhmissd, ja mitka te-
kijat synnyttavat tyon imua eri-ikaisilla ihmisilla. Tutkimuksessa keskitytdaan tarkastele-

maan tyon imun rakentumista tydn voimavarojen kautta.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia eroja eri-ikdisten tyontekijéiden tyon imussa on?

2. Millaiset tyon voimavarat ovat yhteydessa tyon imuun eri-ikdisilla tyontekijoilla?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkielma koostuu neljastd paaluvusta ja johtopaatoksista. Ensimmaiset kaksi lukua on
teoriaosuutta, joista ensimmadinen, luku 2, kasittelee tyohyvinvointia ja tyon imua. Lu-
vussa madritellaan, mita tyohyvinvointi ja tydn imu on, mitka asiat vaikuttavat tyon imun
syntyyn ja mika sen merkitys on organisaation ja yksilon kannalta. Toisessa teorialuvussa,
luvussa 3, kasitelldan ian vaikutusta tydén imun muodostumiseen. Luvussa tarkastellaan
ikda kasitteend, seka pohditaan, miksi ikd on merkittdva tekija tydohyvinvoinnin ja tyon

imun muodostumisen ymmartamisen kannalta. Luvussa tarkastellaan myos ikaryhmien



valisia eroja tyon imun muodostumisessa, seka ian vaikutusta tydn voimavarojen ja tyon

imun suhteeseen.

Luvussa 4 esitellaan tutkimuksen menetelmat. Luvussa kerrotaan, miten aineisto on ke-
ratty, ja miten tuloksia on mitattu ja analysoitu. Luku 5 kasittelee aineiston analyysia ja
siind esitellaan tutkimuksessa ilmenneet tulokset. Aluksi kasitelladn tyén imun muodos-
tumista kohdeorganisaatiossa, seuraavaksi tarkastellaan voimavarojen ilmenemista ja lo-
puksi tutkitaan tyon imun ja voimavarojen yhteytta kyselyyn vastanneiden kesken. Vii-
meinen luku kasittelee johtopaatoksida. Lukuun on koottu tutkimuksen keskeisimmat
paatelmat ja jatkotutkimusehdotukset. Lisdksi luvussa tarkastellaan tutkimuksen luotet-

tavuutta.

1.3 Keskeisten kadsitteiden maarittely

Tutkimus rakentuu tyén imun, tyon voimavarojen ja ian kasitteiden ymparille. Schaufeli
ja muut (2006) maarittelevat tydon imun olevan positiivinen tyohon liittyva keskittynei-
syyden ja tayttymyksen tila, jolle on ominaista tarmokkuus, omistautuminen ja uppou-
tuminen. Tyon imua kokeva tydntekija on energinen ja innokas ja han haluaa panostaa
tyohonsa ja kokee sen merkitykselliseksi. Tyon imu on pitkdaikaisempi ja pysyvampi kuin
flow-tila, jossa tyontekija on motivoitunut ja nauttii tyostdaan, seka lahtee sinne yleensa

mielellaan (Tyoterveyslaitos, 2022)

Tyon voimavarat voidaan maaritelld olevan kaikki fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja or-
ganisatoriset piirteet, jotka vahentavat tyon vaatimuksia, auttavat tyontekijaa saavutta-
maan tavoitteensa ja kehittymadan tyossaan (Bakker ja muut, 2007a; Hakanen, 2009a;
Mauno ja muut, 2007). Tyon voimavarat voidaan Hakasen (2009a) mukaan jakaa neljdan
keskeiseen tekijaan: tydsta saataviin voimavaroihin, organisatorisiin voimavaroihin, vuo-
rovaikutukseen ja johtamiseen liittyviin voimavaroihin, seka tyon organisointia koskeviin

voimavaroihin.



Ika voidaan maaritella useilla perusteilla, joista kalenteri-ika, eli syntymaaikaan perus-
tuva ikd on yleisin ja tdssa tutkimuksessa keskeisin. Muita maaritelmia on biologinen,
kokemus idstaan, elintavat ja muu sosiaalinen ymparisto. (Peter Laslett, 1989; Lundell ja

muut, 2011)
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2 Tyonimu

Taman luvun tarkoituksena on perehtya tyohyvinvoinnin ja tyon imun kasitteeseen, seka
niiden vaikutuksiin tydssa. Aluksi tarkastellaan tyohyvinvoinnin maaritelmaa ja sen vai-
kutuksia tyopaikalla. Seuraavaksi kerrotaan tyon imun maaritelmasta ja tekijoista, jotka
vaikuttavat tyon imun muodostumiseen ja yllapitamiseen. Lopuksi kasitellaan tyon imun

merkitysta tyontekijan ja organisaation kannalta.

Sosiaali- ja terveysministerion (2023) mukaan ty6hyvinvointi on kokonaisuus, joka sisal-
taa tyon ja sen mielekkyyden, terveyden, hyvinvoinnin ja turvallisuuden. Ty6turvallisuus-
keskus (2023) maarittelee tyohyvinvoinnin turvalliseksi, terveelliseksi ja tuottavaksi
tyoksi, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevat hyvin johdetussa tyopaikassa. Tyonteki-
jat kokevat tyonsa palkitsevaksi ja mielekkaaksi, ja he kokevat tyonsa tukevan elaman-
hallintaansa. Kehusmaan (2011, s. 14) mukaan tyohyvinvointi kattaa myos positiivisen

ty6ilmapiirin, tyon mielekkyyden ja ihmisia arvostavaa johtamistyylin.

Viitala (2021) kertoo, ettd tyohyvinvointi rakentuu henkil66n itseensa ja tydymparistoon
liittyvista tekijoista. Henkiloon itseensa liittyvat tekijat sisaltavat sosiaalisen, fyysisen ja
henkisen kunnon. Tydymparistéon liittyvia tekijoita ovat esimerkiksi johtaminen ja ty6-
paikan ilmapiiri. Tydhyvinvointi kattaa seka yksilon henkilokohtaisen, ettd tydyhteison
yhteisen hyvinvoinnin ja viretilan. Tydhyvinvointi koostuu henkilon fyysisen, psyykkisen
ja sosiaalisen tasapainon tilasta. (Suutarinen ja Vesterinen, 2010, s. 24). Fyysinen hyvin-
vointi pitda sisalldan tyon fyysiset olosuhteet, kuten tydympariston siisteyden, melun,
[ampdtilan ja tyovalineet. Fyysiseen hyvinvointiin kuuluu myds tyén ergonomia, esimer-
kiksi tydasento, tyotuoli ja -poytd. Psyykkiseen tyohyvinvointiin lukeutuu tydn stressaa-
vuus, tyOpaineet ja tyoilmapiiri. Se pitaa sisalladgn myods tyon mielekkyyden, koska mie-
lekas ja mielenkiintoinen tyo edistaa yksilon mielenterveytta. Sosiaaliseen tyohyvinvoin-
tiin lukeutuu mahdollisuus sosiaalisesta kanssakdaymisesta tyokavereiden kanssa. Sosiaa-

linen hyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd tyoasioista voidaan keskustella vapaasti tydpaikalla,
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ja tyontekijoiden keskeiset valit ovat toimivat. (Virolainen, 2012) Tydhyvinvointi on en-
nen kaikkea tydyhteison ja yksildiden jatkuvaa kehittamista sellaiseen suuntaan, jossa on

mahdollista kokea tyon iloa ja onnistumisen tunteita. (Otala & Ahonen, 2005)

Sosiaali- ja terveysministerion (2023) mukaan tyon, tyopaikan, tydyhteison ja johtamisen
rakenteet ja kdaytannot vaikuttavat tydhyvinvointiin. Motivoiva johtaminen, tyontekijoi-
den ammattitaito ja tyoyhteisdn ilmapiiri lisddvat tydhyvinvointia. Vaikka kaikki organi-
saatiossa voivat vaikuttaa ty6hyvinvointiin, on johdon tehtdavana huolehtia ensin, etta
koko organisaatiolla on edellytykset tarjota puitteet tydohyvinvoinnille. Esimiesten tulee
olla lasna alaisilleen ja jatkuvan vuorovaikutuksen kautta vaikuttaa heidan hyvinvoin-
tiinsa. Tyontekijan vastuulla puolestaan on omalla toiminnallaan luoda ja yllapitaa hyvaa
ilmapiiria, seka olla aidosti kiinnostuneita omasta tyokyvystdaan. (Manka ja muut, 2007)
Vaikka ty6hyvinvoinnin vahvistaminen ja yllapitaminen on ensisijaisesti tydnantajan ja
tyontekijoiden yhteistyotd, vaikuttaa tyohyvinvointiin myos tyosuojeluhenkilosto, tyo-

terveyshuolto ja luottamusmiehet (Tyoterveyslaitos, 2023a)

Tyohyvinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseen ja tydhyvinvoinnin kasvaessa tyon tuotta-
vuus ja tyohon sitoutuminen kasvavat, seka sairaspoissaolot, tyotapaturmat ja ennenai-
kaiset elakkeelle siirtymiset vahenevat. Hyvinvoiva henkilosto kykenee tydskentelemaan
tehokkaammin ja oppimaan uutta, seka kehittymaan. Hyvinvoiva tyontekija on myos luo-
vempi ja innovatiivisempi. Tyon tuloksellisuutta parantaa myos tyotyytyvaisyys, motivaa-
tio ja hyva ilmapiiri. (Viitala, 2014) Tyohyvinvointia mitataan ja analysoidaan muun mu-
assa sairaspoissaolojen ja tyotapaturmien maaralla, henkiloston vaihtuvuudella, seka

tyotyytyvaisyyskyselyilla (Pyoria, 2012).

Makeldn ja muiden (2013) mukaan tyéhyvinvointia voidaan |dhestya negatiivisesta ja po-
sitiivisesta nakokulmasta. Negatiivisesta nakokulmasta katsottuna tydhyvinvoinnissa
ndahdaan puutteita, ja positiivisen nakokulman kautta nahdaan tyéhyvinvoinnin koke-
muksia. Tydohyvinvoinnin negatiiviseen nakokulmaan liittyy tyduupumus ja stressi. Viime

vuosina etenkin tyohyvinvoinnin positiivinen ndkékulma on saanut suurempaa huomiota
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ja sitd on ldhestytty etenkin tyon imun kasitteen kautta. Positiivisen nakdkulman mukaan
ty6hyvinvointi ndahdaan rakentuvan tyon voimavarojen ja tyon vaatimusten yhteisvaiku-
tuksen tuloksena. Makikangas ja muut (2005) lisddvat, ettd tyontekija voi selvita tyon
vaatimuksista voimavarojen avulla, mika lisaa tyontekijan hyvinvointia ja voi johtaa tyén

imuun.

2.1 Tyon imun maaritelma

Tyon imusta on puhuttu ensimmaisen kerran vuonna 1990. William Kahn oli ensimmai-
nen tutkija, joka puhui tyon imusta (work engagement). Han maarittelee tyon imun ole-
van tiedollista, fyysistd ja tunnetason ldsndoloa tyossa. (Dik ja muut, 2013) Tyon imun
tutkimuksen varsinaiset kdynnistajat ovat kuitenkin ty6- ja organisaatiopsykologian tut-
kijat Arnold Bakker ja Wilmar Schaufeli. Schaufeli ja muut (2006) maarittelevat tyon imun
olevan positiivinen tydohon liittyva tayttymystila, jolle on ominaista tarmokkuus, omis-
tautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on energisyyden kokemista ja halua panos-
taa tyohon, myos vastoinkdymisia kohdatessa. Omistautuminen on ylpeytta tyostad ja sen
merkityksellisyyden kokemista. Omistautunut tyontekija on myds inspiroitunut tydstaan.
Uppoutuminen puolestaan on keskittyneisyyden tila, jossa ajantaju haviaa ja tyosta ir-
rottautuminen voi tuntua vaikealta. Se kertoo paneutumisesta tyohon. Tyoterveyslaitos
(2023a) lisaa, ettd tyon imua kokeva tyontekija lahtee yleensa mielelldan toihin, kokee
tyonsa mielekkadksi ja nauttii siitd. Tyon imua kokeakseen, ei kuitenkaan tyota tarvitse
pitdd mielekkdana koko ajan. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan ainakin kaksi kol-
mesta suomalaisesta tyontekijastd kokee tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutu-

mista vahintaan kerran viikossa.

Bakker (2011) toteaa, etta tydn imu on todettu olevan yksi merkityksellisimmista teki-
joista tyohyvinvoinnin rakentamisessa. Hakanen (2011) maarittelee tydn imun eudaimo-
nisen hyvinvoinnin kautta. Han kertoo, ettd sellainen tyo, joka tyydyttaa ihmisen psyko-

logisia perustarpeita, tuottaa eudaimonista hyvinvointia. Tallaisen hyvinvoinnin kokemi-
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nen johtaa siihen, etta tyontekija on valmis ponnistelemaan ja antamaan tayden panok-
sensa tyon tavoitteiden saavuttamiseksi, seka kokee tyonsa merkitykselliseksi ja tydym-
paristonsa mielekkaaksi. Hakanen kutsuu tallaista hyvinvoinnin tilaa tyén imuksi. Mas-
lach (2001) lisaa, etta tyon imu on myds maaritelty olevan burnoutin eli loppuun pala-
misen vastakohta. Tyon imu on myds pysyvampi ja kestavampi, kuin flow-tila, joka on
hetkellinen ja tilanteeseen sidottu innostuneisuuden tila. Sita tulisi silti vahvistaa ener-

gisoivilla ja laadukkailla tyooloilla (Hakanen, 2011).

Bakker ja Schaufeli (2006) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd tyon imua kokevat tyonteki-
jat ovat tyytyvaisempia tyéhonsa, heilla on vahemman stressia ja he ovat tuottavampia.
Lisaksi tyon imu on yhteydessa esimerkiksi tyéhyvinvointiin, tydkykyyn, innovaatioky-

kyyn ja asiakastyytyvaisyyteen.

2.2 Tyon voimavarat tyén imun ldhteena

Tassa kappaleessa esitellaan ne tekijat, joiden avulla voidaan vaikuttaa tyon imun koke-
muksen syntymiseen, ja jotka toimivat tydn imun rakennusaineina. Tyon imun syntymi-
seen vaikuttavat tyohon liittyvat tekijat, voimavarat seka yksilon omat henkilokohtaiset
ei suoraan tyohon liittyvat asiat. (Hakanen 2009a). Tyon imun vahvistaminen on tarkeaa,

jotta organisaatiot voisivat hydtya tyon imun positiivisista seurauksista (Hakanen, 2011)

Tyon ilon tunne syntyy sisadisista kannustimista, ja sen muodostumiseen voi vaikuttaa
my0s ulkoiset kannustimet. Takalan ja Kalimon (2011, s. 50), seka Rassilan ja Pitkosen
(2010, s. 27) mukaan tyon ilon tunne ja siitad syntyva tyon imun kokemus ovat henkil6sta
itsestdan kiinni, ja henkilon valmiudesta antautua tyon imun kokemukselle. Sisdiset teki-
jat tukevat ulkoisia tekijoitd paremmin tyon imun kokemuksen syntymista. Sen takia ul-
koiset tekijat eivat voi yksin synnyttaa tyon imun kokemusta. Sisdisia kannustimia ovat
esimerkiksi tydon tekemisesta syntyva hyvan olon tunne, vastuu tyosta, tyon palkitsevuus
ja onnistumisen tunne. Ulkoisia kannustimia ovat muun muassa tyohuone, status ja

tyOsta saatava palkka.
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Maslachin ja Leiterin (1997) mukaan yksilon ja tyon yhteensopivuus vaikuttaa tyon
imuun. Yksilén ja tyon yhteensopivuuteen vaikuttavat esimerkiksi tyontekijan vaikutus-
mahdollisuudet, kontrollin tunne, tydn maara, palkitseminen, tydn merkityksellisyys, oi-
keudenmukaisuus ja yhteisollisyys. Edella mainitut tekijat voivat sekd parantaa yhteen-
sopivuutta ja synnyttaa tydn imua, etta synnyttaa yhteensopimattomuutta ja uupumuk-
sen tunnetta. Jos tyontekija kokee tyon sopivan itselleen, voi tyon imu lisdantya. Bakker
ja Demerouti (2008) lisdaavat, etta tyon imua voi lisata myos optimismi, sinnikkyys, hyva
itsetunto ja -luottamus. Kyseiset ominaisuudet my0ds auttavat tyontekijoitd toimimaan

paremmin tyoymparistdssa ja menestymaan urallaan.

