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Tyontekijoiden tydhyvinvointia ovat haastaneet viime vuosina tyéeldaman nopeat muutokset,
resurssien rajallisuus sekd monet epdvarmuustekijat. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella
monesta eri ndakokulmasta, mutta perinteisesti sitd on tarkasteltu tyokykyyn ja terveyteen
liittyvien kielteisten vaikutusten, kuten stressin ja uupumuksen kautta. Tassa tutkimuksessa
tyohyvinvointia tarkastellaan positiivisen psykologian nakdkulmasta, eli keskitytdan
tyoyhteis6on ja tydntekijaan vaikuttaviin myonteisiin tekijoihin ja tutkitaan, mikad rakentaa ja
edistaa tyohyvinvoinnin kokemusta.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli lisatd ymmarrysta Kkiinnitettyjen nayttelijoiden
tyohyvinvoinnista ja tyon imusta. Tutkimuksessa tutkittiin, mitka asiat rakentavat, yllapitavat ja
edistavat tyohyvinvointia ja tydon imua seka selvitettiin miten yksilot ja organisaatiot voivat tukea
naita ilmioita. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu tybhyvinvointia ja tyon imua
kasittelevasta kirjallisuudesta. Kirjallisuusosiossa kasitelldan tydhyvinvointia ilmiénd, sen
rakentumista ja hyotyja, minka jalkeen tarkastellaan tyohyvinvoinnin ilmentymaa eli tydn imua
seka tyon vaatimuksia ja tyon voimavaroja. Tutkimuksen empiirinen osa toteutettiin laadullisena
tutkimuksena, jossa aineisto kerattiin eri teattereissa tyoskentelevilta viidelta alle 36-vuotiaalta
kiinnitetylta nayttelijaltd. Aineisto kerattiin teemahaastatteluiden avulla sekd analysoitiin
aineistolahtadisesti sisdlldnanalyysin avulla.

Tutkimuksen tulosten perusteella tyohyvinvointia tukee tyon sisdltd ja tyon mielekkyys,
tyoyhteisén keskindinen vuorovaikutus sekd mahdollisuus ammatillisen osaamisen
kehittamiseen. Tydon imua koettiin sekd omista ettd tyOyhteison onnistumisista, uusien
mielenkiintoisten produktioiden parissa tydskentelysta seka vapaudesta etsia ja ratkoa rooleihin
liittyvia valintoja. Keskeisimmat tyon voimavarat olivat tydtehtavien monipuolisuus seka tyon ja
taiteen merkityksellisyys.

Merkittavimmat kuormitustekijat liittyivat tyon organisointiin, tyon liialliseen maaraan seka
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. Tutkimus tuo esille tyohyvinvointiin ja tyon imuun
liittyvia tekijoita nayttelijantydssa seka tarjoaa ehdotuksia, joiden avulla organisaatiot ja yksilot
voivat tukea naiden ilmididen syntymista ja pysyvyytta teatterin kontekstissa.
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1 Johdanto

Viime vuosien aikana tyoelama on kokenut monia nopeita ja yllattavia muutoksia ja jopa
kriiseja, joihin organisaatioiden on taytynyt reagoida nopeasti ja joustavasti. Ndiden
lisdantyneiden tydelaman vaatimusten ja epdavarmuuksien takia on yha tarkeampas, etta
tyontekijat voivat hyvin, niin tyontekijéiden elamanlaadun, terveyden kuin organisaation
kannalta (Méakikangas ja Hakanen, 2017; Guest, 2017; Manka & Manka, 2023, s. 13).
Suomen tyosuojelulainsdaadanto takaa tyontekijoille monia tydhyvinvointia edesauttavia
toimia, kuten tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen kohtelun, tyéterveyshuollon ja turvallisen
tydympariston. Organisaatioiden on usein kannattavaa panostaa tyolainsddadannon
yleistd huolehtimisvelvollisuutta enemman ja laajemmin omiin tyontekijéihinsa, koska
tutkimukset ovat pystyneet osoittamaan tyohyvinvoinnilla olevan merkittdvia
vaikutuksia myds suoriutumiseen (Borst ja muut, 2020; Torrente ja muut, 2012), tyén
imuun (Borst ja muut, 2020), sitoutumiseen (Bakker & Demerouti, 2007; Hakanen ja
muut, 2008a; Warr & Inceoglu, 2012; Borst ja muut, 2020) ja terveyteen (Seppéla ja muut,
2012; Mauno ja muut, 2007). TyOnantajat ovat alkaneet huomaamaan, ettd
panostaminen tyohyvinvointiin on niin tyontekijéiden, tydnantajan kuin yhteiskunnan
etu (Virolainen, 2012, s. 9). Tybhyvinvoinnin ylldpito on yksildiden kannalta myos
eettinen ja kestdva periaate (Ahola ja muut, 2018, s. 43-57). TyOhyvinvoinnin
yllapitdminen vaikuttaa monitahoisesti seka yksiloon etta organisaation tuloksiin, joten
voidaan todeta, ettd panostaminen tydhyvinvointiin luo vaihtosuhteen ja muodostaa
keskindisen hyddyn molemmille osapuolille (Guest, 2017). Tydhyvinvoinnin
yllapitdmisestd ja edistamisesta vastuu kuuluu kuitenkin molemmille osapuolille, niin

tyonantajalle kuin tyontekijalle (Sosiaali- ja terveysministerio).

Tyoterveyslaitoksen tutkimushankkeesta ”"Miten Suomi voi?” vuodelta 2024 selvida, etta
suomalaisten tyohyvinvointi ei ole palautunut pandemiaa edeltavalle tasolle, koska
toimintatapojen kankeus ja tunteiden piilottaminen kuormittavat tyontekijoita seka
epdvarmuus oman tyon tulevaisuudesta on lisdantynyt. Téiden jatkumisen epavarmuus
kuormittaa tyontekijan fyysistda ja psyykkista terveyttd seka heikentda sitoutumista

(Virolainen, 2012, s. 38).



Samoin keskustelu kulttuurialan tyontekijoiden tydhyvinvoinnista, jaksamisesta ja tyon
imusta on tuotu osaksi laajempaa tyoelamaa kohdistuvaa keskustelua varsinkin viime
aikoina. Ruusuvirran ja muiden (2023) tekeman Taiteilijoiden tyéhyvinvointi -barometrin
mukaan vuodelta 2022, koronaviruspandemia vaikutti edelleen taiteilijoiden
kokemukseen omasta tyohyvinvoinnista. Samoin myo6s Valtioneuvoston teettaman
raportin  (2021) mukaan koronapandemiaan liittyvat rajoitukset  koettiin
epdoikeudenmukaisiksi kulttuurialoja kohtaan ja kokemus alan arvostuksen puutteesta
ja pelko tulevaisuudesta kasvoi. Kulttuuri- ja taidealojen ammattilaiset kokivat yleisen
epdvarmuuden, stressin ja toimintakyvyn alentumisen haittaavan omaa tyoskentelya ja

vaikuttavan psyykkiseen jaksamiseen (Ruusuvirta ja muut, 2023).