Useiden tutkimusten mukaan tyon voimavarat ovat merkittavia tyén imun rakennusai-
neita. (Bakker ja muut, 2007a; Hakanen, 2009a; Mauno ja muut, 2007). He maarittelevat
tyon voimavarojen olevan kaikki fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja organisatoriset piir-
teet, jotka vahentavat tyon vaatimuksia, auttavat tydntekijaa kehittymaan tyéelamassa
ja tavoitteiden saavuttamisessa. Voimavarat tukevat myos tyontekijaa seka henkilékoh-
taisessa kasvussa, ettd tyossa kehittymisessa (Demerouti ja muut, 2001). Tydn voimava-
rat ovat tarkeita kaikissa uran vaiheissa (Salmela-Aro & Upadyaya, 2018). Hakanen
(2009a) on jakanut tyon voimavarat neljaan keskeiseen tekijaan: tyosta saataviin voima-
varoihin, organisatorisiin voimavaroihin, vuorovaikutukseen ja johtamiseen liittyviin voi-

mavaroihin, seka tyon organisointia koskeviin voimavaroihin.

Hakasen (2011) mukaan tyOsta saatavia voimavaroja ovat tyOtehtavaan liittyvat asiat,
joita ovat tyotehtdvien monipuolisuus ja kehittavyys, itsenaisyys, kokemus tyon merki-
tyksellisyydesta, seka tyosuorituksesta saatava valiton palaute. Tyotehtavien monipuoli-
suus mahdollistaa tyontekijan potentiaalin tydssa, mika lisda kyvykkyyden tunnetta ja
sitd kautta tydon imua. Riittava itsendisyys tydssa mahdollistaa itsesdantelyn, joka johtaa
innostukseen ja uudistushakuiseen toimintaan. Quifiones ja muut (2013) lisdavat, etta
itsendisyys tyotehtavia koskevia paatoksia kohtaan lisda vastuuntunnetta ja sitoutumista

ty6hon.
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Organisatoriset voimavarat ovat johtamisen ja henkildstohallinnon mahdollisuuksia vah-
vistaa ja yllapitaa tyon imua. Tallaisia keskeisia voimavaroja ovat muun muassa tyopaikan
myonteinen ilmapiiri, organisaation tuki, rekrytointi-, perehdyttamis- ja palkitsemiskay-
tannot, seka psykologinen turvallisuus ja tyon varmuus. (Hakanen, 2011, Xanthopoulou
ja muut, 2008) Hakanen (2011) lisda, etta organisatoristen voimavarojen tulee kulkea
samansuuntaisesti ja tukea vuorovaikutustason voimavarojen toteutumista kdytanndossa.
Xanthopoulou ja muut (2008) havaitsivat myos tutkimuksessaan, ettda organisatoriset
voimavarat vaikuttavat positiivisesti tyon imun lisdksi my6s tyontekijan yksil6llisiin voi-

mavaroihin.

Vuorovaikutukseen liittyvistd voimavaroista keskeisia ovat esihenkilon tuki, oikeuden-
mukaisuus, luottamuksen ja arvostuksen tunne, palaute, seka tyén imun tarttuvuus. Ky-
seisilla voimavaroilla voidaan rakentaa ja vahvistaa tyon imua paivittdisten tekojen
kautta. Vuorovaikutukseen liittyvien voimavarojen kehittiminen on mahdollista myo6s
suhdanteista riippumatta, koska niiden kehittaminen ei yleensa aiheuta kustannuksia yri-
tykselle. (Hakanen, 2011) Hakanen (2009a) lisda, ettd tyon imu nahdaan kollektiivisena
ilmiona, koska tyon imua kokevat henkilot valittavat innostusta ja energisyyden tunnetta
muihin ty6paikan jaseniin. Vuorovaikutukseen liittyvat voimavarat pitdavat myos sisallaan
johtamiseen liittyvid voimavaroja. Bakker ja Demerouti (2008) toteavat, etta esimiehen
ja kollegojen tuen seka tydsuorituksesta saadun palautteen, on havaittu kaynnistavan
motivationaalisen prosessin, joka johtaa tyon imuun ja ndin ollen parempaan tydssa suo-
riutumiseen. Schaufeli ja muut (2006) kertovat, ettd organisaatiot voivat edistaa luotta-
musta ja arvostuksen tunnetta luomalla avoimen vuorovaikutuksen kulttuurin ja anta-
malla riittavasti palautetta. Myods Hakanen ja muut (2006) totesivat tutkimuksessaan,
ettd luottamus esihenkilo6n ja kollegoihin oli yhteydessa korkeampaan tyon imuun, seka

vahadisempaan tyouupumukseen.

Tyon organisointia koskeviin voimavaroihin kuuluu tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys,

mahdollisuus osallistua tyota koskevaan paatoksentekoon, seka joustavuus tydajoissa.



16

Nailla voimavaroilla on yhteys tyossa suoriutumiseen, seka hyvaan johtamiseen. (Haka-
nen, 2011) Luthans ja muut (2006) kertovat, etta tavoitteiden ja tydohjeistuksen selkeys
lisddvat myos tyontekijan kyvykkyyden tunnetta. Schaufelin ja muiden (2006) mukaan
tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa voi lisata myds luottamuksen ja

arvostuksen tunnetta.

Bakker ja muut (2007b) kertovat, ettd tyon ominaisuudet vaikuttavat siihen, minka voi-
mavarojen merkitys korostuu tydssa. Tyon voimavarojen merkitys kasvaa etenkin vaati-
vissa ja stressaavissa olosuhteissa. He havaitsivat tutkimuksessaan, ettd tyon ollessa
haasteellista ja tyon vaatimustekijoiden ollessa korkealla, tydn voimavaroista etenkin esi-
miehen tuki, arvostus, innovatiivisuus ja organisaation ilmapiiri yllapitivat eniten tyon
imua. Bakker ja Demerouti (2007) toteavat, ettd tyon voimavarat ja vaatimukset tulee
tasapainottaa yksilokohtaisesti sopiviksi, jotta tyontekijan sitoutuminen ja tehokkuus
kasvaisivat, ja tydn imua syntyisi. Truxillo ja muut (2012) lisdavat, ettd myos tyontekijoi-
den yksilolliset erot esimerkiksi luonteessa ja persoonassa vaikuttavat tyon voimavaro-

jen ja tyon imun suhteeseen.

Tyoterveyslaitoksen tekemassa tutkimuksessa 11500 tyontekijalla havaittiin, ettd kolme
tarkeinta tyon voimavaraa ammatista riippumatta olivat valitén palaute omasta tyosta,
tyon kehittavyys, seka voimaannuttava tiimissa tyoskentely. Valiton palaute nahdadan tar-
kedna, jotta tyontekija nakee, kuinka hyvin suoriutuu tyossaan. Tyon kehittavyys mah-
dollistaa tyontekijan kayttad monipuolisesti omia taitojaan tyossaan, seka oppia uutta.
Voimaannuttava tiimissa tyoskentely tarkoittaa tyoskentelya tiimissa, jolla on riittavasti
autonomiaa ja kyvykkyyttd, ja joka kokee tekevansd mielekdsta ja merkittavaa tyota.

(Tyoterveyslaitos, 2023a)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla voidaan havainnollistaa tyohyvinvoinnin
myodnteisid ja kielteisid kehityskulkuja (Manka & Manka, 2023). Kuviossa 1 ylempi pro-

sessi kuvaa tyohyvinvoinnin negatiivista kehityspolkua ja alempi kuvaa tydohyvinvoinnin
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positiivista kehityspolkua. Negatiivisessa kehityspolussa liialliset tyon vaatimukset kulut-
tavat tyontekijan energiavarannot loppuun, mista seuraa uupumusta ja lopulta terveys-
ongelmia. Alempaa, positiivisen kehityskulun prosessia voidaan kutsua myds motivaa-
tioprosessiksi. Siina tyon voimavarat tuottavat tyon imua, mika johtaa tydssa viihtymi-
seen ja vahentda aikeita tyopaikan vaihtamisesta. Mallin mukaan tyon vaatimukset ja
voimavarat ovat negatiivisessa yhteydessa keskenaan; tyon voimavarat puskuroivat tyon
vaatimuksia, ja ndin ollen auttavat tyontekijaa selviytymaan vaativista tyotehtavista. Tyo-
uupumus ja tyén imu, seka tyduupumus ja tydn voimavarat ovat myos negatiivisessa yh-
teydessa toisiinsa. Ainoastaan ty0n voimavarat luovat tyon imua. Riittdvat voimavarat
tydssa auttavat ehkdisemaan tyouupumusta. Tyon vaatimukset, sekd voimavarojen
puute puolestaan lisddvat todenndkdisemmin tyduupumusta. Tyduupumuksella on po-
sitiivinen yhteys seka tyontekijan terveyden heikkenemiseen, etta tyopaikan vaihtoaikei-
siin. Tyon imu puolestaan ei vahenna tyontekijoiden terveysongelmia, mutta silla on vai-

kutus henkiloston vaihtuvuuden vahenemiseen. (Schaufeli & Bakker, 2004)

tyon vaatimukset

heikent
tyduupumus E> eikentynyt
terveys
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tyén imu E:> henkiloston
vaihtuvuus

Kuvio 1. Tydn vaatimusten ja voimavarojen malli (Schaufeli ja Bakker, 2004)

tyon vmmavarat

Voimavarat motivoivat tyontekijad seka sisdisesti edistamallad tyontekijan kehitysta ja
kasvua, etta ulkoisesti auttamalla tyohon liittyvien tavoitteiden saavuttamisessa. Voima-

varat kasvattavat tyontekijan hyvinvointia ja sisdistd motivaatiota luomalla itsendisyytta
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ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tydntekijalle. Ulkoista motivaatiota puolestaan luo hyvin
resursoitu tydymparisto, jossa tyontekijalla on mahdollisuus paneutua tyotehtaviinsa ja

saavuttaa tavoitteensa. (Schaufeli & Bakker, 2004)

2.3 Tyon imun merkitys

Tyon imulla on hyvinvoinnin lisaksi myonteisia vaikutteita henkilon tyéhon ja organisaa-
tioon, sekd vapaa-aikaan. (Bakker & Demerouti, 2008) Nama tyon imusta seuraavat vai-
kutteet ovat pitkdaikaisia. Vaikka tyon imu nahdaankin tyohon liittyvana positiivisena
tunnetilana, voi silla olla myds vaikutuksia tyontekijan eldaman muille osa-alueille. Tyon
imu vahvistaa tyontekijan luovuutta, sosiaalisuutta ja itsetuntoa, jotka nahdaan henkil-

kohtaisina voimavaroina. (Hakanen, 2011)

Hallbergin ja Schaufelin (2006) mukaan tyon imun synnyttama myonteisyyden ja kyvyk-
kyyden tunne vahentavat henkilén kyynisyyden tunnetta. Tama osaltaan voi johtaa pa-
rempaan ilmapiiriin ja innovatiivisuuteen, kun asiat ndhdaan myonteisessa valossa. Ha-
kasen (2011) mukaan tyon imu on yksi organisaatioiden kilpailueduista. Halbesleben
(2010) kertoo, etta tyon imua kokeva henkil6 suoriutuu paremmin tydstdaan, on aktiivi-
sempi ja sitoutuneempi tydhonsa, seka halukkaampi jatkamaan siina. Asiakaspalveluor-
ganisaatiossa tyontekijoiden myonteiset tunteet lisddvat asiakastyytyvaisyytta ja -lojaa-
lisuutta (Rantanen, 2013 s. 21). Asiakastyytyvaisyys vaikuttaa siis keskeisesti liiketoimin-
taan. Rantasen mukaan tyontekija, joka on tyytyvdinen tyohonsa, tuottaa 40 prosenttia
enemman. Tyoilmapiirin osuus liiketuloksesta on 14 puolestaan 20 prosenttia. Sen takia,

yksi yrityksen kilpailueduista voi myds olla tyytyvaiset tyontekijat.

Tyon imua kokeva tyontekija on aloitteellinen ja uudistushakuinen, mika ennustaa inno-
vatiivisuutta. Tyon imua kokeva tyontekija auttaa myds mielellddn muita, minka takia
tyon imun on todettu myos olevan yhteydessa tyoyhteisotaitoihin ja ystavallisyyteen tyo-
paikalla. Tama on yksi syistd, minka takia tyon imun on todettu tarttuvan tyoyhteisoissa.

(Hakanen, 2009a) Hyvalla tyoilmapiirilld on suuri merkitys tyon imun kannalta, koska se
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voi tarjota mahdollisuuksia tyontekijan kehittymiselle ja kasvulle tydssa, ja lisata haasta-
vuutta, sekd mielenkiintoa tyota kohtaan. (Bakker ja muut, 2007a) Myos Hakanen ja
muut (2007), sekd Xanthopoulou ja muut (2007) ovat todenneet tydon imun vaikuttavan
innovatiivisuuteen organisaatiossa, seka suorituskykyyn ja tyon tulokseen. Tyén imu
nayttaytyy organisaatiossa onnellisuutena, innostuneisuutena ja energisyytena (Warr,

1990).

Tyon imulla on havaittu olevan yhteyttd moneen myénteiseen muutokseen henkilon ela-
massa tyon kontekstissa. Esimerkiksi terveys, tyokyky ja tyotyytyvaisyys ovat lisddnty-
neet tyon imun seurauksena, kun henkilé6 on tarmokkaampi ja innostuneempi. Tydn
imun on my0s havaittu vahentavan poissaoloja, varhaiseldkkeelle siirtymista ja tyonteki-
joiden vaihtuvuutta. Tyon imua kokeva tyontekija on sitoutuneempi tyénantajaansa ja
suoriutuu tydstaan paremmin (Bakker ja muut, 2003; Hakanen, 2009b) Tutkimusten mu-
kaan tyon imulla on yhteyttd myos sairaspoissaolojen vahenemiseen. Henkild, joka ko-
kee tydon imua, sairastaa vaihemman (Ahonen & Otala, 2003, s. 36). Sairauspoissaolot

tulevat yrityksille kalliiksi ja niiden vaheneminen lisaa tuottavuutta.

Yhteenveto

Taman luvun tarkoituksena oli avata tyohyvinvoinnin ja tydon imun kasitetta, seka kertoa,
mitka tekijat vaikuttavat tyon imuun ja mika merkitys tyon imulla on henkilén organisaa-
tion kannalta. Tyéhyvinvointi on kokonaisvaltainen asia, joka vaikuttaa muun muassa
tyossa jaksamiseen ja sita kautta tuottavuuteen ja sitoutumiseen (Viitala, 2021). Vaikka
ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on tyénantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon vas-
tuulla, on johdon tehtdvana luoda suotuisat puitteet tyohyvinvoinnin rakentamiselle ja
yllapitamiselle. Tydn imu on positiivinen tydhon liittyva motivaation ja innostuneisuuden
tila, jolle on ominaista tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon imua tulisi
vahvistaa energisoivilla ja laadukkailla tydoloilla, kuten tyon voimavaroilla, joita ovat esi-

merkiksi esimiehen tuki, luottamus, palaute ja joustavuus. Schaufeli ja muut (2006) Tyon
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imun vaikutukset ovat pitkdaikaisia ja yksi tyon imun keskeisista seurauksista on kohen-
tunut terveys ja tyokyky, seka vahentyneet sairaspoissaolot. Myds hyva ilmapiiri ja tyosta
suoriutuminen ovat merkittavida tyon imun seurauksia. MyoOnteiset tunteet tarttuvat
tyontekijoiden valilla, mika johtaa muun muassa tydssa viihtymiseen ja parempaan suo-
riutumiseen. (Bakker ja muut, 2003; Hakanen, 2004) Seuraavassa luvussa kasitelldan ika-

luokkia, ja ian vaikutusta tyon imun syntymiseen.
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3 1kd osana tyon imun muodostumista

Taman luvun tarkoituksena on perehtya ian kasitteeseen, ja ikdluokkien ilmenemiseen
tydymparistdssa, seka ian vaikutukseen tydn imun rakentumisessa. Aluksi tutkitaan ian
maaritelmaa ja sen vaikutuksia tyopaikalla. Seuraavaksi kerrotaan, minka ikdisten on to-
dettu kokevan eniten tyon imua tyopaikoilla. Lopuksi tarkastellaan, mitka tyén voimava-

rat korostuvat eri-ikdisten tyontekijoiden tydn imun muodostumisessa ja yllapitamisessa.

3.1 I|ka kdsitteena

Ihmisen ika voidaan maaritella useilla perusteilla, joista kalenteri-ika, eli syntymaaikaan
perustuva ikd on yleisin. Muita maaritelmia on biologinen, suhteellinen, psykologinen ja
sosiaalinen ika. (Peter Laslett, 1989) Lundell ja muut (2011) kertovat, etta yhteiskunnal-
lisesti ollaan suuntaamassa kulttuuriin, jossa yksilon identiteetti ei endaa maaraydy pel-
kastaan kalenteri-ian perusteella, vaan harrastusten, kulutustottumusten ja elamantyy-
lin mukaan. Kalenteri-ian lisdksi on olemassa biologinen, sosiaalinen ja psykologinen ika.
Biologiseen ikdan vaikuttaa ihmisen perima, elintavat ja -ymparisto, ja siina voi olla vaih-
teluita. Psykologisella idlld tarkoitetaan yksilon omaa kokemusta idstaan ja sitd, missa
vaiheessa yksilo kokee olevansa elamankulussaan. Fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin
on todettu olevan yhteydessa koettuun ikaan, koska ikdistadan nuoremmaksi ihminen ko-
kee itsensa myos elinvoimaiseksi ja hyvinvoivaksi. Subjektiivinen ikd on psykologisen idan
rinnakkaiskasite, ja se heijastaa ydinminaa ja sen pysyvyyttd, seka yksilon omaa identi-
teettia. Subjektiivisella idlld on havaittu olevan yhteyttd tyon imun muodostumiseen
(Sammarra ja muut, 2023). Vaahtio (2006) toteaa, ettd ika on suhteellinen kasite, ja ih-

minen on aina nuori tai vanha suhteessa johonkin.

Sosiaalinen ika pitaa sisallaan roolit ja odotukset, jotka on liitetty eri ikdvaiheisiin. Sen

maarittymiseen vaikuttaa muun muassa kulttuuri ja yhteiskunta. Tydmarkkinaika on osa
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sosiaalista ikaa ja sen avulla tydnantaja arvioi tydnhakijan sopivuutta haettuun tyoteh-
tavaan. Muun muassa tyonhakijan terveys, osaaminen, kokemus ja ammattitaito vaikut-

tavat tydmarkkinaikaan. (Lundell ja muut, 2011)

llmarisen (2006) mukaan yli 45-vuotias maaritelldan ikdantyvaksi ihmiseksi, koska 40-50
vuoden idssa aletaan huomata tyéelamaan heijastuvia terveyden ja toimintakyvyn muu-
toksia. 55-vuotias puolestaan maaritelldadn ikdadntyneeksi ihmiseksi. Ndiden ikarajojen
muotoutumiseen ovat vaikuttaneet muun muassa kirjallisuus, tutkimukset, lainsaadanto,
seka kaytanto. Tyontekijoiden eri-ikdisyytta voidaan tarkastella ikdmoninaisuuden kautta,
jonka keskeisia tekijoita ovat tyburan vaihe, elamanvaihe ja sukupolvisuus. Sukupolvi-
suuden tarkasteluun tyoelamassa liittyy keskeisesti se, millaisissa yhteiskunnallisissa
oloissa sukupolvi on kasvanut ja mitka ilmiot ovat olleet keskeisia sukupolvien tyduralla.
Ikdmoninaisuutta tyopaikalla voidaan tarkastella myds tyouran nakdkulmasta, jolloin
monen ikdiset tulee huomioida turvaamalla tyéelaman laatu kaiken ikaisille tyonteki-

joille. (Timonen ja muut, 2015)

3.2 lan merkitys tyoelamassa

Hyvinvoinnin haasteet lisdantyvat, kun vaesto ikddntyy ja monimuotoistuu (Ala-Lauri-
naho & Kokkinen, 2020). Koska ikdantyminen on luonnollinen osa eldamaa, sen ymmar-
tamista tarvitaan tyoelamassa (Lundell, 2011). Gould ja muut (2006) kertovat, ettd vaes-
ton hyva tyokyky on paitsi tarkea terveyspoliittinen tavoite, myds yhteiskunnallisesti tar-
ked tavoite. Hyva tyokyky lisdd hyvinvointia, ja ndin ollen tukee tyollisyyttd. Voidak-
semme edistaa tyokykya, tarvitsemme tietoa siitd, minkalaisia ulottuvuuksia ja eroja eri
vaestoryhmien tyokyvyn ja -hyvinvoinnin muodostumisessa on. Rauramo (2004) lisaa,
etta eri ikdiset ihmiset ja ikdrakenteen muutos tulee huomioida tyohyvinvoinnin edista-
misessa. Eri ikdluokilla on erilaiset taustat ja tavat, joihin he ovat tottuneet. Pietildinen
ja muut (2018) kertovat, etta eri-ikdiset tydontekijat kohtaavat erilaisia ennakkoluuloja ja
-asenteita. Ennakkoluuloilla on useita kielteisia vaikutuksia muun muassa tyéhyvinvoin-

tiin ja osaamisen kehittamiseen (Bayl-Smith & Griffin, 2014)
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2020-luvulla suurin tydssakayva ikaryhma tulee olemaan alle 40-vuotiaat (Manka &
Manka, 2023). Ikaantyvan tydvaestdn osuus puolestaan tulee kasvamaan seuraavan kah-
den vuosikymmenen aikana, kun tyourat pitenevat ja eldkeikd nousee. Myds nuorimpien
tyontekijoiden maara vahenee seuraavan kahden vuosikymmenen aikana. (Ala-Lauri-
naho & Kokkinen, 2020) Tarvaisen ja Korhosen (2013) mukaan tdama ikarakenteen muu-
tos tulee aiheuttamaan rekrytointiongelmia suomalaisille tyopaikoille. Yli 64-vuotiaiden
osuus vaestosta arvioidaan kasvavan 27 prosentista 31 prosenttiin seuraavan kahden
vuosikymmenen aikana. Tyéuran jatkamiseen yli eldkeian vaikuttaa ensisijaisesti tervey-
dentila ja taloudelliset tekijat, seka myds mielenkiintoinen ja haasteellinen tyo (Sewdas
ja muut, 2017). Tama ikdaryhmien epatasapaino tulevaisuudessa voi vaikuttaa tyoyhtei-
sojen sisdiseen dynamiikkaan. Samaa tyota tekee eri sukupolviin syntyneet ihmiset, eri
kokemustaustoilla ja ajatusmaailmoilla, mika vaikuttaa siihen, mita tyontekijat pitavat
tarkeana tydssaan ja mista he motivoituvat. Tama aiheuttaa haasteita organisaatiolle
(Manka & Manka, 2023) Kooij ja muut (2010) lisdavat, etta eri-ikaisilla tyontekijoilla on
erilaisia odotuksia ty6ta kohtaan. Motivaatio uusien asioiden oppimiseen, uusien meriit-
tien saavuttamiseen ja uralla etenemiseen heikkenee ikddantymisen myo6ta. Toisaalta idn
myota vahvistuu motivaatio sisdisesti palkitsevia asioita kohtaan, kuten mahdollisuus

hyodyntaa kerrytettya kokemusta ja toimia itsenaisesti tyossa.

Vaikka tyopaikan ikdrakenteen moninaisuudessa on nahty haasteita, on silld positiivisia-
kin puolia, ja se voidaan ndhda vahvuutena. Boehm ja Kunze (2015) kertovat, etta ikara-
kenteen monipuolisuus on havaittu edistavan parempaa tydssa suoriutumista ja tyopaik-
kojen tuottavuutta. lkdrakenteelta monipuolisempien tiimien on havaittu toimivan pa-
remmin sellaisissa tyotehtavissa, joissa vaaditaan hyvia tiedon kasittelyn taitoja (Kearney,

Gebert & Voelpel, 2009).

Hyvinvointivaltion perusta on tydkykyiset ihmiset. Koskisen ja Sainion tuottaman tutki-
muksen mukaan 30—49-vuotiaista tyossakayvista lahes 90 prosenttia arvioi olevansa tay-
sin tyokykyisid. 60—69-vuotiaista puolestaan hieman yli puolet arvioi olevansa viela tyo-

kykyisia. (Koponen ja muut, 2018) Eldkeidn noustessa ja tyourien pidentyessa ihmisten
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hyvinvointi korostuu. On otettava huomioon keinot, joilla tydssa jaksamista ja tydmoti-
vaatiota voidaan yllapitaa, jotta myos ikdantyvat jaksavat tydssadn pidempaan. (Ala-Lau-

rinaho & Kokkinen, 2020)

3.3 lkaryhmien valisia eroja tyon imun kokemisessa

Ian ja tydon imun yhteytta on tutkittu, ja on havaittu, etta tyon imun muodostuminen on
yhteydessa tyontekijan ikaan. Chaudhary ja Rangnekar (2017), Kim ja Kang (2016), seka
RoZman, Treven ja Canéer (2020) havaitsivat tutkimuksissaan, ettd vanhemmat tyonteki-
jat kokevat useammin tydn imua, kuin nuoremmat. Robinsonin ja muiden (2004) tutki-
muksen mukaan yli 60-vuotiaat tyontekijat kokevat eniten tydn imua verrattuna muihin
ikaluokkiin. Myds James ja muut (2011) tutkivat yhdysvaltalaisen kansallisen vahittais-
kauppaketjun tyontekijoiden tydn imua eri ikaryhmissa. Heidan tutkimuksensa mukaan
nuoremmat tydntekijat kokevat merkittavasti vahemman tyén imua. Eniten tyon imua
heidan tutkimuksensa mukaan kokee 40-vuotiaat ja vanhemmat tyontekijat aina elake-

ikaan asti.

Douglas ja Roberts (2020a) toteavat, etta yli 50-vuotiaat kokevat tyon imua enemman
kuin alle 50-vuotiaat. Toisaalta Sammarra ja muut (2023) havaitsivat tutkimuksessaan,
ettd tyon imu on yleensa korkeimmillaan nuorten aikuisten keskuudessa ja laskee sitten
ian myota. He kuitenkin toteavat, ettd idan ja tyon imun suhde ei ole yksinkertainen ja
sithen vaikuttaa kronologisen ian lisdaksi suhteellinen ika, eli tydntekijan ian suhde kolle-
goidensa ikdan, seka ikaan liittyva kohtelu tyopaikalla. Myds Schaufeli ja muut (2006)
havaitsivat tutkimuksessaan tyon imun ja idn valilla heikon positiivisen korrelaation, joka
viittaa siihen, ettd tyon imu voisi kasvaa tyontekijan ikdantyessa. Douglas ja Roberts
(2020b) havaitsivat tutkimuksessaan, etta yli 63-vuotiaat tyontekijat kokevat enemman
tyon imua, ja ettd he ovat enemman omistautuneita, uppoutuneita ja tarmokkaita tyos-
saan kuin heitd nuoremmat. Alle 51-vuotiaat puolestaan kokivat enemman tyon imua,

kuin 51-62-vuotiaat.
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Ian ja tydn imun yhteydetta on tutkittu myds Suomessa, ja tutkimukset vaikuttavat yhte-
nevaisilta verratessa muiden maiden ja kansainvalisiin tutkimuksiin. Tyoterveyslaitoksen
(2023a) mukaan 45-vuotiaat ja sitd vanhemmat tyontekijat kokevat tyén imua useammin,
kuin nuoremmat. Myos Makeld ja muut (2013) totesivat tutkimuksensa pohjalta, etta
eniten tyén imua koetaan yli 50-vuotiaiden ja vahiten alle 35-vuotiaiden keskuudessa.
Hakanen (2009a) lisaa, etta vanhemmat tyontekijat, naiset ja maaraaikaiset tyontekijat
kokevat nuorempia, miehia ja vakinaisessa tyosuhteessa toimivia hieman enemman tyon

imua.

Vaikka useat tutkimukset osoittavat, etta tyon imu on vahvempaa vanhempien tyonteki-
joiden keskuudessa, kohdistuu vanhempiin tyontekijoihin negatiivista stigmaa. Vanhem-
pien tyontekijéiden ndahddan usein vastustavan muutoksia herkemmin kuin nuorten
tyontekijoiden, seka suoriutuvan heikommin tydssaan. Tama voi johtaa ikdsyrjintaan ja
luoda ongelmia tydmarkkinoille. (Douglas & Roberts, 2020b). Kielteiset ikdasenteet voi-
vat vaikeuttaa etenkin vanhempien tyontekijoiden tyéhon paasya, tyoskentelya, seka
tyouran jatkamista, vaikka vanhempaa ikaa ei ole tutkimuksissa yhdistetty alhaisempaan
tyokykyyn, tai tyossa suoriutumiseen. (Tyoterveyslaitos, 2023b) Viitasalo (2015) lisaa,
etta ikasyrjintd ilmenee kielteisten asenteiden lisdksi arvostuksen puutteena, ja voi altis-
taa pitkittyneille sairaslomille. Ikdsyrjintda voidaan ehkaista esimerkiksi rekrytoimalla

vanhempia ihmisia (Ala-Laurinaho & Kokkinen, 2020).