Toisin sanoen keskeinen ongelma taidealojen tyontekijoille on alan arvostuksen puute,
toimeentulon epdvarmuus ja pienuus. Taiteen edistamiskeskuksen (Taike) ja
Kulttuuripolitiikan tutkimuskeskuksen (Cupore) Taiteilijoiden tyéhyvinvointi -barometrin
tulosten perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd taiteilijoiden oma motivaatio ja

osaaminen on n. 90 % mielestad kunnossa.

Taiteilijat myos kokevat oman tyonsa merkitykselliseksi ja kokevat tyossaan tydn imua,
vaikka samanaikaisesti barometrin mukaan alle 35-vuotiaista taiteilijoista jopa yli puolet
ovat harkinneet ammatinvaihtoa tai vaihtaneet ammattia viimeisen vuoden aikana
(Ruusuvirta ja muut, 2023). Esittdvien taiteiden taitelijoiden tyohyvinvointia tukee
barometrin mukaan tyon monipuolisuus, mahdollisuus vaikuttaa tavoitteisiin ja
sisaltoihin, mielekkdat tyotehtavat ja sisdllét, uusien asioiden oppiminen seka

mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin (Karttunen ja muut, 2024).

Teatterilaitosten tydntekijéiden hyvinvoinnista on olemassa vain hyvin rajallinen maara
tutkimuksia, joten tdman tutkimuksen avulla pyritadn tutkimaan mitka asiat vaikuttavat
nayttelijoiden tybhyvinvointiin ja tydn imuun. Tutkimuksen tavoitteena on saattaa
tietoisuuteen ainakin osa tyohyvinvointiin ja tydn imuun vaikuttavista tekijoistd, jotta

tutkimustiedon avulla pystytddan kehittdmaan ja yllapitamaan kiinnitettyjen



nayttelijoiden tydhyvinvointia seka tukemaan tyon imun syntymista. On hyva tarkentaa,
ettd tdssd tutkimuksessa tullaan keskittymaan 36-vuotiaisiin ja sitd nuorempiin
nayttelijoihin, jotka tyoskentelevat kiinnitettyina nayttelijoina, eli maaraaikaisella tai
toistaiseksi voimassa olevalla sopimuksella valtionosuusteattereissa (VOS-teatterit).
Tutkimuksessa tarkastellaan perinteistd tyonantajan ja tyontekijan valista tyosuhdetta
seka tyOnantajan ja tyontekijan vastuuta tyohyvinvoinnista, mikd rajaa freelancer-

nayttelijoiden tyosuhteisiin ja tydnkuvaan liittyvat erityispiirteet pois tasta tutkimuksesta.

Tyonantajalla on olemassa monia eri keinoja yllapitaa ja tukea tyontekijoidensa
tyohyvinvointia, joten organisaation on tirkeda olla tietoinen ndista vaikuttamisen
keinoista. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tydhyvinvoinnin muodostavat tyo, sen
mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyhyvinvointia tukevia tekijoita ovat
hyvd johtaminen, hyva ilmapiiri tyoyhteisdssa sekd tyontekijoiden ammattitaito
(Sosiaali- ja terveysministerid). Taiteilijoiden tydhyvinvointi -barometrissa nousi
taiteilijoiden tyohyvinvointia tukevaksi teemaksi vapaus. Vapaus vaikuttaa sisaltoon,
tyoskentelytapaan, itsendisyyteen ja omien arvojen mukaiseen tyohon seka esittavien
taiteiden alojen taiteilijoiden hyva tyoyhteiso ja tydilmapiiri tuki kokemusta hyvasta
tyohyvinvoinnista. On mielenkiintoista tutkia, mitkd tekijat edistdvat nayttelijdiden
tyohyvinvointia ja miten nayttelijat kokevat tydon imua samaan aikaan kun kulttuurialan
rahoitukseen kohdistuu monia leikkauksia, kilpailu tyopaikoista on suurta eika tyopaikan

vaihtaminen tyopaikkojen vahyyden takia ole aina helppoa.

Tyohyvinvointia on joskus tarkasteltu vain stressin, uupumuksen ja negatiivisten puolien
puuttumisena (Makikangas & Hakanen, 2017; Virolainen, 2012, s. 9). Nykydan
tyohyvinvointia tarkastellaan usein positiivisen psykologian nakokulmasta, jossa
tyohyvinvointi ndhddan olevan muutakin kuin edelld mainittujen negatiivisten puolten
puuttuminen (Hakanen, 2018, s. 11; Manka, 2012, s. 65; Makikangas & Hakanen, 2017).
Hakasen (2018, s. 11-12) mukaan voidaan tyohyvinvoinnin kontekstissa kysya, mika
yksilon ja tyopaikan kohdalla on hyvaa ja mika voi muuttua vield paremmaksi sekd mika

tekee kaikkien mullistuksen keskelld tyosta selvidmisestd motivoivaa ja innostavaa.



Mankan (2012, s. 72) mukaan olisi kannattavaa tarkastella tyoyhteison ja tyontekijoiden
myonteisid tekijoitd, voimavaroja ja potentiaaleja, koska ne lisdavat tuottavuutta,
voimaantumista ja parantavat suorituskykya seka yhteistyota muiden tydntekijoiden

kanssa.

Ty6hyvinvointia voidaan tarkastella monesta eri nakékulmasta ja tyShyvinvointiin
voidaan katsoa liittyvdn monia eri osa-alueita ja kasitteitd, yksi tyohyvinvoinnin
ilmentyma on tyén imu. Tyén imu on taman tutkimuksen osalta yksi keskeisimmista
kasitteistda tyohyvinvoinnin lisaksi. Hakanen (2022) ndkee tyon imun roolin
tulevaisuuden tyoeldaman kannalta merkittdvand, koska tarvittavat taidot, kuten
vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot, luovuus, paatoksentekokyky ja ongelmanratkaisu

vaativat tyén imua.

Hakasen (2018, s. 153) mukaan tydn imu on tydhyvinvoinnin ajattelu- ja toimintamalli.
Tyon imussa henkilo tyoskentelee motivoituneesti, energisesti ja suhtautuu omaan
tyohonsa myonteisesti (Hakanen, 2018, s. 41). Tyon imusta seuraa monia myonteisia
seurauksia, kuten tyossa suoriutuminen paranee ja tyontekijat ovat sitoutuneempia
omaan tyohonsa (Hakanen, 2018, s. 105) seka tyon imulla on myoénteinen vaikutus
tyontekijan terveyteen, elamanlaatuun ja koettuun onnellisuuteen (Hakanen &

Perhoniemi, 2012, s. 39; Hakanen, 2018, s. 41).

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia ja l0ytaa, mitka tekijat vaikuttavat talla hetkella
kiinnitettyjen nayttelijoiden tyohyvinvointiin seka erityisesti I6ytaa ne tydn voimavarat,
jotka edistavat tyon imun syntymista. Kulttuurialoilla tyoskentelevat sitoutuvat ja
suhtautuvat tydhonsa usein kutsumuksen tapaisesti ja intohimoisesti, silla kulttuurialalle
suuntautuminen on yleensa ollut pitkdaikainen haave ja tavoite. On mielenkiintoista
tutkia vaikuttaako tyon luonne, tydymparisto ja alan epavarma tulevaisuus kokemukseen

tyohyvinvoinnista ja tyon imusta. Tutkimuksessa esitetddn lisdksi ehdotuksia
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tyohyvinvointia lisdavista tekijoistda pohjautuen aiemmin kasiteltyyn teoriatietoon ja

tutkimuksessa esille tulleisiin toimintatapoihin. Tutkimuskysymykset tutkielmassani ovat:

1) Mita tyohyvinvointi tarkoittaa nayttelijan tyossa ja mista tekijoistd se muodostuu?

2) Mita tyon imu tarkoittaa nayttelijan tyodssa ja mitka tekijat vaikuttavat

merkittavasti tydn imun syntymiseen?

3) Miten teatterit voivat yllapitaa ja kehittdaa nadyttelijoiden tyohyvinvointia ja tyon

imua?

4) Miten ndyttelijat voivat itse vaikuttaa ja yllapitaa tyohyvinvointiaan ja tyén imua

tyossaan?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen viitekehys koostuu tyéhyvinvoinnin ja tyon imun tieteellisista tutkimuksista
seka laadullisena tutkimuksena toteutetusta empiirisesta osasta. Tutkimuksen teoriaosa
pohjautuu aiheeseen liittyviin tutkimusartikkeleihin ja eri kirjallisuuslahteisiin, ja ne
muodostavat perustan aiheen kasittelylle jatkossa seka auttavat ymmartamaan ilmiota
paremmin annetuissa kehyksissa. Tutkimuksessa kaytetty kirjallisuus kasittelee
tyohyvinvointia yleisesti sekda myohemmin keskitytdaan tyohyvinvoinnin osalta erityisesti

tyon imu -kasitteeseen.

Luvussa kaksi kasitellaan tyohyvinvointia ylakasitteena, sen maaritelmaa ja teoriaa, jonka
jalkeen keskitytdaan tarkemmin tyohyvinvoinnin kdsitteeseen tyon imu, sen osa-alueisiin,
tyon vaatimus- ja tyon voimavaratekijoihin seka tyon imun vaikutuksiin. Seuraavassa
luvussa kolme kasitelldan, milla tavalla tutkimus on toteutettu sekd milla menetelmalla
aineistoa on keratty ja analysoitu. Samoin tdssad luvussa tarkastellaan rajausta

haastateltavista tarkemmin seka tutkimuksen luotettavuutta. Luvussa nelja taas kdydaan
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[dpi tutkimustuloksia ja haastatteluista nousseita teemoja. Viimeinen luku kasittaa
tutkimuksen yhteenvedon, johtopaatokset, kaytannonsuosituksen seka

jatkotutkimusehdotukset.
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2 Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnin maarittely ja tausta

Tyohyvinvointi (well-being at work) on laaja kasite, joten se voidaan maaritell3, riippuen
ndakokulmasta ja tieteenalasta, monella eri tavalla. Tyohyvinvoinnin kasite on
suhteellisen uusi ja sen nahdaan tulleen mukaan hyvinvointikeskusteluihin 1990-luvun
lopussa (Uutela, 2019, s. 34). Tydhyvinvointikeskusteluissa yksilon sijasta kiinnitetaan
huomiota yhd enemmdn myo6s tydyhteison toimivuuteen sekd sairauksien sijaan
terveyden edistamiseen (Manka, 2012, s. 54) Tutkimustieto on lisdantynyt viime vuosien
aikana ja kehityksessa on nahtavissa vahvemmin aiheen kasittely positiivisen psykologian

nakokulman kautta (Uutela, 2019, s. 15; Manka & Manka, 2023, s. 96).

Terveys on WHO:n (1948) maaritelman mukaan taydellinen fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin tila, joka ei ole pelkdstdan jonkin vamman tai sairauden puute.
Ty6hyvinvoinnin ndhddan koostuvan kolmesta ulottuvuudesta: psyykkisestd, fyysisesta
ja sosiaalisesta hyvinvoinnin ulottuvuudesta (Virolainen, 2012, s. 11; Grant ja muut,
2007), eikd se ole vain uupumuksen tai stressin puutetila (Schulte & Vainio, 2010;
Hakanen, 2004, s.27; Virolainen, 2012, s. 11). Psyykkinen hyvinvointi on tila, jossa
ihminen kokee tyytyvaisyytta, tyd on hdnesta innostavaa ja miellyttavaa (Guest, 2017).
Samoin psyykkiseen ulottuvuuteen liittyy se, etta yksilo kykenee 16ytamaan vahvuutensa
ja selviytymaan haasteista (WHO, 2018). Psyykkinen hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys kasvaa
esimerkiksi vastuiden lisdantyessa (Grant ja muut, 2007). Fyysinen hyvinvointi koostuu
yksilon terveydesta ja jaksamisesta (Guest, 2017; Waddell & Burton, 2006). Sosiaalinen
hyvinvointi rakentuu vuorovaikutuksesta, yhteisdjen, perheen ja ystdvien lasndolon

vaikutuksesta, luottamuksesta seka tyytyvaisyydesta elamaan (Guest, 2017).

Ty6hyvinvointiin on Uutelan (2019, s. 15-17) mukaan liitetty viime vuosien aikana tyon
vaatimus- ja voimavaratekijat ja se on laajentunut tarkastelemaan tydymparistotekijoita
yksilotekijoiden lisaksi. Tyoterveyslaitos huomioi maaritelmdssaan ympariston

merkityksen ja maarittelee tyohyvinvoinnin tyoksi, joka on mielekdstd ja sujuvaa
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turvallisessa, terveyttd edistdvassa sekd tyouraa tukevassa tyOymparistossa ja
tyoyhteisossa (Kehusmaa, 2011, s.13). Ndin ollen voidaan sanoa, ettd tyohyvinvointi
rakentuu monen tekijan vuorovaikutuksesta, kuten tyon voimavaroista ja tyon
vaatimuksista, tydymparistostd, terveydesta sekd yksilon odotuksista tyoelamassa kuin

yksityiseldmassa.

Tyohyvinvointikdsite on ennen tarkoittanut erityisesti tyOoympariston fyysistd
turvallisuutta ja terveytta (Uutela, 2019, s. 33; Schulte & Vainio, 2010). Suomen tyooloja
ja -normeja saatelee Tyosuojelulainsaadanto. Tyosuojelulainsdadantd takaa
tyontekijoille monia tyohyvinvointiin liittyvia asioita, kuten tasa-arvoisen kohtelun,
tyoterveyshuollon ja turvallisen tydympariston. Joskus tdna paivandkin tyohyvinvointi
voidaan ymmartaa tyonantajan jonkinlaisina etuina, jolloin tydhyvinvointiin sisallytetaan
tyoterveyspalveluiden  lisdksi  tyky-paivat ja liikuntasetelit, mikd vaaristaa

tyohyvinvoinnin merkitystd (Kehusmaa, 2011, s. 31; Eskelinen ja muut, 2022, s. 6).