Organisaatiot voivat edistaa tyon imun kokemusta kaikissa ikaryhmissa tarjoamalla tyon-
tekijoilleen mahdollisuuksia kehittdd ammattitaitoaan, kokeilla uusia haasteita ja tyos-
kennella positiivisessa tydyhteisossa. (Macdonald & Levy, 2016) Tyorooleja ja -tehtavia
muokkaamalla voidaan tukea tyontekijan jaksamista ja saada vahvuudet ja osaaminen
parhaaseen kayttoon. Myos erityisesti ikdantyneiden tyontekijoiden mahdollisuus tydn
ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen edistaa tyossa jaksamista ja tyourien pidentamista.
(Ala-Laurinaho & Kokkinen, 2020). Kaikenikaisten tydntekijoiden hyvda johtamista voi-
daan kutsua ikdjohtamiseksi. Siina oleellista on ottaa huomioon eri-ikdiset tyontekijat, ja

heiddan odotuksensa ja tarpeensa, seka erilaiset tavat tehda tyota. lkdjohtamisen avulla
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voidaan tunnistaa myo0s eri-ikdisten tyontekijéiden vahvuudet ja hyddyntaa niita tyoyh-

teisdssa. On myos tarkeaa tukea tyontekijoiden voimavaroja. (Lundell ja muut, 2011)

3.4 lan vaikutus tyon voimavarojen ja tyon imun viliseen suhteeseen

Ika voi vaikuttaa tyon imun muodostumiseen usealla tavalla. Schaufelin ja muiden (2006)
mukaan tydn imu kasvaa yleisesti ottaen ian myota ja tama johtuu siita, ettda vanhem-
milla tydntekijoilla on usein enemman kokemusta ja sita kautta vahvempi ammatti-iden-
titeetti. Vanhemmat tyontekijat ovat usein myds sitoutuneempia tydohonsa ja organisaa-
tioonsa. Kim ja Kang (2016) myds havaitsivat tutkimuksessaan, ettda vanhemmat tyonte-
kijat kokevat nuorempia tydntekijoita useammin tyén imua, koska heilla on enemman
resursseja kasitelld heihin kohdistuvia vaatimuksia tydpaikalla. Bakker ja muut (2008) li-
sadvat, ettda myos vanhempien tydntekijoiden korkeampi sitoutuminen ty6ta kohtaan
johtuu todennakoisesti siita, etta heilld on enemman kokemusta, mika tarjoaa enemman
resursseja tyohon liittyvia vaatimuksia varten. D'Amato ja Herzfeldt (2008) kertovat, etta
vanhemmilla tyontekijoilla on my0s erilainen psykologinen sopimus tyopaikkaansa koh-
taan kuin nuoremmilla. He odottavat turvan tunnetta ja saanndllisia palkankorotuksia
lojaliteettiaan ja sitoutumistaan vastaan. Maslach ja muut (2001) kertovat, ettd burnout
on yleisempaa nuorten tyontekijoiden keskuudessa, kuin 30—40-vuotiailla. Haley ja muut
(2013) lisaavat, etta nuoret tyontekijat saavat burnoutin todenndkéisemmin sen takia,
etta heiltd puuttuu tyopaikan tilanteiden kasittelyihin vaadittavia selviytymistaitoja, joita

saa uran kehittyessa ja kokemuksen myo6ta.

lan vaikutusta tyon voimavarojen seka yksil6llisten ja organisatoristen seurauksien suh-
teeseen on pyritty havainnollistamaan kuviossa 2. Truxillo ja muut (2012) ovat tutkineet
ian vaikutusta tyon voimavarojen, tyon imun ja tydssd suoriutumisen suhteeseen.
Useissa tutkimuksissa on havaittu, etta eri-ikdiset tyontekijat kokevat eri tyon voimavarat
tarkeiksi tyon imun muodostumisen kannalta (Ning & Alikaj, 2019; Tilastokeskus, 2010;

Jabe 2015; Zhang & Farndale, 2021). Tyon voimavarojen ja tydn imun suhteeseen vaikut-
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taa ian lisaksi tyontekijoiden yksildlliset erot, eli luonteenpiirteet ja persoona, seka tyo-

paikan konteksti, eli johtamiskdytannot, organisaatiokulttuuri, toimiala ja ammatti.

Muita mahdollisia vaikuttavia tekijoita ovat tyontekija mielentila, motivaatio, seka yksi-

I6n ja ympariston yhteensopivuus.

Tyon voimavarat

TyOsta saatavat voimavarat

. Autonomia
. Monipuoliset tyotehtavat
e Tydn merkityksellisyys

Tyon organisointia koskevat voimavarat

. Mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyontekoon

. TyGaikojen joustavuus

e  Tyoroolien ja tavoitteiden selkeys

Organisatoriset voimavarat

. Myénteinen ilmapiiri

] Organisaation tuki

. Psykologinen turvallisuus ja tyén
varmuus

Vuorovaikutukseen liittyvat voimavarat

. Esihenkilon tuki
. Luottamus ja arvostus
. Muilta saatu palaute tyosta

Kronologinen ika vaikuttavana tekijana
Ikaan liittyvia tekijoita

Ty6kokemuksen maara
Kognitiiviset muutokset
Terveys

Sukupolvi

Subjektiivinen kasitys idsta

e o o o o

tekijat

7'y »| ¢  Motivaatio
e Mielentila

Mahdolliset vaikuttavat

. Yksilon ja ympériston
yhteensopivuus

Muita vaikuttavia
tekijoita

o Yksilolliset erot
e Tyodpaikan
konteksti

Yksilolliset ja
organisatoriset
seuraukset

o TyShyvinvointi
o TyOsta

suoriutuminen
e Tyon imu

Kuvio 2. Ian vaikutus tyon voimavarojen seka yksilollisten ja organisatoristen seurauksien

suhteeseen. (Mukaillen Truxillo ja muut, 2012)

Monipuoliset tyotehtdvat, jotka lukeutuvat tyostd saataviksi voimavaroiksi, lisaavat

enemman tyon imua nuoremmilla tyontekijoilld, saadessaan kehittda osaamistaan. Seka

tyOsta saatu palaute, ettd palautteen antaminen muille koetaan tarkedmpana nuorem-

pien tyotekijoiden keskuudessa, ja se lisdéd enemman tyon imua nuoremmilla, kuin van-

hemmilla tyontekijoilld. (Truxillo ja muut, 2012) Nuoret tyontekijat kokevat tarkedksi

tyostd saadun palautteen ja kehittymis- ja etenemismahdollisuudet tarkedampana, kuin
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vanhemmat tyontekijat. Myos Zhang ja Farndale (2021) havaitsivat tutkimuksessaan,
ettd kehittymismahdollisuudet lisdavat tydon imua tehokkaammin nuoremmilla kuin van-
hemmilla tyontekijoilla. Toisaalta Chaudhary ja Rangnekar’s (2017) kertovat, ettd koska
nuoret tyontekijat kokevat kehittymis- ja etenemismahdollisuudet tarkedksi tyossa, vaih-
tavat he todenndkdisemmin tyopaikkaa, kun taas vanhemmat tyontekijat arvostavat

enemman pysyvyytta.

Organisatoriksi voimavaroiksi luokiteltavat kollegoiden tuki, tyon turvallisuus ja tunnus-
tuksen saaminen tyosta lisddvat enemman tyon imua vanhemmilla tyontekijéilla kuin
nuorilla. On havaittu, etta nuorten tyotekijoiden tyén imu lisaantyy tehokkaammin ke-
hittavilla tydn voimavaroilla, kun taas vanhemmilla tyontekijoilla tyon imu lisaantyy
enemman tyota yllapitavilla voimavaroilla. (Ning & Alikaj, 2019) Truxillo ja muut (2012),
seka Ning ja Alikaj (2019) totesivat tutkimuksessaan, ettd mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohonsa, esimerkiksi aikatauluun ja tydskentelytapoihin, sekd paatoksentekoon osallis-
tuminen, eli tydn organisointia koskevat voimavarat, lisddavat tyon imua enemman van-
hemmilla tyontekijoilla kuin nuorilla. Tahan on syyna se, ettd vanhemmilla tyontekijoilla
on usein tarpeeksi kokemusta ja osaamista tyoskennelld itsendisemmin, kun taas nuo-
remmat tyontekijat tarvitsevat enemman tukea ja ohjausta. Tyon merkityksellisyys, tyy-
tyvaisyys tyotehtavien sisaltoon ja mahdollisuus tydssa kehittymiseen ovat Tilastokes-
kuksen tekeman tutkimuksen mukaan vaikuttaneet halukkuuteen jatkaa tyossa 63 ika-
vuoden jalkeen (Tilastokeskus, 2010). Toisin sanoen yli 63-vuotiaiden tydssa jatkamiseen
ovat vaikuttaneet tyostd saatavat, sekd tyon organisointia koskevat voimavarat. Jabe
(2015) lisaa, etta iakkaammilla tydntekijoilla on kiinnostusta jatkaa tyoelamassa eldkeidn
saavuttamisen jalkeen etenkin silloin, kun tyontekija kokee itsensa tarpeelliseksi ja ar-

vostetuksi tyoelamadssa, mitkd ovat vuorovaikutukseen liittyvia voimavaroja.

Yhteenveto

Taman luvun tarkoituksena oli tarkastella ikda ja sen vaikutusta tydn imun muodostumi-

sessa. Kalenteri-ian lisdksi subjektiivisella ialla on todettu olevan merkitysta tyéon imun
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muodostumisessa (Sammarra ja muut, 2023). Ikdluokkien tutkiminen nousee tarkeaksi,
kun vaesto ikdantyy ja tydvoima monimuotoistuu (Ala-Laurinaho & Kokkinen, 2020). Eri-
ikaisilla tyontekijoilla on erilaisia odotuksia tydelamaa kohtaan, ja he motivoituvat eri
asioista (Kooij ja muut, 2010; Manka & Manka, 2023). Tyokykya edistadkseen, organisaa-
tiot tarvitsevat ymmarrysta eri-ikdisten tyokyvyn ja -hyvinvoinnin muodostumisen ulot-
tuvuuksista (Rauramo, 2004). Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyon imu kasvaa
ian myota, eli vanhemmat tyontekijat kokevat useimmin tyon imua (Chaudhary & Rang-
nekar, 2017; Kim & Kang, 2016; Rozman, Treven ja Cancer, 2020; Robinson ja muut, 2004)
Siitd huolimatta vanhempiin tyontekijoihin kohdistuu kielteisia ikdasenteita, ja jopa syr-
jintda, joihin organisaatio voi puuttua esimerkiksi rekrytoimalla vanhempia tyontekijoita.
On havaittu, ettd nuorten tyotekijoiden tyon imu lisdantyy tehokkaammin kehittavilla
tyon voimavaroilla, kun taas vanhemmilla tyontekijéilla tyon imu lisaantyy enemman
tyota yllapitavilla voimavaroilla. (Ning & Alikaj, 2019) Organisaatiot voivat myos edistda
tyon imun kokemusta kaikissa ikdryhmissa tarjoamalla tyontekijoilleen mahdollisuuksia
kehittdaa ammattitaitoaan, kokeilla uusia haasteita ja mahdollistamalla tyéroolien ja -teh-

tavien muokkaamisen. (Macdonald & Levy, 2016)

3.5 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu tyén imun, tyon voimavarojen, seka ian ka-
sitteistd. Tutkimuksessa tarkastellaan tyon imun kasitettd, seka siihen liittyvia tutkimuk-
sia ja sen rakennusaineita, eli tydon voimavaroja. Tutkimuksessa tarkastellaan myos tyon
imun vaikutuksia tyontekijalle ja organisaatiolle. Tydn imun mittaamiseen kdytetdan kan-
sainvalisesti hyvaksyttya UWES 9 — kyselya (Utrecht Work Engagement Scale; Schaufeli
& Bakker, 2003), jossa tyon imua mitataan tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutu-

misen kautta.

Teoreettinen viitekehys sisaltdaa tyon voimavarat, joiden on useiden tutkimusten mukaan
todettu tuottavan tydn imua (Bakker ja muut, 2007a; Hakanen, 2009a; Mauno ja muut,

2007). Tutkimuksessa voimavaroja tarkastellaan neljan Hakasen (2009a) maaritteleman
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ryhman kautta; tyosta saatavat voimavarat, organisatoriset voimavarat, vuorovaikutuk-
seen ja johtamiseen liittyvat voimavarat, sekd tyon organisointia koskevat voimavarat.
Tutkimuksessa tarkastellaan myds tyon voimavarojen ja tyon imun yhteyttd myos

Schaufelin ja Bakkerin (2004) tydn voimavarojen ja tyon vaatimusten mallin avulla.

Kirjallisuuskatsauksen lopussa tarkastellaan ikda osana tydhyvinvoinnin ja tyén imun
muodostumista. 13lld on tutkimusten mukaan vaikutusta tyon imun syntyyn ja rakentu-
miseen (Chaudhary & Rangnekar, 2017; Kim & Kang, 2016; Rozman, Treven ja Cancer,
2020; Robinson ja muut, 2004). Tyon imun voimakkuus vaihtelee ian mukaan, ja tyon

imun rakentumiseen vaikuttaa eri voimavarat ian mukaan. (Ning & Alikaj, 2019)
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4 Tutkimuksen menetelmat

Tutkimus toteutettiin yhteistydssa julkisen sektorin organisaation kanssa, jossa tyosken-
telee yhteensa 3118 henkil6a (31.12.2023) kolmella eri toimialalla; sivistystoimessa, kau-
punkiymparistdssa ja konserniohjauksessa. Sivistystoimessa tydskentelee enemmisto
tyontekijoistd; 2567 henkilda, kun taas kaupunkiymparistossa tyoskentelee 294 ja kon-

serniohjauksessa 262 henkil6a.

4.1 Aineiston kerdaminen

Tutkimuksen aineisto kerattiin lahettamalla jakamalla kyselya julkisen organisaation si-
saisilla viestintdkanavilla, esimerkiksi sahkopostijakelulla ja tydntekijoiden sisdiselld verk-
kosivulla. Kysely toteutettiin sahkoisena kyselyna kayttaen Webropol-kyselyohjelmistoa.
Kyselylle asetettiin aluksi kahden viikon vastausaika, jolloin vastauksia tuli 100. Kyselylle
annettiin lisda vastaamisaikaa viela viikko, jolloin vastauksia saatiin 25 lisaa. Ndin ollen

kokonaisvastausmaaraksi tuli 125 ja vastausprosentiksi tuli 4 prosenttia.

Kysely koostui kolmesta osa-alueesta. Ensimmaisessa osuudessa kartoitettiin vastaajien
taustatietoja; ikaa, sukupuolta, koulutuksen tasoa, asemaa organisaatiossa ja toimialaa.
Taustatiedoissa kartoitettiin myds, kuinka kauan henkild on tydskennellyt organisaa-
tiossa. Taulukossa 1 on kuvailtu eri taustatietojen prosentuaalista jakaumaa ian perus-
teella. Vastaajista suurin osa oli keski-ikdisia tai vanhempia tyontekijoita ja 20 % vastaa-
jista oli alle 35-vuotiaita. My0s hyvin suuri osa vastaajista, 79 prosenttia, oli naisia. Vas-
taajien keski-ika oli 45-54-vuotiaat. Lahes puolet vastaajista oli tydskennellyt organisaa-

tiossa yli vuotta ja 22 prosenttia vastaajista tyoskenteli esihenkilotehtavissa.
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Kaikki vas-
tanneet Alle 25- 25-34- 35-44- 45-54- Yli 54-
tyontekijat vuotiaat vuotiaat vuotiaat vuotiaat vuotiaat
% kaikista vastanneista 3 17 25 29 26
Sukupuoli
Mies 18 0 10 19 19 21
Nainen 79 100 90 81 75 73
En halua vastata 3 0 0 0 6 6
Koulutus
Peruskoulu 1 0 0 0 3 3
Ammatillinen koulutus tai
lukio 22 0 19 6 25 36
Ammattikorkeakoulu tai
yliopisto 77 100 81 94 72 61
Tyoskentelya takana orga-
nisaatiossa
Alle vuosi 8 50 14 10 3 3
1-5 vuotta 31 50 76 35 22 6
6—10 vuotta 13 0 10 26 17 0
Yli 10 vuotta 48 0 0 29 58 91
Esihenkild6tehtavissa
Kylla 22 0 14 13 39 21
Ei 78 100 86 87 61 79
Toimiala
Kaupunkiymparisto 22 50 19 19 28 18
Sivistystoimi 48 25 38 49 50 55
Konserniohjaus 30 25 43 32 22 27

Taulukko 1. Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

4.1.1 Tyon imun mittaaminen

Toinen osa kyselysta koostui tydn imua mittaavista kysymyksista. Tyon imua mitattiin

kansainvalisesti hyvaksytylla ja vakiintuneella Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

mittariston lyhyemmalla, 9 vaittdmaa sisaltavalla suomenkieliselld versiolla. (Schaufeli ja

muut, 2006; Hakanen, 2009b) UWES-mittaristolla kartoitetaan kolmea ulottuvuutta, tar-

mokkuutta, uppoutumista, ja omistautumista, jotka yhdessa muodostavat tyon imun il-

mion. Tarmokkuus on energisyyden kokemista ja halua panostaa tydhoén, myos vastoin-
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kdaymisia kohdatessa. Omistautuminen on ylpeytta tydohon ja sen merkityksellisyyden ko-
kemista, sekad inspiraatiota tyosta. Uppoutuminen puolestaan on keskittyneisyyden tila,
jossa ajantaju haviaa ja tyosta irrottautuminen voi tuntua vaikealta. (Schaufeli ja muut,

2006)

Tyon imun kokemusta kuvattiin 7-portaisella asteikolla. Vastaajat kertoivat, kokevatko he
paivittdin, muutaman kerran viikossa, kerran viikossa, muutaman kerran kuukaudessa,
kerran kuukaudessa, muutaman kerran vuodessa tai ei koskaan tyon imuun liittyvia tun-
temuksia, joita tutkittiin tarmokkuuden, uppoutumisen ja omistautumisen kautta. Kor-
keat pisteet tarmokkuudesta kertovat, etta tydntekija on sinnikas ja energinen tydssaan,
ja lannistumaton vastoinkdaymisia kohdatessaan (Hakanen, 2009b). Tarmokkuutta mit-
taavat vaittamat ovat: “Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani” (TA1), "Tun-
nen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani” (TA2), ja "Aamulla herattyani minusta tun-
tuu hyvalta [ahtea toihin” (TA3). Korkeat pisteet omistautumisessa puolestaan osoittavat,
ettd tyontekija kokee tyonsa merkityksellisena ja inspiroivana. Tyolleen omistautunut
tyontekija on usein ylpea tyostaan (Hakanen, 2009). Omistautumista mittaavat vaittamat
ovat: “Olen innostunut tydstani” (OM2), "Tyoni inspiroi minua” (OM3), ja “Olen ylpea
tyostani” (OM4). Uppoutumisella mitataan sitd, kuinka keskittynyt ja paneutunut tyon-
tekija on tydssdaan. Uppoutuneelle tyontekijalle tyypillista on vaikeus irrottautua tyos-
taan ja kokemus siitd, etta tyo vie mukanaan (Hakanen, 2009) Uppoutumista mittaavat
vaittdmat ovat: “Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt tyéhoni” (UP3), “"Olen tdysin

uppoutunut tydhoni” (UP4), ja “Kun tydskentelen, ty6 vie minut mukanaan” (UP5).