Nykyaan tyohyvinvointi ndahddan olevan laaja ja monitahoinen kokonaisuus, jossa
korostuu sairauksien hoidon lisdksi ennakoiva toiminta sekd terveyttda tukevien
tekijoiden edistiminen (Manka & Manka, 2023, s. 132-133). Kehusmaa (2011, s. 31)
kirjoittaa, etta tyohyvinvointi pitdaa nahda kokonaisuutena, jossa merkityksellista on tyon
mielekkyys, ihmisid arvostava johtamistapa, tyoyhteison yhteinen tehtdva ja sen
merkityksellisyys. Tutkimustulokset osoittavat, ettd tyohyvinvointiin panostamalla
lisaantyy mm. tyon laatu, tyotyytyvaisyys, sitoutuneisuus ja tuottavuus seka
tyohyvinvointiin panostaminen viahentda tyotapaturmia ja sairauspoissaoloja (Kauhanen,
2016, s. 25-26; Manka & Manka, 2023, s. 73). Tuottavuuden ja taloudellisen hyddyn
lisaksi tyohyvinvointi on tarkea osa inhimillisesti kestavan tyon rakentumista (Pekkala,
2017, s. 52; Guest, 2017). Tyohyvinvointia tulisi Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan
rakentaa moniammatillisen yhteistyon voimin, jossa keskityttdisiin pitkdkestoiseen ja
pysyvaan vaikuttamiseen sekd toimimaan ratkaisu- ja voimavarakeskeisesti koko
henkildston ja johdon voimin.

Tyohyvinvointia voidaan tutkia tarkemmin monien eri jaotteluiden ja mallien kautta.
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Seuraavaksi esitelldan niistd kaksi; Schulten ja Vainion (2010) heuristinen malli seka

Rauramon tyéhyvinvointi portaat (2012).

2.2 Tyohyvinvoinnin mallit

Schulten ja Vainion (2010) heuristinen malli perustuu ajatukseen, ettd tyévoiman
hyvinvoinnilla, tuottavuudella ja vdeston hyvinvoinnilla on merkittava suhde toisiinsa. On
kiinnitettava huomiota yksilotason tekijéiden lisdksi myos sosiaaliseen kontekstiin, kuten
organisaatio- ja yhteiskuntatason tekijoihin, koska yksilon hyvinvointi ei ole irrallinen
tekija tassa jatkumossa. Heidan artikkelissaan tuodaan esille malli, jossa tyéhyvinvointi
muodostuu  kuudesta  osatekijasta:  tyOpaikkatekijbistd,  ympdiristétekijistd,
sosioekonomisesta statuksesta, terveydestd, vdestéllisistd tekijGistd ja ammatillisista
vaaroista. Tyohyvinvointiin liittyy ndin seka tydelamadssa vaikuttavat tekijat, mutta myos
henkilon yksityiselaman tapahtumat. Schulten ja Vainion (2010) kehdmallin mukaan, jos
edelld mainitut muuttujat ovat tasapainossa keskenaan, vaikutus ulottuu laajemmalle
tyontekijan, yrityksen ja valtion tuottavuuteen. Tama edelleen vaikuttaa koko vaeston

hyvinvointiin, mika heijastuu takaisin yksilon tyéhyvinvointiin.

Terveys

Sosioekonominen Vaestolliset tekijat

status \‘ Ammatilliset
/ vaarat
OVoi Vaeston
Tyoyom'.lan. |::> Tuottavuus o
hyvinvointi hyvinvointi

Ymparistotekijat

Tyopaikkatekijat
+_ L

Kuvio 1. Tydvoiman hyvinvoinnin ja vdestdn hyvinvoinnin heuristinen malli (Schulte &
Vainio, 2010)
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Paivi Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat on paljon kaytetty viitekehys tyohyvinvoinnin
madrittelyssa ja se antaa kattavan kuvan tyohyvinvoinnin moniulotteisuudesta.
Rauramon tydhyvinvoinnin portaat mallintavat seka yksilon etta yhteisén hyvinvointia,
perustuen Maslow’n tarvehierarkiamalliin (Rauramo, 2012, s. 13). Maslown’n mukaan
ihmisten tarpeet voidaan kuvata hierarkkisena mallina. Rauramon ty6hyvinvoinnin
portaat perustuvat viiteen perustarpeeseen suhteessa tyohon ja tarpeiden vaikutuksesta
motivaatioon (Rauramo, 2012, s. 13). Mallissa on viisi porrasta: terveys, turvallisuus,
yhteiséllisyys, arvostus ja osaaminen. Kuten Maslow itse totesi saamansa kritiikin
pohjalta, hierarkkisuus ei aina toteudu johdonmukaisesti. Myds Rauramon
tyohyvinvoinnin portaissa ei ole valttamatonta edetd porras portaalta. (Kehusmaa, 2011,
s. 16.) Porrasmallin tavoitteena on kuvata laaja kirjo erilaisia malleja ja menetelmis, joita
jokaisella tarveportaalla on mahdollista hyodyntaa (Kehusmaa, 2011, s. 16) seka kehittaa
porras portaalta hyvinvointia niin yksilo-, tyoyhteisoé- kuin organisaatiotasolla (Rauramo,

2012, s. 13).

Osaaminen

Arvostus

Yhteisollisyys

Turvallisuus

Terveys

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo, 2009a)
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Ensimmainen porras on psykofysiologinen porras, joka edistdd fyysista ja psyykkista
terveyttd sekd ennaltaehkdisee sairauksia (Rauramo, 2012, s. 16, s. 26-67).
Organisaatiotasolla tama tarkoittaa terveyden ja toimintakyvyn yllapitamisen rakenteita,
jotka kaytannon toimenpiteinad voivat olla tyoterveyshuollon lisaksi tyopaikkaruokailu,
tyohyvinvointikyselyt, mentorointi, joustavat tyoajat, hierontasetelit ja liikunnan
tukeminen (Rauramo, 2009b; Rauramo, 2012, s. 66). Yksilotasolla porras kasittaa
terveellisten elintapojen vyllapitoa, sdanndllistd liikuntaa, myoOnteiseen ajatteluun
keskittymistd, taukoja sekd oman jaksamisen ja tarpeiden havainnointia (Rauramo,
2009a; Rauramo, 2012, s. 67). Tahan sopiviksi mittareiksi Rauramo (2012, s. 67) nimeaa
erilaiset kyselyt kuten tyGilmapiirin, stressin ja tyytyvaisyyden seuranta kuin myos

esimies-alaiskeskustelut, tyopaikkaselvitykset, tydajan seuranta ja asiakaspalautteet.

Toinen porras kasittaa turvallisuuden tarpeen, koska jokainen tyontekija on oikeutettu
terveelliseen ja turvalliseen ty6paikkaan, jossa niin fyysinen kuin psyykkinen turvallisuus
on taattu. Organisaation ndkokulmasta tama tarkoittaa ennakoivaa ergonomiaa,
tyofysioterapiakdyntejd, tyosuojelua, turvallisuusohjeita, tasa-arvoista tyoyhteisoa ja
tyosuhteen pysyvyyttd (Rauramo, 2012, s. 101). Yksilon ndkokulmasta katsottuna,
porrasta edistavia kaytantdja on ammattitaidon yllapito, uskallusta puuttua epakohtiin
seka ohjeiden noudattamista ja tyoyhteison hyvia kdytostapoja. (Rauramo, 2012, s. 102).
Porrasta voidaan mitata riskien arvioinneilla, tasa-arvokartoituksilla sekad esimerkiksi

tyopaikkaselvityksilla.

Ihmissuhteet vaikuttavat olennaisesti tyomotivaatioon ja tydhyvinvointiin. Tarve
sosiaalisuuteen ja vyhteishenkeen liittyvat kolmanteen portaaseen, joka on
yhteisollisyyden tarveporras. TyoyhteisOssa yhteisollisyys muodostuu tydyhteison
hyvastd ilmapiiristd, henkiloston vuorovaikutustaidoista, kokouskaytannodistd ja
erilaisuuden hyvaksymisestd, jossa johtamisella on suora vaikutus yhteishengen
tukemiseen (Rauramo, 2009a). Tata voidaan tukea hyvalla perehdytykselld, sosiaalisilla
hetkilla, mentoroinnilla ja henkilostokoulutuksilla (Rauramo, 2012, s. 121). Yksilotasolla

Rauramo (2009a) nakee joustavuuden ja kehitysmyonteisyyden vaikuttavan tdman
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portaan tyydyttymiseen. Samoin tdhdn portaaseen vaikuttavat yksilon tyo- ja
yksityiselaman ihmissuhteet (Rauramo, 2009a). Kun vyksilo6 kehittdd omia
vuorovaikutustaitojaan, kantaa vastuunsa tavoitteistaan, noudattaa normeja ja
aktiivisesti osallistuu organisaation toimintaan, han tukee omalla toiminnallaan tdman
portaan tdyttymistd. Kehityskeskustelut ja tyotyytyvaisyyskyselyt sekd tyoyhteison

toimivuuskyselyt auttavat arvioimaan portaan toteutumista. (Rauramo, 2012, s. 122.)

Yksil6 tarvitsee luottamusta, vapautta ja arvostusta, jotta han pystyy kdyttdmaan omia
tietojaan ja taitojaan (Rauramo, 2012, s. 124). Arvostuksen tarveporras tulee
tyydytetyksi, kun eettisesti kestdvat arvot, organisaation missio, visio ja strategia tukevat
hyvinvointia ja tuottavuutta (Rauramo, 2009a). Tahan sisaltyy myos tyoyhteison arvot
seka palkitsemis- ja palautejarjestelmat, kehityskeskustelut seka merkkipdivien
huomioimiset ja palkinnot (Rauramo, 2012, s. 143). MyGs avoin ja sujuva viestinta seka
henkil6ston osallistaminen toimintaan vaikuttavat arvostuksen tarveportaan
tyydyttymiseen. Yksilon tehtdavana on ottaa aktiivinen ja sitoutunut rooli tyéyhteisén
toiminnassa ja kehittamisessa (Rauramo, 2009a). Mittareina voidaan kayttaa

kehityskeskusteluja, tyopaikkakyselyita ja tyoilmapiirimittauksia (Rauramo, 2012, s. 143).

Osaamisen kehittaminen on kiinted osa organisaation, tyoyhteisén ja yksildiden
toimintakyvyn yllapitoa. Oppiva organisaatio, osaamisen hallinta, luovuus ja vapaus
liittyvat viimeiseen portaaseen organisaation osalta. Organisaatio voi kdytannontasolla
tukea tatd esimerkiksi kehittamisohjelmilla, mentoroinnilla, seminaareilla tai
vertaisoppimisymparistoillda (Rauramo, 2012, s. 168). Yksilon osalta on tarkeds, ettd
yksil®d kokee hallitsevansa oman tyénsa ja hanelld on mahdollisuuksia oman osaamisensa
yllapitoon (Rauramo, 2009a). Kehusmaa (2011, s.17) yhdistdaa taman portaan yhteyteen

myds tyon imun.
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2.3 Tyohyvinvoinnin rakentuminen ja vaikutukset

Kuten aiemmin todettiin, tyohyvinvointi on hyvin laaja ja monitasoinen kokonaisuus,
johon vaikuttavat monet eri tekijat, kuten tyo, yhteison toimivuus, johtaminen,
yksilolliset ominaisuudet ja vyhteiskunta. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta
tyohyvinvointi nadyttdytyy tyon ilona, tuloksellisena tyond, Iluovuutena seka
houkuttelevana tekijana tyomarkkinoilla (Manka & Manka, 2023, s. 9). Tasapaino eri
tyohyvinvoinnin  osa-alueilla on oleellista, koska panostamalla vai yksittdisiin
tyohyvinvoinnin osa-alueisiin, voidaan huomaamatta vahentda toisia (Grant ja muut
2007). Seuraavaksi tarkastelen lyhyesti tyohyvinvoinnin rakentumista sekda sen

vaikutuksia yksil6on ja tyoyhteisoon.

Tyoymparistolla, organisaatiolla ja tyolla on vaikutusta yksiléiden tydhyvinvointiin, joten
organisaatioiden on kiinnitettdvda huomiota henkilon ja tyon yhteensopivuuteen, mika
vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen seka vahentaa stressia (Warr
& Inceoglu, 2012). Tybympariston turvallisuus ja vaarattomuus vaikuttavat samoin
myoOnteisesti terveyteen ja hyvinvointiin (Danna & Griffin, 1999). Hyvinvoiva organisaatio
on Mankan ja Mankan (2023, s. 11) mukaan tavoitteellinen. Tavoitteellinen organisaatio
nayttaytyy joustavana, kehittyvana seka turvallisena tyoskentely-ymparistona (Manka &
Manka, 2023, s. 11). Tydhyvinvointi ei kuitenkaan ole vain organisaation vastuulla, vaan
myos vyksittdiselld tyontekijalla on vastuu huolehtia omasta tyohyvinvoinnistaan

(Sosiaali- ja terveysministerio, 2023; Manka & Manka, 2023, s. 28)

Yksilon omalla toiminnalla ja elamanhallinnalla on suuri vaikutus tyohyvinvoinnin
kokemukseen (Danna & Griffin, 1999). Yksilon tasapainoinen elama ja terveelliset
elamantavat seka fyysinen terveys edesauttavat yksilon hyvinvoinnin toteutumista (Juuti
& Vuorela, 2015, s. 86, 88). Kuitenkin jokaisen yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat oma
henkinen ja fyysinen suorituskyky, kuten mm. geeniperima, kasvu- ja tydolosuhteet,
arvot, osaaminen ja terveys (Kauhanen, 2016, s. 28). Myos persoonallisuuden piirteilla

ja kdytosmalleilla on vaikutusta hyvinvoinnin toteutumiseen (Danna & Griffin, 1999).
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Yksilon kokema tydhyvinvointi on subjektiivista, mutta yksittdiset tapahtumat ja
kokemukset heijastuvat koko yhteis66n (Suonsivu, 2019, s. 167). Yksilon tulkintaan
organisaation hyvinvoinnin tilasta vaikuttaa hanen oma psykologinen padomansa ja
terveytensa. Taman takia saman organisaation sisdlld voi olla monia eri kokemuksia
tyohyvinvoinnista, koska tyontekijan tulkintaan vaikuttavat tyontekijan omat asenteet.
Kuitenkin mita tyytyvaisempia ja hyvinvoivempia tyoyhteison jasenia organisaatiossa on,
sen vahvempi vaikutus silld on koko yhteison kokemukseen tyohyvinvoinnista. (Manka,

2015.)