4.1.2 Tyon voimavaratekijéiden mittaaminen

Kyselyn kolmas osa sisalsi tyon voimavaroja kasittelevia kysymyksia. Useiden tutkimus-
ten mukaan tyon voimavarat ovat merkittavia tyon imun rakennusaineita ja useissa tut-
kimuksissa on havaittu, etta eri-ikdiset tyontekijat kokevat eri tydon voimavarat tarkeiksi

tyon imun muodostumisen kannalta (Bakker ja muut, 2007a; Ning & Alikaj, 2019; Tilas-
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tokeskus, 2010; Jabe 2015; Zhang & Farndale, 2021). Tutkimuksessa oli tarkoitus kartoit-
taa, mitka voimavarat korostuvat tyon imun muodostumisessa eri ikaisilla tyontekijoilla.
Voimavarojen kokemusta kuvattiin 4-portaisella asteikolla, jossa maksimiarvo oli 4. Vas-
tausvaihtoehdot olivat "tdysin eri mieltd”, “osittain eri mieltd”, "osittain samaa mieltad”
ja “tdysin samaa mieltd”, joista vastaajien tuli valita parhaiten vaittdmaa kuvaava vaihto-
ehto. Kyselyyn valittiin kysymyksia kaikista tydon voimavarojen osa-alueista, joita ovat
tyosta saatavat voimavarat, organisatoriset voimavarat, vuorovaikutukseen liittyvat voi-
mavarat ja tyon organisointia koskevat voimavarat. Kysymykset, jotka koskivat tydsta saa-
tavia voimavaroja, olivat: "Tyoni on merkityksellistd”, “Minulla on sopivasti vastuuta ja
itsendisyytta” ja “Tyoni on monipuolista”. Organisatorisia voimavaroja mitattiin seuraa-
vien vaittamien kautta: "TyOpaikallani vallitsee myonteinen ilmapiiri” ja “Organisaationi
mahdollistaa tyoni ja muun eldamani yhteensovittamisen”. Vuorovaikutukseen liittyvia
voimavaroja tarkasteltiin seuraavien vaittamien avulla: ”"Esihenkiloni tukee minua riitta-
vasti”, ”"Saan riittavasti palautetta tyostani” ja “Tyotani arvostetaan”. TyOn organisointia
koskevia voimavaroja puolestaan mitattiin seuraavilla vaittamilla: "Ty6ssani on selkeat
tavoitteet”, "Tyonkuvani on selked” ja ”"Pystyn vaikuttamaan tyohoni ja tydskentelytapoi-

hin”.

Taustatieto-, tyon imu- ja voimavarakysymysten lisaksi kyselyn lopussa oli yksi avoin ky-
symys: "Miten tyon imua voisi lisata sinun kohdallasi”, jonka tarkoituksena oli kartoittaa,

millaisia muutoksia tai asioita tyontekijat toivoisivat tydhonsa, jotta tyon imu lisdantyisi.

4.2 Aineiston analysointimenetelmat

Aineiston analysointimenetelmina kaytettiin kuvailevaa ja vertailevaa analyysia, seka
korrelaatioanalyysia. Aineistoa analysoitiin kartoittamalla ensin, miten vastaajien ika ja-
kaantuu. Seuraavaksi kyselyaineistosta laskettiin tydn imun ja tydn voimavarojen keskiar-
vot koko aineistosta, seka eri ikdryhmien kesken. Eri ikdryhmien vastauksia on vertailtu

toisiinsa ja aineiston analyysissa pyrittiin havainnoimaan, miten tyon imu ja siihen vai-
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kuttavat tekijat eroavat eri ikaryhmissa. Voimavarojen ja tyon imun tekijoéiden valisia riip-
puvuuksia tutkittiin korrelaatioanalyysin avulla. Avoimet vastaukset kategorisoitiin 11
ryhmaan, jotta pystyttiin paremmin kuvailemaan, millaisia asioita tyontekijat tarvitsevat

lisatakseen tyon imuaan.
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5 Aineiston analyysi

Taman luvun tarkoituksena on esitelld kyselyn tulokset ja analysoida aineistoa. Aluksi
tarkastellaan tyon imua; tyon imun tasoa kaikkien vastaajien keskuudessa, seka sen il-
menemista eri-ikdisilla tyontekijoilla. Seuraavaksi analysoidaan voimavaroja ja niiden il-
menemista eri ikdryhmissa. Lopuksi tarkastellaan voimavarojen ja tyon imun rakennus-

aineiden yhteyksia aineistossa, sekd voimavarojen ja tydon imun yhteytta eri ikdryhmissa.

Kyselyyn osallistui yhteensa 125 henkil6d, joista hieman yli kaksi kolmasosaa oli keski-
ikaisia tyontekijoita. Alle 25-vuotiaita vastaajia oli nelja, eli kolme prosenttia koko vas-
taajamaarasta. 25—-34-vuotiaita puolestaan oli 21 kappaletta, eli 17 prosenttia osallistu-
jista. 35—44-vuotiaita vastaajia oli 31, eli neljasosa vastaajista. 45-54-vuotiaita vastaajia

oli 36 prosenttia ja yli 54-vuotiaita 33 prosenttia. (Kuvio 3)

Tutkimuksen ikajakauma

HAlle25 m25-34 m35-44 m45-54 mYli54

Kuvio 3. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma
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5.1 Tyon imun muodostuminen aineistossa

Tutkimuksessa kaytettiin tyon imun vertailukohteena Hakasen tyon imun mittaristoa
(taulukko 2), jossa muodostettujen summamuuttujien keskiarvoja verrataan tyon imu 9
(UWES9) normiarvoihin, jotka on laadittu Tyoterveyslaitoksen tutkimuksiin osallistu-

neille (N=16 335) (Hakanen 2009a). Tutkimuksessa keskitytdaan tyén imu -summan tar-

kasteluun vertaillessa tyon imun tasoja.

Ty6n imun taso Tarmokkuus Omistautuminen Uppoutuminen Ty6n imu -summa
”Hyvin matala” <1,65 <1,50 <1,00 <144

"Matala” 1,65-3,49 1,50-3,30 1,00-2,99 1,44-3,43
”Kohtuullinen” 3,50-4,59 3,31-4,60 3,00-4,29 3,44-4,53
”Keskimaaraista 4,60-5,33 4,61-5,50 4,30-5,29 4,54-5,30
korkeampi”

"Korkea” 5,34-6,00 5,51-6,00 5,30-6,00 5,31-6,00

Taulukko 2. Tyon imun tasojen arvot (Hakanen, 2009b)

5.1.1 Tyon imu kaikkien vastaajien kesken

Kuviossa 4 tarkastellaan tydn imun tasoa kaikkien vastaajien kesken. Tyon imun keskiarvo
kaikkien vastaajien kesken oli 4,49. Kyselyn vastaajista viidella prosentilla tyon imun taso
oli hyvin matala (<1,44), kuudella prosentilla matala (1,44-3,43) ja 27 prosentilla koh-
tuullinen (3,44-4,53). Ldhes puolella vastaajista, 44 prosentilla, tydon imu oli keskimaa-
raistd korkeampi (4,54-5,30) ja 18 prosentilla oli korkea (5,31-6,00) tyon imun taso.
Koska valtaosalla vastaajista, 62 prosentilla, tyon imun taso oli keskimaaraista korkeampi

tai korkea, viittaa se hyvaan tydon imun tasoon organisaatiossa.
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Tyon imun taso kaikkien vastaajien valilla

55;44 %

B Hyvin matala B Matala B Kohtuullinen Keskimaaraista korkeampi B Korkea

Kuvio 4. Tyon imun taso kaikkien vastaajien valilla

5.1.2 Tyon imu ikaryhmissa

Kuviossa 5 tyon imua tarkastellaan ikaryhmittain ja siitd on nahtavissa, etta kyselyyn vas-
tanneista tyon imu oli korkeinta alle 25-vuotiailla. Toisaalta alle 25-vuotiaita vastaajia oli
vain nelja kappaletta, mika oli merkittavasti vahemman, kuin vastaajia muissa ikaryh-
missd. Tyon imu laski alle 25-vuotiaista 35—44-vuotiaiden ikdryhmaan asti, minka jalkeen
tyon imu kasvoi joka ikdluokassa aina yli 54-vuotiaisiin saakka. 25-vuotiaiden, 45-55-
vuotiaiden, sekd yi 54-vuotiaiden ryhmissa tyon imu oli keskimadaraistd korkeammalla
tasolla (4,54-5,30 valilla), kun taas 25—-34-vuotiaiden ja 35—44-vuotiaiden ryhmissa tyon

imu oli kohtuullista (3,44-4,53 valilld).

Kuviossa 5 tarkasteltiin tydon imua myds omistautumisen, uppoutumisen ja tarmokkuu-
den kautta, jotka muodostavat yhdessa tyon imun ilmion. Omistautumisen kokeminen
oli korkeinta nuorilla tyontekijéilla, eli alle 25-vuotiailla ja 25—-34-vuotiailla, seka yli 54-
vuotiailla. Omistautuminen ilmenee Schaufelin ja muiden (2006) mukaan ylpeytena tyo-

hon ja sen kokemisena merkityksellisena. Tarmokkuus, eli energisyyden kokemus ja halu
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panostaa tyohon, oli puolestaan korkeinta 35—44-, seka 45—-54-vuotiaiden keskuudessa.
Tarmokkuus ilmenee muun muassa tyontekijan sinnikkyytena ja energisyytena tyossa
(Hakanen, 2009a). Uppoutumisen kokeminen, mika ilmenee syvana keskittymisena tyo-
hon, ei ollut missdaan ikdluokassa korkeimmalla tydn imua muodostavana tekijana.

(Schaufeli ja muut, 2006)

Tyon imu osa-alueittain

5,5

5 4,81 4,63 4,78
4,5 4,29 413
3,5
2,5
1,5
0,5

alle 25v 25-34v 35-44v 45-54v yli 54v
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w

keskiarvo

N

=
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B Tarmokkuus M Omistautuminen B Uppoutuminen Tyon imu

Kuvio 5. Tyon imun koostuminen eri ikdryhmissa

Kuvio 6 havainnollistaa tyon imun tasoa ikaryhmittdin. Alle 25-vuotiaiden ikdaryhmasta
kaikilla oli keskimaaraista korkeampi tai korkea tyon imu. 25-34-vuotiaiden joukossa
puolestaan 47 prosentilla oli keskimaaraista korkeampi tai korkea tyon imu, 43 prosen-
tilla kohtuullinen tydn imu ja 10 prosentilla hyvin matala tai matala tydén imu. 35-44-
vuotiaista 45 prosentilla tyon imu oli keskimaaraista korkeammalla tai korkealla tasolla,
36 prosentilla oli kohtuullinen tyén imu, ja 19 prosentilla matala tai hyvin matala tyon
imu. 45-54-vuotiaiden ikdryhmdsta tyon imu on korkein. Noin 72 prosentilla vastaajista

oli keskimaaraista korkeampi tai korkea tyon imu, 20 % kohtuullinen ja 8 % puolestaan
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hyvin matala tai matala. Yli 54-vuotiaiden ikdryhmassa oli eniten keskimaaradista korke-
ampaa tai korkeaa tyon imua kokevia, 73 prosenttia. 21 prosentilla ikdryhman tydnteki-

joista oli kohtuullinen tyon imun taso ja 6 prosentilla hyvin matala tai matala.

Tyon imun taso ikaryhmissa

100 %
90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30%
20%
10 %

0%

yli 54
M Hyvin matala tai matala tyon imu B Kohtuullinen tyén imu

m Keskimaaraista korkeampi tai korkea tyon imu

Kuvio 6. Tyon imun taso ikdryhmissa

5.2 Voimavarojen ilmeneminen aineistossa

Kuvio 7 havainnollistaa tyon voimavarojen keskiarvoja kaikkien kyselyyn vastanneiden
kesken. Kaikkien voimavarojen yhteenlaskettu keskiarvo on 3,22. Taulukosta voidaan
nahda, ettd voimavaroista tyon merkityksellisyys sai korkeimman arvon (3,57) ja alhai-
simman arvon sai “Saan riittavasti palautetta tyostani” (2,69). Korkeimmat voimavarojen
keskiarvot tulivat kaikki tyosta saatavista voimavaroista. Niitd olivat taulukkoon siniselld

merkityt vaittamat ”"Tyoni on merkityksellista”, ”Minulla on sopivasti vastuuta ja itsenai-
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syyttd” ja “Tyotehtdvani ovat monipuolisia”. Hakasen (2011) mukaan monissa amma-
teissa tyOsta saatavat voimavarat ovat mielekkyyden ja tyon imun avainlahteita. Talla on-
kin luultavasti yhteys siihen, etta kyselyyn vastanneista suurella osalla oli keskimaaraista
korkeampi tai korkea tydn imun taso tydsta saatavien voimavarojen saaden korkeimmat

arvot.

Kuviossa 7 oranssilla merkityt vaittdmat ovat organisatorisia voimavaroja. "Organisaa-
tioni mahdollistaa tyoni ja muun elamani yhteensovittamisen” sai vaittamista seuraa-
vaksi korkeimman arvon (3,30). Toinen organisatorisista voimavaroista oli vaittama " Tyo-
paikallani vallitsee myodnteinen ilmapiiri”, joka sai myds voimavarojen yhteenlaskettua
keskiarvoa korkeamman arvon (3,26). Tutkimuksissa on havaittu, ettd organisatoriset
voimavarat vaikuttavat positiivisesti tydon imun lisdaksi myds tyontekijan yksilollisiin voi-

mavaroihin (Xanthopoulou ja muut 2008).

Keltaisella merkityista tyon organisointia koskevista voimavaroista vaittama ”Tydssani on
selkeat tavoitteet” sai myos keskiarvoa korkeamman arvon (3,28) ja vaittama "Pystyn
vaikuttamaan tyohoni ja tyoskentelytapoihin” sai saman arvon kuin kaikkien voimavaro-
jen yhteenlaskettu keskiarvo (3,22). Tyon organisointia koskevista voimavaroista vait-
tdma “Tyonkuvani on selked” sai keskiarvoa alhaisemman arvon (3,03). Tyoohjeistuksen
ja -kuvan selkeyden on todettu lisdavan tyontekijan kyvykkyyden tunnetta (Luthans ja

muut, 2006)

Harmaalla merkityt vuorovaikutukseen liittyvat voimavarat saivat kaikki keskiarvoa alhai-
semman arvon. Vaittdma ”Tyotdni arvostetaan” sai tdsta voimavarakategoriasta kor-
keimman arvon (3,11). Seuraavaksi korkein oli vaittama ”Esihenkiloni tukee minua riitta-
vasti” (3,03) ja alhaisimman arvon vuorovaikutukseen liittyvistd voimavaroista, sekéa kai-
kista kyselyssa esitellyista voimavaroista sai vaittama ”Saan riittavasti palautetta tyostani”

(2,69). Tyoterveyslaitoksen tekeméan tutkimuksen (2023a) mukaan palaute on yksi tar-
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keimmistd ammatista riippumattomista voimavaroista tyossa. Palautteenannolla voi-
daan myo0s edistdaa tyontekijoiden arvostuksen ja luottamuksen tunnetta (Schaufeli ja

muut, 2006).

Voimavarojen taso kaikkien vastaajien kesken

Esihenkildni tukee minua riittavasti [y 3,03
Saan riittavasti palautetta tyostani [ 2,69
Tyéténi arvostetaan [y 3,11
Tydpaikallani vallitsee myénteinen ilmapiiri [ 3,26
Organisaationi mahdollistaa tyoni ja muun elamani I 3,30

yhteensovittamisen

Pystyn vaikuttamaan tyéhoni ja tydskentelytapoihin 3,22
Tyonkuvani on selkea 3,03
TyGssani on selkeat tavoitteet 3,28

Minulla on sopivasti vastuuta ja itsendisyyttd  [INNEREGEGEGGGNNNNNNNNES 3,42
Tyéni on merkityksellista [N 3,57
Tyoni on monipuolista  [INEEEGEGEGEEEN 3,54

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

Kuvio 7. Voimavarojen taso kaikkien kyselyn vastaajien kesken

5.2.1 Tyon imun rakennusaineiden ja tydn voimavarojen viliset yhteydet

Taulukossa 3 on havainnollistettu tydon imua mittaavien tekijoiden ja tyon voimavarojen
valisia riippuvuuksia. Lihavoidut arvot esittavat melko korkeaa (yli 0,40) tai korkeaa (yli
0,60) korrelaatiota. Tydén imun mittariston ja voimavarojen vililld on melko korkeaa ja
korkeaa korrelaatiota. Voimavaroista tyon monipuolisuus, merkityksellisyys ja mahdolli-

suus vaikuttaa tydhon korreloivat eniten tydn imun mittariston kanssa. Vahvin korrelaa-
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tio (0,64) on “"tyoni on merkityksellista” ja “olen ylpea tyostani” valilla. Tasta voidaan tul-
kita, ettd mitda merkityksellisemmaksi henkilo kokee tyonsa, sitd ylpedampi han on siita.
Toiseksi vahvin korrelaatio (0,61) on tydn monipuolisuuden ja inspiroivan tyon valilla.
Tama tarkoittaa, ettda mitda monipuolisempaa tyo on, sitd enemman se inspiroi tyonteki-
jaa. Kaiken kaikkiaan lahes kaikki voimavarat korreloivat tydn imun mittariston kanssa.
Tasta voidaan todeta, ettd tydon voimavarat vaikuttavat positiivisesti tyon imuun, ja voi-

mavarojen kasvaessa, todenndkoéisesti myds tyon imun kokeminen lisdantyy.

Aamulla
heréttyani
minusta Tunnen
Tunnen olevani Tunnen itseni tuntuu Olen tyydytysta Kun
taynna vahvaksija hyvalta innostun  Tyoni Olen kunolen  Olen taysin tydskentelen
energiaa kun  tarmokkaaksi lahted ut inspiroi  ylpea syventynyt uppoutunut ty® vie minut
teen tyotani tyossani toihin tyfstani minua  tydstani tyohoni tyohoni mukanaan
. ! . 0,53 0,51 0,52 0,56 0,61 0,53 0,5 0,31 0,44
Tydni on monipuolista
- . - 0,53 0,53 0,43 0,54 0,53 0,64 0,51 0,29 0,36
Tyoni on merkityksellisté
Tybssani on selkedt 0,44 0,43 037 041 034 056 035 0,22 0,32
tavoitteet
. . N 0,4 0,4 0,34 0,4 0,36 0,44 0,21 0.17 0,26
Tydnkuvani on selked
Pystyn vaikuttamaan tyohoni 0,49 0,45 0,46 0,48 044 043 0,37 0,25 0,29
ja tydskentelytapoihin
v 4 L4 v v

v
Organisaationi mahdollistaa
tydni ja muun elamani 0,28 0,21 0,31 0,28 0,23 0,28 0.15 0.16 0.16

yhteensovittamisen

v v v L 4 v | 4 v L4
I 0,47 0,43 0,43 0,43 0,4 0,52 0,32 0.09 0,27
Tyotani arvostetaan
. i . v v v L 4 v | 4 v L4
Minulla on sopivasti vastuuta 05 0,42 0,4 0,42 0,42 0,51 0,3 0.14 0,19
ja itsendisyytta
L . i 4 4 4 4 v 4 4
TyGpaikallani valitsee 0,4 0,32 039 036 031l 037 022 0.06 0.16
mydnteinen ilmapiiri
e | 4 v v v | 4 | 4 | 4 v
Saan r|!ttavast| palautetta 0,3 0,32 0,26 0,29 0,24 0,3 0.12 0,19 0,32
tyostani
. e . | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4
Esihenkiloni tukee minua 0,23 02 0,24 025 016 026 0.04 -0.02 0,19
riittvasti

Taulukko 3. Korrelaatiot tyon imua mittaavien tekijoiden ja voimavaratekijoiden valilla

5.2.2 Voimavarojen ilmeneminen ikaryhmissa

Kuviosta 8 voidaan nahd3, ettd kyselyyn vastanneiden tydon voimavarat kasvavat idn
myotd, kun taas tyon imu on korkeimmillaan kyselyn nuorimmilla ja vanhimmilla tydnte-

kijoilla, ja alimmillaan 35—44-vuotiailla. Myos alle 25-vuotiaiden ikdryhmassa tyén imu
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on korkein, vaikka tydon voimavarat ovat alhaisimmalla tasolla. Tama voi johtua ikaryh-

man pienesta vastaajamaarasta tai muista tekijoistd, joita ei ole tassa tutkimuksessa tar-

kasteltu.
Tyon imu ja voimavarat eri ikaluokissa
3,4 5
4,81
3,3 4,8
4,6
3,2
s 4,29 44 2
< 31 2
1% (%]
< 42 ¢
3
4
29 3,8
2,8 3,6
Alle 25 25-34 35-44 45-54 Yli 54v

I Voimavarat e Tyon imu

Kuvio 8. Tyon imun ja voimavarojen keskiarvot ikaryhmissa

Kuviossa 9 tarkastellaan tyon voimavarojen keskiarvoja eri ikiryhmissa. Kuviosta on ha-
vaittavissa, etta kaikissa ikdaryhmissa, paitsi alle 25-vuotiailla tyosta saatavat voimavarat,
eli kyselyssa esiintyvat vaittamat ” Tyoni on merkityksellistd”, “Minulla on sopivasti vas-
tuuta ja itsendisyyttda” ja "Tydtehtavani ovat monipuolisia” saavat korkeimman arvon.
Alle 25-vuotiailla merkittavimmat voimavarat puolestaan olivat organisatoriset voimava-
rat, eli tutkimuksessa esiintyvat vdittamat “Organisaationi mahdollistaa tyéni ja muun
eldmani yhteensovittamisen” ja “Tyopaikallani vallitsee myonteinen ilmapiiri”. Kuviosta
8 voidaan myds havaita, etta kaikissa ikaryhmissa vuorovaikutukseen liittyvat voimavarat
saivat alhaisimman arvon, eli vastaajat eivat kokeneet olevansa arvostettuja tyossaan, ja

he kokivat, etteivat saa palautetta tai tukea esihenkil6ltaan tarpeeksi.



45

Voimavarojen keskiarvot eri ikaryhmissa

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

1 Tyon organisointia koskevat ® Vuorovaikutukseen liittyvat

M Organisatoriset voimavarat M Ty0dstd saatavat voimavarat

Kuvio 9. Voimavarojen keskiarvot eri ikdryhmissa

5.3 Mitka asiat vaikuttivat tyon imuun eri-ikaisilla tyontekijoilla?

Tassa kappaleessa esitelladn, miten avoimen kysymyksen vastaukset on kategorisoitu,
seka tarkastellaan eroavaisuuksia matalan ja korkean tyén imun omaavien vastaajien va-
lilld. Aineistoa analysoidessa tutkittiin, mitkd voimavarat korostuvat eri tyon imun ta-
soilla eri-ikaisilla, seka millaisia tekijoita eri-ikdiset tydntekijat nimesivat avoimessa kysy-
myksessa, joka oli ” Miten tyon imua voisi lisata sinun kohdallasi?”. Aineistosta on tuotu

jokaisesta kategoriasta yksi esimerkkivastaus avoimeen kysymykseen.
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5.3.1 Tyon imua lisdavat tekijat kaikilla vastaajilla

Avoimeen kysymyksen vastauksista yhdeksan oli tyhjia, kuusi vastaajaa eli viisi prosenttia
vastasi, ettei osaa sanoa miten tyon imua voisi lisata ja kahdeksan vastaajaa, eli kuusi
prosenttia puolestaan vastasi, ettd on tyytyvadinen tahan hetkiseen tilanteeseen ja tyon
imun tasoon, joista yksi oli 35—-44-vuotiaiden ikdaryhmasta, kolme oli 45-54-vuotiaita ja

nelja yli 54-vuotiaita.

“Mielestdni asiat on ihan hyvin ja tyén imuun ei tarvitse lisépanosta.”

Loput vastauksista sisdlsivat erilaisia tekijoita, jotka vastaajien mielesta lisdisivat tyon
imua. Vastaaja pystyi nimeamaan tyon imun ldhteeksi yhden tai useamman asian, ja
kaikki otettiin huomioon kategorisoinnissa. Vastaukset jaettiin seuraavaan 10 eri katego-

riaan ja kaikki kategoriat pystyttiin luokittelemaan eri tyén voimavarojen osa-alueisiin:

e Selkeytta tyohon

e Yhteisollisyyden ja ilmapiirin parantaminen
e Paremmat johtamiskaytannot

e Osaamisen kehittaminen

e Oman tyon hallittavuus

o Palkitsemiskaytannot

e TyOdn monipuolisuus

e Arvostuksen tunne

e Palautteen saaminen

e Paremmat tyoolosuhteet

Selkeyttd tyohon -kategoria sisdlsi vastaajien toiveita selkeammasta tyonjaosta ja -tehtd-
vista, seka selkeammista tavoitteista. Tallaiset asiat ovat tydn organisointia koskevia voi-
mavaroja. Toiveet selkeammista tyotehtavista, tavoitteista tai tyonjaosta mainittiin yh-
teensa 23 kertaa avoimissa vastauksissa, eli 35 prosenttia kyselyyn vastanneista toivoi

selkeyttd omaan tyohonsa.

“Enemmdn selkeyttéd tyotehtdvissdni ja selkedmmdit tavoitteet voisivat auttaa minua

tyGskentelemdiéin tehokkaammin ja mddrdtietoisemmin”
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Yhteisollisyyden ja ilmapiirin parantaminen luokitellaan organisatoriseksi voimavaraksi
(Ning & Alikaj, 2019). Vastaajat olivat toivoneet muun muassa tiiviimpaa yhteistyota,
myonteisempaa ilmapiirid, sekd yhteishengen nostatusta. Tyon imun tarttuvuus lukeu-
tuu myos tahan kategoriaan, koska tyon imu nahdaan kollektiivisena ilmiona. 16 vastaa-
jaa, eli 13 prosenttia vastaajista nosti avoimen kysymyksen vastauksissa yhteisollisyyden

ja ilmapiirin parantamisen esille.

” Tyéyhteison fiiliksen parantaminen”

22 henkil6a, eli 18 prosenttia kyselyyn vastanneista nimesi paremmat johtamiskaytannot
keinoksi lisata tyon imua. Parempia johtamiskdytantéja kuvailtiin muun muassa parem-
malla esihenkilon tuella, kehityskeskusteluiden lisdamiselld, sekd selkedammallad ja joh-
donmukaisemmalla johtamistyylilla, joka sisdltdaa avoimen viestinnan. Johtamiskaytan-
not ja niiden parantaminen voidaan laskea yhdeksi vuorovaikutukseen liittyvista voima-

varoista (Hakanen, 2009a).

” Jdmdkké esihenkilotybskentely, joka pitdd sisdlléiéin kaikki esihenkilén rooliin kuuluvat

tyotehtdvit.”

Osaamisen kehittamisen osalta tyontekijat mainitsivat muun muassa tyossa kehittymi-
sen, seka tulevaisuuden urapolkujen ja -haasteiden lisdavan tydon imua. Yhteensa 10 vas-
taajaa, eli kahdeksan prosenttia kyselyyn osallistuneista mainitsi osaamisen kehittami-
sen yhtena keinona lisata tyon imua. Kaikki ndista vastaajista olivat 25—44-vuotiaita.
Osaamisen kehittaminen luokitellaan organisatoriseksi voimavaraksi, ja se on yksi johta-
misen ja henkilostohallinnon mahdollisuuksista vahvistaa henkiloston tyon imua (Xant-

hopoulou ja muut, 2008).

“Kohdistamalla koulutusta, joka vahvistaa osaamista.”
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Oman tyon hallittavuuteen liittyvia tekijoitd ovat muun muassa mahdollisuus vaikuttaa
omiin tyoskentelytapoihin ja joustavuus tydssda. Myos oman tyoajan hallinta ja tyon
suunnittelu, seka naita edellyttava luottamus nahtiin keinoina lisata tyén imua. 15 hen-
kiloa, eli 12 prosenttia kyselyyn vastanneista oli maininnut oman tyon hallittavuuteen
liittyvien asioiden, jotka luokitellaan organisatoriksi voimavaroiksi, lisddvan tyén imun

tunnetta.

“Joustavammat tyéskentelytavat ja -ajat. Virka-aika klo 9-15 vdlisend aikana tuntuu ra-
joittavalta tydssd, jossa tarvitaan aikaa luovaan ajatteluun ja pohdintaan. Joskus par-
haat ideat tulevat iltaisin tai vaikka viikonloppuna, toivoisin ettd voisin tehdd joustavasti

myds ndmd tunnit sisddén.”

Palkitsemiskaytannot luetaan organisatorisiksi voimavaroiksi (Hakanen, 2009a). Kyse-
lyssa 13 henkilda, eli kymmenen prosenttia vastaajista mainitsi erilaisten palkitsemiskay-

tantojen, kuten palkankorotusten tai kertaluontoisten palkkioiden lisdavan tyén imua.

"Tarkistamalla palkkaa vastaamaan tyén vastuita.”

Kyselyyn vastanneista viisi henkilda, eli nelja prosenttia kertoi monipuolisemman tyon
lisdavan tyon imua. Vastaajat kertoivat monipuolisen tyon sisdltavan erilaisia tyotehtavia,
ja vaihtelevuutta rutiininomaisen tyon rinnalla. Tydn monipuolisuus nahdaan tyotehta-
vaa koskevana voimavarana, joka mahdollistaa tyontekijan kehittymisen ja edistda pys-

tyvyyden tunnetta (Hakanen, 2011).

“Taytyy olla niiden ikévien pakkopullien lisGksi myés tarpeeksi niité tehtdvid, joista innos-

tuu, joissa on hyvd ja jotka palkitsevat.”