Martelan ja Sheldonin (2019) hyvinvoinnin mallin mukaan kokemus tyon ja eldaman
merkityksellisyydesta tyydyttda yksilon psykologisia tarpeita ja vaikuttaa taman kautta
henkil6kohtaiseen hyvinvointiin, jolloin on helpompi kohdata eteen tulevia haasteita
(Manka & Manka, 2023, s. 106). Samoin myds motivaatiolla ja asenteella omaa tyotaan
kohtaan on merkitysta yksilon tydhyvinvointiin (Kauhanen, 2016, s. 28). Kun tyopaikalla
tuetaan ja mahdollistetaan jatkuva tyossa oppiminen, edesautetaan yksilon
selviytymista tyotehtdvistdadn, autetaan kehittamaan omia taitojaan ja taataan
ammatillisen osaamisen taso, vaikutetaan silla tyohyvinvointiin (Manka & Manka, 2023,

s. 109).

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tydyhteison toiset tyontekijat sekd heiddan kokemuksensa
hyvinvoinnista (Perhoniemi & Hakanen, 2013) Tyoyhteison ilmapiiri ja avoin
vuorovaikutus on tarkea osa tyohyvinvoinnin rakentumista (Manka & Manka, 2023, s.
109-110). Esimiestyolld sekd johtamiskoulutuksella on vaikutusta tyontekijan
hyvinvointiin (Ganster & Rosen, 2013). Johtamisen taytyy olla kannustavaa ja osallistavaa,
jotta padstaan rakentamaan vuorovaikutuksellista tydskentelyilmapiiria (Ahola ja muut,
2018, s. 71). Esimiehen empatialla on my0s positiivista vaikutusta tyohyvinvoinnin
kehittymiseen (Scott ja muut, 2010). Empaattisella johtajalla on myonteista vaikutusta
ymmarryksen ja tuen ilmapiirin syntymiseen, joka edesauttaa paivittadisten

tyotavoitteiden saavuttamista ja onnellisuuden tunteen syntymista (Scott ja muut, 2010).
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Tastda syntyy ryhmahenki, joka vaikuttaa koko organisaation tyohyvinvoinnin

kokemukseen.

Itse tyolla on luonnollinen osa tydhyvinvoinnin rakentumista. Tyon tadytyisi olla seka
palkitsevaa ettd haastavaa. Yksi tarkeimmista tyohyvinvointia tukevista toiminnoista
tyon kontekstissa on tydn hallinnan tunne, eli missda maarin tydntekija voi vaikuttaa
omaan tyohonsa ja kokee selviytyvansa siitd sekd saa mahdollisuuden osallistua hanta
koskevaan paatoksentekoon (Manka & Manka, 2023, s. 35, 109). Tyon taytyy olla myos
yhteensopiva henkilon arvojen ja tarpeiden valilla, jotta sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys
on suurempaa (Warr ja Inceoglu, 2012). Hyva tyon hallinta yhdistettyna korkeisiin tyon
vaatimuksiin synnyttdd tyohon sitoutumista ja vahentdd sairauspoissaoloja seka
mahdollistaa luomaan sosiaalisia tukiverkostoja (Manka & Manka, 2023, s. 109).
Voidaan todeta, ettd saavuttaakseen kokonaisvaltainen tyohyvinvointi, taytyy yksilon
elama sisdltda fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin ulottuvuuksia seka

saavuttaa tasapaino tyon ja vapaa-ajan valissa.

Ty6hyvinvointia voidaan tarkastella myos kahdesta nakokulmasta kasin: negatiivisesta ja
positiivisesta nakdkulmasta. Negatiivisen nakokulman kautta tarkastellaan hyvinvoinnin
ja terveyden kaantopuolia kuten uupumusta, unihairiéita, sairauspoissaoloja ja stressia.
Sen sijaan positiivisen nakdkulman kautta tyohyvinvointia usein tarkastellaan tyon imu -
kasitteen kautta (Hakanen, 20093, s. 4). Tyohyvinvointitutkimusten huomion kohteena
on perinteisesti ollut kiinnittda huomiota jo muodostuneisiin ongelmiin (Hakanen, 20093,
s. 4). Positiivisen psykologian tutkimussuuntaus keskittyy sen sijaan ennakoivasti
tarkastelemaan ja tutkimaan, mikd saa ihmiset ja yhteis6t voimaan hyvin, kuinka
hyvinvointia voisi kehittaa lisaa, millainen tyo lisaa tyohyvinvointia tekijéilleen ja kuinka
ihmisen elama on elamisen arvoista (Seligman & Csikszentmihalyi 2000; Hakanen, 2009b,
s.9). Tykkaa tyosta -kirjassa (2017) Makikangas ja Hakanen korostavat organisaatiolle
tavoiteltavaksi asiaksi tyon imun mahdollistamisen. Tassa tutkimuksessa tullaan
seuraavaksi keskittymaan positiivisen psykologian ndkokulmaan ja sitd kautta

tarkastellaan tyohyvinvointia tyon imun kasitteen kautta.
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2.4 Tyon imun maadrittely ja tausta

Tyon imun tutkimus on saanut alkunsa positiivisen psykologian liikkeen synnyn myo6ta
(Hakanen, 20093, s. 4). Tyon imu (work engagement) on suhteellisen nuori kasite, jota
Kahn on kasitellyt ensimmaisen kerran artikkelissaan vuonna 1990 (Schaufeli, 2012).
Tyon imun tutkimus on lisddntynyt tydelamatarpeen ja tutkijoiden mielenkiinnon myota
viime vuosina valtavasti. Suomessa yksi tunnetuin tydén imun tutkija on Jari Hakanen,
joka aloitti aiheen parissa tyoskentelyn noin 20 vuotta sitten. Han myds kehitteli work

engagement -kasitteesta suomenkielisen version tyon imu (Hakanen, 2004, s.28).