Arvostuksen tunne lukeutuu vuorovaikutukseen liittyviin voimavaroihin (Hakanen,
2009a). Yhdeksan henkil6a, eli seitseman prosenttia kaikista vastaajista kertoi, etta ar-

vostus omaa tyota ja toisiaan kohtaan, seka kiitoksen saamisen tydsta lisaisi tyon imua.
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”Tyéni arvostus tyokavereiden ja johdon kesken.”

Palautteen saaminen on keskeinen vuorovaikutukseen liittyva voimavara, jonka avulla
organisaatiot voivat edistda luottamusta ja arvostuksen tunnetta (Schaufeli ja muut,
2006). Kyselyyn vastanneista kaksi prosenttia, eli kolme henkil6a kertoi, etta palautteen
saaminen edistaisi tyon imua heiddn kohdallaan. Toisaalta kyselyssa voimavarakysymys-
ten osassa vaittdma ”Saan riittavasti palautetta tyostani” sai alhaisimman arvon kaikista
voimavarakysymyksistd, mika viittaisi, ettd kyselyyn vastanneet eivat ole tyytyvaisia saa-

mansa palautteen maaraan.

“Lisdd konkreettista palautetta tyontekijéiltd ja omalta esihenkiloltd.”

Viimeinen avoimien kysymysten perusteella luotu kategoria on paremmat tyéolosuhteet,
joka sisaltaa esimerkiksi paremmat valineet ja tilat tyontekoon, kiireen vdahentamisen,
seka keskittymisrauhan tyon suorittamiseen. Yhteensa 21 vastaajaa, eli 17 prosenttia ky-
selyyn vastanneista oli nimennyt tdman tyon imua lisaavaksi tekijaksi. Olosuhteisiin pa-
rantaminen voidaan nahda organisatorisena voimavarana tarkoittaen, etta organisaatio
mahdollistaa tuellaan ja resursoinnillaan tyéntekijan hyvinvoinnin ja sita kautta tyonte-

kijan sitoutumisen organisaatioon (Hakanen, 2011).

”Teen keskittymistd vaativaa tyétd, joten tyérauhaa tarvitaan, jotta pddsee tyén imuun.”

Kuten kuviosta 10 on nahtavissd, avoimen kysymyksen vastauksissa korostui etenkin or-
ganisatoriset voimavarat, eli tdssa tapauksessa yhteisollisyyden ja ilmapiirin parantami-
nen, osaamisen kehittaminen, palkitsemiskdaytannot, seka paremmat tydolosuhteet.
Seuraavaksi eniten tuli toiveita liittyen tyon organisointia koskeviin voimavaroihin, tyon
hallittavuuteen ja tyon selkeyteen. Myo6s vuorovaikutukseen liittyviin voimavaroihin, eli

parempiin johtamiskaytantoihin, arvostuksen tunteeseen ja palautteen saamiseen tuli
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suhteellisen paljon vastauksia. Tyosta saatavat voimavarat saivat puolestaan vahiten aa-

nia. Yksittdisista kategorioista eniten korostuivat tyon selkeys, paremmat johtamiskay-

tannot ja paremmat tyoolosuhteet.
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5.3.2 Tyon imua lisaavat tekijat ikaryhmittdin

Seuraavaksi tarkastellaan avoimen kysymyksen perusteella tyon imua lisdavia tekijoita

eri ikdryhmissd, joita on havainnollistettu kuviossa 11.

Alle 25-vuotiaat

Alle 25-vuotiaista vastaajista kaikilla neljalla tyontekijalla havaittiin keskimaaraista kor-
keampi tai korkea tyon imu, jonka raja on yli 4,54. Kaikki olivat osittain tai taysin samaa
mieltd, ettd tyd on monipuolista, merkityksellistd, tydssa on selkeat tavoitteet, henkilolla
on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon, organisaatio mahdollistaa tyén ja muun ela-
man yhteensovittamisen, tyota arvostetaan, henkil6lla on sopivasti vastuuta ja itsenai-
syyttd, seka tyopaikalla vallitsee myodnteinen ilmapiiri. Voimavarojen uupuminen koros-
tui seuraavasti korkeampaa tai korkeaa tydon imua kokevilla: 50 prosenttia oli eri mielta
tyonkuvan selkeydestd, 75 prosenttia oli osittain eri mielta siita, ettd saa riittavasti pa-
lautetta ja 50 prosenttia oli osittain eri mielta esihenkilon riittavasta tuesta. Lisaksi avoi-
missa vastauksissa kavi ilmi, ettd 50 prosenttia toivoi lisaa selkeytta tydhon, tyonjakoon,
tyotehtaviin ja tavoitteisiin. Lisaksi 25 prosenttia kaipasi mahdollisuutta nahda tyékave-
reita enemman, eli yhteisollisyyden parantamista, ja 25 prosenttia toivoi parannuksia

esihenkilotydskentelyyn.

25-34-vuotiaat

25-34-vuotiaista kaikki, joiden tydn imu oli matala tai hyvin matala, eli 10 prosenttia ika-
ryhmasta, oli tdysin tai osittain eri mielta tyonkuvan selkeydesta ja riittavan palautteen
saannista. Lisdksi puolet matalan tai hyvin matalan tyon imun omaavista oli tdysin eri
mielta siitd, ettd pystyy vaikuttamaan tyoskentelytapoihin tai ettd esihenkilo tukee tar-
peeksi. Keskimaaraistd korkeampaa ja korkeaa tyon imua kokevista puolestaan kaikki ko-
kivat voivansa vaikuttaa tyohonsa, ja olivat sitd mieltd, ettd heidan tydnsa on monipuo-

lista ja merkityksellistd. Lisdksi avoimen kysymyksen vastauksista kavi ilmi, etta joka kol-
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mas toivoi selkeytta tyohon, panostusta osaamisen kehittamiseen, seka parempia tyo-
olosuhteita, esimerkiksi rauhaa tyontekoon ja parannuksia tyotiloihin ja -valineisiin. Seu-
raavaksi merkittavin asia oli toive parantaa tyopaikan ilmapiiria ja yhteisollisyytta, jonka
24 prosenttia ikdryhman vastaajista oli maininnut. 19 prosenttia 25—-34-vuotiaista totesi,
ettd paremmat johtamiskdytannot ja tyon hallinta, esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa
omaan tydaikaan, seka joustavat tyoskentelytavat voisivat lisata tyon imua. Viisi prosent-
tia puolestaan mainitsi erilaisten palkitsemisen keinojen vaikuttavan tyon imun lisdanty-

miseen.

35—-44-vuotiaat

Havainnot 35—-44-vuotiaista tyontekijoista osoittavat, ettd 83 prosenttia hyvin matalaa
tai matalaa tyon imua kokevista oli osittain eri mielta siita, etta tyopaikalla vallitsee
mydnteinen ilmapiiri, 67 prosenttia oli osittain eri mielta siita, etta tyossa olisi selkeat
tavoitteet, ettd heidan tyotaan arvostettaisiin tai etta he saisivat riittavasti palautetta

tyostaan. Lisaksi puolet eivat kokeneet ty6tadan monipuoliseksi.

Puolestaan keskimaaraista korkeamman tai korkean tyén imun omaavista 35-44-vuoti-
aista kaikki kokivat tyonsa merkitykselliseksi, etta tyopaikalla vallitsee myonteinen ilma-
piiri, esihenkild tukee riittavasti, seka etta organisaatio mahdollistaa tyon ja muun ela-
man yhteensovittamisen. Lisaksi 93 prosenttia koki tydnsa monipuoliseksi, ja etta tyossa

on selkeat tavoitteet.

Avoimen kysymyksen vastauksista ilmeni, ettd tyoolosuhteiden parantaminen nahtiin
merkittavimpana tekijana tyon imun lisddmisessa 35-44-vuotiailla. 32 prosenttia tasta
ikaryhmasta totesi, etta kiireen ja tydmaaran vahentamiselld, asianmukaisiin tyotiloihin
ja -vélineisiin panostamisella, sekd mahdollistamalla rauhallinen tyonteko voidaan lisata
tyon imua. Selkeys ty6dssa, esimerkiksi tyon hallinnan tunne, seka selkeat tavoitteet ja
tyotehtavat nahtiin toiseksi merkittdvampana asiana tyon imun lisddmisessa, mika sai 23

prosenttia vastauksista. Lisdaksi 19 prosenttia vastasi, etta paremmat johtamiskaytannot
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voisivat edistaa tyon imua. 16 prosenttia puolestaan mainitsi yhteisollisyyden ja ilmapii-
rin parantamisen lisddvan tyon imua. 10 prosenttia ikdiryhman vastaajista koki panostuk-

sen osaamisen kehittdmiseen ja palkitsemiseen tarpeellisena.

45-54-vuotiaat

Hyvin matalan tai matalan tyon imun omaavista 45—-54-vuotiaista kaikki olivat sitd mielt3,
ettd heidan tyotaan ei arvosteta ja ettd he eivat pysty vaikuttamaan omaa tyéhonsa. 67
prosenttia oli taysin eri mielta siitd, ettd tyd on monipuolista tai merkityksellista. Lisaksi
67 prosenttia oli eri mielta siita, etta tydnkuva on selked, tydpaikalla on myénteinen il-

mapiiri, tai ettd saa riittavasti palautetta tyostaan.

Keskimaaraista korkeampaa tai korkeaa tyon imua kokevista puolestaan kaikki olivat tay-
sin tai osittain samaa mielta siitd, ettd tyd on monipuolista, merkityksellista ja etta tyo-
paikalla vallitsee myonteinen ilmapiiri. Lisaksi |lahes kaikki, 96 prosenttia, oli tdysin tai
osittain samaa mielt3 siitd, etta tydssa on selkeat tavoitteet ja etta organisaatio mahdol-
listaa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen, seka siita etta tyontekijalla on sopivasti

vastuuta ja itsenaisyytta.

Avoimen kysymyksen vastauksissa oli paljon hajontaa tdssa ikaryhmassa, mutta vastauk-
sista kavi ilmi, etta merkittavin tydn imua lisdava tekija oli tyon hallittavuus. 19 prosenttia
vastasi, ettd tyoajan hallinta ja joustavat tyoskentelytavat, sekd mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon ja sita kautta vastuu ja luottamus lisdisivat eniten tyon imua 45-54-vuo-
tiailla. 14 prosenttia puolestaan mainitsi selkeyden tyossa ja arvostuksen tunteen lisaa-
van tyon imua. Lisaksi 11 prosenttia kertoi, ettd paremmat johtamiskadytannot lisdisivat

omalla kohdallaan tyon imua.
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Yli 54-vuotiaat

Yli 54-vuotiaista hyvin matalaa tai matalaa tyén imua kokevista kaikki olivat eri mielta
siitd, etta tyonkuva on selked. Keskimaaraista korkeampaa tai korkeaa tyon imua koke-
vista puolestaan kaikki olivat tdysin tai osittain samaa mielta siita, ettd tyd on monipuo-
lista ja merkityksellista, ja 96 prosenttia oli tdysin tai osittain samaa mielta siita, etta
tyonkuva on selked, tyota arvostetaan ja etta tyontekijalla on sopivasti vastuuta ja itse-

naisyytta.

Avoimista vastauksista kavi ilmi, ettd merkittavin tyon imua lisdava tekija tassa ikaluo-
kassa oli paremmat johtamiskdytannot, jonka 21 prosenttia oli maininnut tyén imua li-
saavaksi tekijaksi. Toiseksi merkittavin asia oli palkitsemiskaytannot, jonka 18 prosenttia
vastaajista mainitsi. Selkeys tydssa, yhteisollisyyden ja ilmapiirin parantaminen, seka

oman tyon hallinta mainittiin 9 prosentissa vastauksista.
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Kuvio 11. Tyon imua lisdavat tekijat eri ikaryhmissa avoimen kysymyksen perusteella

Taman luvun tarkoituksena oli tarkastella kyselyn tuloksia kokonaisuutena, seka keskit-
tyen ikdaryhmien valisiin eroihin. Tyon voimavaroilla on positiivinen yhteys tyén imun
muodostumiseen ja sita vastoin voimavarojen puuttuminen voi olla yhteydessa mata-
lampaan tyon imuun. Seuraavassa luvussa esitelldaan tutkimuksen paaléydokset ja jatko-

tutkimusehdotukset, seka arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.
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6 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia, millaisia eroja eri ikdisten tyontekijéiden
tyon imussa on seka miten ika vaikuttaa tyon imun ja tyon voimavarojen yhteyteen. Tut-
kimuksen keskeisimmat Ioydokset ovat, etta tyon imu on korkeinta alle 25-vuotiailla seka
yli 54-vuotiailla, ja matalinta 35—44-vuotiailla. Muut keskeiset |0ydtkset ovat, etta voi-
mavarat tyossa kasvavat tyontekijan ikdantyessa ja erilaiset voimavarat korostuvat tyon

imun muodostumisessa riippuen henkilon idsta.

6.1 Tutkimuksen paaloydokset

Tyon imu oli korkeinta alle 25-vuotiailla ja alhaisinta 35—44-vuotiaiden keskuudessa,
minka jalkeen tyon imu kasvoi ian myota. Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etta
tyon imu on voimakkaampaa vanhempien kuin nuorempien tyontekijoiden keskuudessa,
mika nain ollen osittain tukee tata tutkimusta, koska kyselyn tuloksista on havaittavissa,
ettd 45-54-vuotiailla seka yli 54-vuotiailla on korkeampi tyon imu kuin 25—-34- seka 35—
44-vuotiailla. (Chaudhary & Rangnekar, 2017; Kim & Kang, 2016; RoZzman, Treven ja
Canéer, 2020; Robinson ja muut, 2004; Schaufeli ja muut, 2006) Toisaalta Sammarra ja
muut (2023) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd tyon imu on yleensa korkeimmillaan
nuorten aikuisten keskuudessa ja laskee sitten ian myota, mika tukee kyselyn tuloksissa

ilmennytta alle 25-vuotiaiden korkeaa tyon imun tasoa.

Tyon voimavarat on tdssa tutkielmassa jaettu Hakasen (2009a) tutkimuksen mukaan
tyosta saataviin, organisatorisiin, tyon organisointia koskeviin sekd vuorovaikutusta ja
johtamista koskeviin voimavaroihin. Voimavarojen tarkoituksena on vahentaa tyon hai-
tallisia vaatimuksia ja auttaa tyontekijaa muun muassa saavuttamaan tavoitteet ja tuke-
maan henkilékohtaisessa kasvussa. Taulukkoon 4 on koottu tutkimuksessa ilmenneet-
keskeisimmat tydon imuun vaikuttavat tekijat eri ikdryhmissa. Alle 25-vuotiailla tyon imua
voisi lisata eniten yhteisollisyyden parantaminen, paremmat johtamiskaytannot ja sel-

keys tyossa. 25—34-vuotiaiden vastauksista oli havaittavissa, etta ldhes kaikki, joilla oli
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hyvin matala tai matala tyon imu, olivat eri mielta siita, etta heilla on mahdollisuus vai-
kuttaa omiin tyoskentelytapoihin. Lisdksi he olivat eri mielta siita, etta esihenkild tukee
tarpeeksi, etta tydnkuva on selked ja etta he saavat riittavasti palautetta. Keskimaaraista
korkeamman tai korkean tyén imun tason omaavista saman ikaisista puolestaan lahes
kaikki olivat samaa mieltd, ettad he pystyvat vaikuttamaan omaan tyéhonsa ja tyoskente-
lytapoihin. Nain ollen voidaan paatella, etta 25—-34-vuotiaiden kohdalla mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon on yhteydessa tyon imuun. Lisdksi avoimen kysymyksen vas-
tauksissa ilmeni, ettd paremmat johtamiskaytannot ja tyon hallittavuus lisaisivat eniten-

tyon imua.