2.4.1 Hyvinvoinnin perusluokitukset

Warr (1999) jaotteli tydhyvinvoinnin neljaan eri ulottuvuuteen, vireystilan ja mielihyvan
asteen mukaan (Hakanen, 2018, s. 21). Kuten aiemmin todettiin, suurin osa aiemmista
tyohyvinvointitutkimuksista keskittyi alhaisen mielihyvan ulottuvuuksiin, kuten
masennukseen ja uupumukseen (Hakanen, 2004, s.27). Kun vyksil6lla on matala
virittyneisyystila ja kokemus matalasta mielihyvasta, voidaan sitda luonnehtia
tyduupumukseksi tai leipaantymiseksi. Kun yksilo kokee korkeaa virittyneisyytta ja
matalaa mielihyvaa, mika voi tybdelamassa ilmeta esimerkiksi levottomuutena tai
hermostuneisuutena samanaikaisesti mielipahan kanssa, voidaan sitd luonnehtia
stressiksi, tyoholistiseksi tyotavaksi tai jopa alkavaksi tybuupumukseksi (Hakanen, 2018,
s 21). Tyossa viihtyminen ja rentoutuneisuus sisaltdavat korkeaa mielihyvaa, ilman
virittyneisyytta (Hakanen, 2004, s. 28). Tallaisessa tilanteessa tyo ei kuluta voimavaroja
ja se voi tuntua mukavalta esimerkiksi tydyhteison ja tyoolojen takia (Hakanen, 2018, s.
21-22). Kun taas aktiivinen innostus, korkea virittyneisyys ja korkea mielihyva ilmentavat

tyohyvinvoinnin kasitettd tyon imua (Hakanen, 2004, s. 28).
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Korkea vireystilan taso

Innostus

AN /)

tyoholismi, tyon imu
stressi

< >

Mielipaha Mielihyva
leipaantyminen, |  tyytyvéisyys,
tyduupumus palautuminen
Masennus Viihtyvyys

Matala vireystilan taso

Kuvio 3. Tyohyvinvoinnin nelja ulottuvuutta (Warr, 1999)

2.4.2 Tyon imu kasitteena

Hakasen (2009a, s. 9) mukaan tyon imu on myOnteinen tunne- ja
motivaatiotayttymyksen tila. Schaufeli ja Bakker (2010) maarittelevat tyon imun
positiivisena ja antoisana motivaatiotilana, joka on uupumuksen vastakohta. Hakanen
(2009b, s. 34) puolestaan ei nde tyon imua suoranaisesti uupumuksen vastakohtana,
vaan uupumukselta suojaavana ja vahentdavdana mekanismina. Hakanen (2018, s. 103;
Hakanen, 2009b, s. 34) esittdd tyon imun vastakohtana ennemmin kyllastymisen, eli

leipadantymisen kuin uupumuksen.

Tyon imulla voidaan Kahnin (1990) mukaan saavuttaa seka henkilokohtaisia tuloksia etta
organisaation kannalta tarkeitd tuloksia. Tyon imussa tyontekijat jaksavat sitoutua
tavoitteisiinsa paremmin, tuovat toihinsa energiaa seka kadyttavat hyvaksi energiansa

saavuttaakseen omat tavoitteensa ja menestyakseen (Schaufeli & Bakker, 2010).
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Tyon imua voidaan tarkastella kolmen ulottuvuuden avulla: tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen (Hakanen, 2009a s. 9; Schaufeli, 2012; Schaufeli ja
muut, 2002). Tarmokkuuteen liittyy yksilon vahva ja energinen olo, jolloin yksildé haluaa
panostaa omaan tyohonsa sekd hanelld on voimavaroja ponnistella vastoinkdymisten
kohdatessa (Hakanen, 2009b, s. 33; Schaufeli & Bakker, 2004). Yksilé myos tydskentelee
sinnikkaasti ja kokee selvidvansa hankalistakin vastoinkdymisista (Hakanen, 2018, s. 39;

Schaufeli ja muut, 2002).

Omistautuminen tyolleen on toinen ulottuvuus, jossa yksilé on hyvin sitoutunut omaan
tyohonsa ja on ylpead siita (Hakanen, 2009b, s. 33). Omistautumisessa yksilo kokee oman
tyonsa merkitykselliseksi, haasteelliseksi ja inspiroivaksi (Hakanen, 2018, s. 39; Schaufeli
ja muut, 2002). Omistautuminen ei kuitenkaan tarkoita, ettad se verottaisi yksilon muuta

elamaa (Hakanen, 2009b, s. 34).

Kolmas ulottuvuus on uppoutumisen tila. Hakasen mukaan uppoutumisen tila ei ole yhta
oleellinen ja se on vaikeampi saavuttaa, kuin kaksi edellistd (Hakanen, 2018, s. 40).
Ty6hon uppoutuminen tarkoittaa syvaa keskittymisen tilaa, jossa aika kuuluu
huomaamatta ja irtautuminen voi tuntua hankalalta (Hakanen, 2018, s. 39).
Uppoutumisen tila eroaa flow-tilasta ajallisesti (Schaufeli ja muut, 2002; Schaufeli &
Bakker, 2004) ja ajankulu hamartyy (Hakanen, 2009b, s. 33). Flow-tila tarkoittaa
lyhytaikaisempaa uppoutumisen tilaa, kun taas tyon imussa uppoutumisella tarkoitetaan
vahvaa keskittymisen tilaa, jossa yksil6 paneutuu tyohonsa ja saa nautintoa tyostdan
(Hakanen, 2018, s. 49). Voidaan sanoa, ettd tyon imu kasite yhdistdd energisen

omistautumisen, hyvinvoinnin ja motivaatiopuolen toisiinsa.

Tyon imu saattaa vaihdella paivittain, riippuen paivan tapahtumista (Schaufeli, 2012).
Hakasen (2018, s. 39) mukaan tutkimusten perusteella voidaan todeta, etta jokaisessa
ammattiryhmdassa ainakin yksi kymmenesta tyontekijastad kokee paivittdin tyon imua ja

Tyoterveyslaitoksen tiedotteen mukaan noin kuudella kymmenestd vastaajasta tyon
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imua esiintyy useita kertoja viikossa tai jopa paivittdain (Hakanen, 2023). Hakanen on
my0ds tutkimuksissaan huomannut, etta tyén imu ennustaa vahempaa tyottomyytta seka
hyvia ansiotuloja (Hakanen ja muut, 2021). Tyon imu nostaa myds todennakdisyytta
positiiviseen urakehitykseen ja suurempiin ansiotuloihin (Hakanen, 2021a; Hakanen,
2022.). Tyoterveyslaitoksen tiedotteen mukaan tydon imua koetaan erityisesti
ihmissuhdeammateissa ja johtamistoissa (Hakanen, 2023). Tydn imu ei ole harvinainen
ilmi®, mutta toisaalta on vield ihmisia, jotka voisivat kokea arjessa enemman tyén imua

(Hakanen, 2022).

Tyon imun vaikutus on moniulotteinen ja vaikuttaa aina asiakasrajapintaan saakka. Tyon
imu vaikuttaa tutkimusten mukaan organisaation ja tyontekijéiden suoritukseen (Rich ja
muut, 2010; Harter ja muut, 2002), tyontekijéiden innovatiivisuuteen (Hakanen ja muut,
2008b) ja tyontekijoiden vahdisempaan vaihtuvuuteen (Harter ja muut, 2002). Tama
omalta osaltaan vaikuttaa asiakastyytyvaisyyteen, parempaan suoriutumiseen ja
ystavallisyyteen (Perhoniemi & Hakanen, 2013) sekd tyotapaturmien tai virheiden

vahentymiseen (Harter ja muut, 2002).