35-44-vuotiaiden kohdalla havaittiin, etta henkil6t, joiden tydn imu oli hyvin matala tai
matala, olivat eri mielta siitd, ettd tyopaikalla vallitsee myodnteinen ilmapiiri, ja henkil6t,
joiden tyon imu oli keskimaaraista korkeampi tai korkea puolestaan kokivat, etta tyopai-
kalla vallitsee hyva ilmapiiri. Nain ollen voidaan todeta, ettd etenkin myodnteisen ilmapii-
rin kokeminen vaikuttaa tyon imun kokemiseen 35—-44-vuotiaiden kohdalla. Lisaksi avoi-
men kysymyksen vastauksista tassa ikdryhmdssa eniten nousi esiin paremmat tyéolosuh-

teet, selkeys tydssa ja paremmat johtamiskaytannoét tyon imua lisdaavina tekijoina.

45-54-vuotiaiden ikaryhmassa huomattiin, ettd tydon monipuolisuus ja merkityksellisyys
olivat yhteydessa matalaan ja korkeaan tyon imuun; hyvin matalan tai matalan tyon imun
omaavat henkil6t olivat eri mielta siita, ettd tyd on monipuolista ja merkityksellista. Li-
saksi he olivat eri mielta siitd, ettd tyota arvostetaan. Keksimaaraista korkeamman tai
korkean tyon imun omaavista samanikaisista puolestaan lahes kaikki kokivat tyonsa mer-
kitykselliseksi ja monipuoliseksi. Lisdksi he kokivat, etta tyopaikalla vallitsee myonteinen
ilmapiiri. Todennakoisesti siis ainakin tydon monipuolisuus ja merkityksellisyys téassa ika-
ryhmassa on yhteydessa tyon imuun. Lisaksi avoimen kysymyksen vastauksissa mainittiin
eniten tyon hallittavuuden, arvostuksen tunteen sekd selkeyden tyossa lisdavan tyon

imua.
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Yli 54-vuotiailla hyvin matalan ja matalan tydén imun omaavilla korostui erimielisyys tyon
selkeydestd, ja puolestaan keskimaaraista korkeamman ja korkean tyon imun omaavilla
kokemus siitd, etta tyossa on selkeytta. Tama viittaisi siihen, etta ainakin selkea tydnkuva
ja selkeys tyossa olisi yhteydessa tyon imuun kyseisessa ikaryhmassa. Lisaksi korkean
tyon imun omaavista henkildista lahes kaikki kokivat, ettda tyd on monipuolista ja merki-
tyksellista. Avoimen kysymyksen vastauksissa ilmeni, etta paremmat johtamiskaytannot

ja palkitsemisen keinot lisdisivat useimpien kohdalla tyén imua.
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-Saa riittavasti pa- -Ty6 on merkityksellistd | tannot
lautetta -Pystyy vaikuttamaan | -Tyon hallittavuus
-Pystyy vaikuttamaan |tyoskentelytapoihin
tyoskentelytapoihin
-Esihenkild tukee tar-
peeksi
35-44 -tyopaikalla vallitsee | -tyd on merkityksellistd |-paremmat tyéolosuh-
myonteinen ilmapiiri | -organisaatio mahdol- | teet
-selkedt tavoitteet, listaa tyon ja muun eld- | -selkeys tyossa
tyota arvostetaan, riit-| man yhteensovittami- | -paremmat johtamiskay-
tava palaute sen tannot
-tydpaikalla vallitsee
mydnteinen ilmapiiri
-tyd on monipuolista
-tydssa on selkeat ta-
voitteet
45-54 -tyota arvostetaan -tyd on monipuolista ja |-tydn hallinta
-tyd on monipuolista | merkityksellista -arvostuksen tunne
tai merkityksellista -ty6paikalla myontei- | -selkeys tydssa
nen ilmapiiri
yli 54 -tyonkuva on selked |-tyd on monipuolista ja |-paremmat johtamiskay-

merkityksellista
-tydnkuva on selked

tannot
-palkitsemisen keinot

Taulukko 4. Keskeisimmat tydn imuun vaikuttavat tekijat eri ikdaryhmissa

Tyon imua syntyy muun muassa erilaisten tyon voimavarojen avulla seka tyontekijan ja
organisaation yhteensopivuudella. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettad tyon voima-

varoilla on merkittdava yhteys tyon imun syntyyn. (Bakker ja muut, 2007a; Hakanen,
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2009a; Mauno ja muut, 2007) Tassa tutkimuksessa ilmeni, ettd nuoret tyontekijat kokivat
tarvitsevansa kehittavia voimavaroja, kun taas vanhemmat nimesivat yllapitavia voima-
varoja tyon imua lisadviksi tekijoiksi. Aiemmissakin tutkimuksissa on havaittu, ettd nuor-
ten tyotekijoiden tyon imu lisdantyy tehokkaammin kehittavilla tydon voimavaroilla, kun
taas vanhemmilla tydntekijoilla tyon imu lisdantyy enemman tyota yllapitavilla voimava-
roilla (Ning & Alikaj, 2019). Nuoremmat tyontekijat nostivat tyon imua lisdaaviksi tekijoiksi
kehittavista voimavaroista esimerkiksi esihenkilon tuen, tunteen tyon hallittavuudesta ja
selkeyden tydssa. Yhteensa yhdeksan vastaajaa, eli seitseman prosenttia kyselyyn osal-
listuneista mainitsi osaamisen kehittamisen keinona lisata tyon imua. Kaikki vastaajista
olivat 25—44-vuotiaita. Vanhemmat tyontekijat mainitsivat lisaksi tarvitsevansa yllapita-
vid voimavaroja tyon imua lisatdkseen, esimerkiksi arvostuksen tunnetta ja palkitsemi-
sen keinoja. My0Os D'Amato ja Herzfeldt (2008) ovat todenneet, ettd vanhemmilla tyon-
tekijoilla on erilainen psykologinen sopimus tydpaikkaansa kohtaan kuin nuoremmilla ja
he odottavat turvan tunnetta ja saannollisia palkankorotuksia lojaliteettiaan ja sitoutu-

mistaan vastaan, mika on yhtenevainen tutkimuksen tuloksiin.

Kyselyssa tyosta saatavia voimavaroja koskevat vditteet saivat korkeimmat arvot. Niita
olivat vaittamat “Tyoni on merkityksellistd”, “Minulla on sopivasti vastuuta ja itsenai-
syyttd” ja “TyOtehtdvani ovat monipuolisia”. Hakasen (2011) mukaan monissa amma-
teissa tyOsta saatavat voimavarat ovat mielekkyyden ja tyon imun avainlahteita, talla on-
kin luultavasti yhteys siihen, etta kyselyyn vastanneista suurella osalla oli keskimaaraista

korkeampi tai korkea tyén imun taso.

Paremmat johtamiskdytdannot nousivat esiin kaikissa ikdaryhmissa merkittavana tyon
imun lisddvana tekijana, paitsi 45—54-vuotiailla. Etenkin nuorilla, 25-34-vuotiailla havait-
tiin, etta hyvin matalan ja matalan tyén imun omaavat henkilot kokivat, ettei esihenkilo
tue tarpeeksi. Ning ja Alikaj (2019) ovat todenneet, ettd nuoremmat tyontekijat tarvitse-
vat enemman tukea ja ohjausta kuin vanhemmat tyontekijat, koska heilla ei ole vield yhta
paljon kokemusta ja osaamista. Vuorovaikutukseen liittyvat voimavarat puolestaan olivat

alhaisimmat voimavara-alueet kaikissa ikdaryhmissa. Tama viittaa siihen, ettd esimiehen
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tuki, palautteen antaminen ja tyon arvostaminen ovat alueita, joita tulisi parantaa kai-

kissa ikaryhmissa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimukseen osallistui 125 henkil6a, mika riitti tutkimuksessa kaytettaviin analyysime-
netelmiin. Toisaalta vastausprosentti jdi pieneksi; vain nelja prosenttia organisaatiossa
tyoskentelevista vastasi kyselyyn. Tama vahentaa tutkimuksen luotettavuutta. Kyselyn
aineisto on myos vinoutunut, koska kyselyyn vastanneista noin kaksi kolmasosaa kuului
45-54- ja yli 54-vuotiaiden ikaryhmiin. Alle 25-vuotiaita vastaajia oli puolestaan vain

kolme prosenttia koko vastaajamaarasta.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys soveltui hyvin tutkimukseen ja kyselyn tulosten tar-
kasteluun. Tutkimuksen luotettavuutta lisasi tutkimuksessa kaytetty tyon imun mitta-
risto (UWES9) joka on kansainvélisesti hyvaksytty ja useissa maissa kdytetty tyon imun
mittaamiseen. Tyon imun mittaristoa on tutkittu ja kdytetty myos Suomessa aiemmin
muun muassa Tyoterveyslaitoksen toimesta (Tyoterveyslaitos, 2023a). Taman tutkimuk-
sen kyselyn tuloksia voitiin verrata viitearvoihin, jotka perustuvat aiempiin tutkimusai-
neistoihin. Kyselyssa esiintyvat voimavaratekijat ovat useissa aikaisemmissa tutkimuk-
sissa todettu tyon imuun vaikuttaviksi tekijoiksi, mika lisasi luotettavuutta. Voimavaroja
mittaavat kysymykset muotoiltiin teoriaan perustuviksi, mika lisasi luotettavuutta. Myds
ian vaikutusta tyon imun rakentumiseen on tutkittu aiemmin, mika lisasi kyselyn tulosten
luotettavuutta (Ning & Alikaj, 2019; Tilastokeskus, 2010; Jabe 2015; Zhang & Farndale,
2021). Kyselyyn lisattiin valmiiden vaittamien lisaksi yksi avoin kysymys selittavaksi teki-
jaksi. Taman erilaisten tutkimusmetodien yhdistamisen voidaan katsoa parantavan luo-

tettavuutta.
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6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa on keskitytty tarkastelemaa ian vaikutusta tyon imun rakentumi-
sessa. Tutkimusta koskeva jatkotutkimusehdotus voisi olla tutkia, miten tyontekijan yk-
silolliset voimavarat vaikuttavat tydon voimavarojen ja ian lisaksi tyon imun rakentumi-
seen. Yksilollisten voimavarojen, joita on esimerkiksi optimismi, kimmoisuus ja systee-
mialy, on todettu vahvistuvan tyén voimavaroista. Nama yhdessa vaikuttavat positiivi-
sesti tyon imuun (Hakanen, 2011). Toinen jatkotutkimusehdotus olisi tutkia, miten ika-
johtamista hyodyntamalla voitaisiin lisdtd tyon imua ja parantaa organisaation tuotta-
vuutta. lkdjohtamisessa keskeistda on ottaa huomioon eri-ikdiset tyontekijat ja heidan
odotuksensa ja tarpeensa, seka erilaiset tavat tehda tyota (Lundell ja muut, 2011). Sen
avulla voidaan tunnistaa eri-ikaisten tyontekijoiden vahvuudet ja hyodyntaa niita tyoyh-

teisossa.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuksessa kaytetty kysely

Tyon imun kyselytutkimus

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Hei,
Olen Julia Kalm, maisteriopiskelija Vaasan yliopistosta. Kirjoitan gradua Vaasan yliopiston Johta-
misen yksikdn Henkilostdjohtamisen maisteriohjelmaan ja olen saanut luvan kerata aineistoa

organisaatiossa. Kysely on suomenkielinen, koska kirjoitan graduni suomeksi.

Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia tyon imusta ja siihen vai-
kuttavista tekijoista. Tyon imu tarkoittaa tyohon liittyvaa positiivista tayttymystilaa, jolle on
ominaista tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon imu ilmenee korkeana energia-
tasona, seka uppoutumisena tyoétehtaviin. Tyon imua kokeva henkilo |ahtee yleensd mielelldan
toihin, haluaa panostaa tyohonsa, seka kokee sen merkitykselliseksi ja mielekkaaksi. Tydon imu
voi auttaa tyontekijaa suoriutumaan paremmin, lisdta tyotyytyvaisyytta ja vahentaa tyouupu-

mukseen liittyvia riskeja.

Kyselyn vastauksia kdytetddn aineistona ainoastaan pro gradu -tutkielmassani, jonka arvioitu-
valmistumisaika on kesdkuussa 2024. Kysely sisaltda 26 monivalintakysymysta, sekd yhden avoi-

men kysymyksen. Kyselyn vastaukset tallentuvat tdysin anonyymeina.

1. 1ka *

Alle 25
25-34
35-44
45-54
Yli 54
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2. Sukupuoli *
Mies

Nainen

En halua vastata

3. Koulutus *

Peruskoulu

Ammatillinen koulutus tai lukio
Ammattikorkeakoulu tai yliopisto

4. Kuinka kauan olet tyoskennellyt kohdeorganisaatiossa *
Alle vuosi

1-5 vuotta

6—10 vuotta

Yli 10 vuotta

5. Oletko esihenkilotehtavissa? *
Kylla
Ei

6. Valitse toimiala, jolla tyoskentelet *
Sivistystoimi

Konserniohjaus

Kaupunkiymparisto

Seuraavat 9 kysymystd mittaavat tyon imua.

Kaytan tutkimuksessani tyon imun mittaamiseen kansainvalisesti hyvaksyttya UWES 9 —
kyselya (Utrecht Work Engagement Scale; Schaufeli & Bakker, 2003), jossa tyon imua
mitataan tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kautta.

Kuinka usein sinulla on seuraavien vaittdmien kaltaisia tuntemuksia tai ajatuksia?

Vastausvaihtoehdot ovat

0 - Ei koskaan

1 - Muutaman kerran vuodessa
2 - Kerran kuussa

3 - Muutaman kerran kuussa

4 - Kerran viikossa

5 - Useita kertoja viikossa

6 - Paivittain
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7. Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani *
Ei koskaan 0 1 2 3 4 5 6 Paivittdin

8. Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani *
Ei koskaan 0 1 2 3 4 5 6 Paivittdin

9. Aamulla herattydni minusta tuntuu hyvalta lahtea toihin *
Ei koskaan 0 1 2 3 4 5 6 Paivittain

10. Olen innostunut tyostani *
Ei koskaan 0 1 2 3 4 5 6 Paivittain

11. Tyoni inspiroi minua *
Ei koskaan 0 1 2 3 4 5 6 Paivittain

12. Olen ylpea tyostani *
Ei koskaan 0 1 2 3 4 5 6 Paivittain

13. Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyéhoni *
Ei koskaan 0 1 2 3 4 5 6 Paivittdin

14. Olen tdysin uppoutunut tyohoni *
Ei koskaan 0 1 2 3 4 5 6 Paivittdin

15. Kun tyoskentelen, tyo vie minut mukanaan *
Ei koskaan 0 1 2 3 4 5 6 Paivittdin

Seuraavat kysymykset kasittelevat tyon voimavaroja.
Mitka seuraavista tekijoista koet keskeisiksi voimavaroiksi paivittdisessa tyossasi?

Vastausvaihtoehdot ovat
1 - Taysin eri mielta

2 - Osittain eri mielta

3 - Osittain samaa mielta
4- Taysin samaa mielta

16. Tyoni on monipuolista *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta
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17. Tyoni on merkityksellista *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta

18. Tydssani on selkedt tavoitteet *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta

19. Tyonkuvani on selkea *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta

20. Pystyn vaikuttamaan tyohoni ja tyoskentelytapoihin *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta

21. Organisaationi mahdollistaa tyoni ja muun eldamani yhteensovittamisen *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta

22. TyOtani arvostetaan *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta

23. Minulla on sopivasti vastuuta ja itsenaisyytta *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta

24. Tyopaikallani vallitsee myonteinen ilmapiiri *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta

25. Saan riittavasti palautetta tyostani *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta

26. Esihenkiloni tukee minua riittavasti *
Taysin eri mielta 1 2 3 4 Taysin samaa mielta

27. Miten tyon imua voisi lisdtad sinun kohdallasi? *