2.5 Tyon vaatimukset ja tyon voimavarat -malli

Tyon imun ja tyohyvinvoinnin syntymista voidaan tutkia tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen -mallin (TV-TV-malli) kautta (Demerouti ja muut, 2001; Bakker &
Demerouti, 2007). Mallissa tarkastellaan kahta tekijda: tyon vaatimuksia, jotka vaativat
ponnisteluja ja saattavat vaikuttaa negatiivisesti hyvinvointiin seka tyon voimavaroja,

jotka edistdavat motivaatiota ja tukevat hyvinvointia (Hakanen & Roodt, 2010.)

Ty6hyvinvoinnin ja tydn imun synty ei ole suoraviivaista, vaan niiden syntymista
edesauttaa tasapaino tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen valilla. Mallissa ajatellaan,
ettd jos yksilo kokee suuria vaatimuksia tyossaan yhdessa vahaisten voimavarojen kanssa,
voi se johtaa uupumukseen (Ahola ja muut, 2018, s. 21). Tyon vaatimuksia tasapainottaa

tyon voimavarat, jotka auttavat tavoitteiden saavuttamisessa ja lisadvat tyén imua
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(Hakanen, 2018, s. 103). Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen -mallia on tutkittu
useammilla empiirisilla tutkimuksilla ja on pystytty osoittamaan, etta tyontekijan
kokemat tyodolot vaikuttavat motivaatioon ja jaksamiseen, ja nama puolestaan
vaikuttavat suorituksen laatuun (Eskelinen ja muut, 2022, s. 16). Tama ei kuitenkaan ole
suoraviivainen prosessi, vaan siind on kaksi vaikutusta vahvistavaa takaisinkytkentaa

tyohyvinvoinnin ja resurssien valilla (Eskelinen ja muut, 2022, s. 16).

Tydn . \ 9 Kielteisia
vaatimukset ) I T seurauksia

N

Tydn
voimavarat

Tyén imu Mybnteisia

seurauksia

Kuvio 4. Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen -malli (Hakanen, 2018, s. 105)

2.5.1 TyOn vaatimukset: este- ja haastevaatimukset

Tyon vaatimukset ovat fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia
kuormitustekijoitd, jotka vaativat yksil6iltd ponnisteluita, jotta he selvidvat
kohtaamistaan haasteistaan (Hakanen, 2018, s.103; Demerouti ja muut, 2001). Ty6n
vaatimukset voidaan jakaa maarallisiin ja laadullisiin vaatimuksiin (Mauno ja muut, 2017).
Maaralliset vaatimukset koskevat tyon maardaa ja tyotahtia, kun taas laadulliset

vaatimukset koskevat erilaisia taitoja ja kognitiivisia ponnisteluita (Mauno ja muut, 2017).
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TyOstressitutkimuksissa tyon vaatimukset taas on jaettu este- ja haastevaatimuksiin
(Lepine ja muut, 2005; Cavanaugh ja muut, 2000). Estevaatimukset kuormittavat
tyontekijaa ja lisadvat uupumusta seka vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin (Lepine
ja muut, 2005). Estevaatimukset my0s estavat tai hairitsevat yksil6a saavuttamaan omia
tavoitteitaan (Cavanaugh ja muut, 2000). Estevaatimuksiksi luokitellaan mm.
toimimattomat tyovalineet, roolin epaselvyys, huono tyoturvallisuus tai byrokraattiset
paatokset, jotka vaikuttavat negatiivisesti tyontekijan hyvinvointiin ja suoritukseen
(Lepine ja muut, 2005). Estevaatimukset vaikuttavat negatiivisesti sitoutumiseen
(Crawford ja muut, 2010) ja niihin liittyva stressi myos korreloi tyépaikan vaihdon ja

huonomman tyotyytyvaisyyden kanssa (Cavanaugh ja muut 2000).

Vaikeat, monimutkaiset tyotehtavat, suuret vastuut ja kiire nahddaan tyon
haastevaatimuksina (Lepine ja muut, 2005). Haastevaatimukset ovat kuormittavia, mutta
hyvdssa suhteessa tyOn voimavarojen kanssa, ne voivat innostaa sekd synnyttada
motivaatiota ja tyon imua (Bakker & Demerouti, 2017; Lepine ja muut, 2005).
Haastevaatimuksissa esiintyvalld positiivisella stressilla on nahty yhteys tyohon
sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen (Cavanaugh ja muut, 2000; Mauno ja muut, 2007).
Hakanen (2018, s. 106) kuvailee optimaalista tilannetta tyon vaatimusten ja
voimavarojen valilla seuraavanlaiseksi: tyon vaatimukset, jotka ovat kohtuullisen korkeat,
aiheuttamatta pitkaaikaista kuormitustilaa seka tyontekijan ulottuvilla olevia tyon
voimavaroja, jotka auttavat selviytymadan tehtdvistd, energisoivat ja innostavat
tyontekijaa synnyttaen tyon imua. Nain ollen tyontekijat voivat kohdata tydssaan kiiretta
ja epavarmuutta, mutta silti tyo voi olla heille motivoivaa ja innostavaa (Hakanen, 2009b
s. 5). Riippuen vyksilostd, jotkut vaatimuksista voidaan kokea joko este- tai

haastevaatimuksina (Bakker & Demerouti, 2017; Mauno ja muut, 2017)

2.5.2 Tyon voimavarat

Tyon voimavarat ovat tyon fyysisia, psykologisia ja sosiaalisia tai organisatorisia piirteits,

jotka auttavat yksiloitd kestamaan ja kohtaamaan nditd haasteita ja auttavat
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saavuttamaan asetetut tavoitteet sekd vahentavat vaatimusten kuormittavuutta (Bakker
& Demerouti, 2007; Hakanen, 2018, s. 49-50). Tydn imun ja tydn voimavaroilla on ndhty
olevan vahvempi keskindinen yhteys (Hakanen ja muut, 2008a, Schaufeli & Bakker, 2004),
kun taas puuttuvat tyon voimavarat ovat tutkimuksissa osoittaneet tyon imun hiipumista
(Hakanen, 2009a, s. 13). Tyon voimavarat madarittelevat kuinka henkilot voivat
tyopaikoillaan seka energisoivat ja kannattelevat yksiloita tyossaan, lisaten tydén imun
kokemusta (Hakanen, 2018, s. 50). Nain ollen tydon voimavarojen tehtavana on vahentaa
tyon vaatimuksia, fyysista ja psyykkista kuormittavuutta seka toimia voimavarana

tavoitteiden saavuttamisessa ja tukea oppimisprosessia (Bakker & Demerouti, 2007).

Tyon voimavarat voidaan jaotella tyotehtdvaa, tyon jarjestelyjd, vuorovaikutusta ja
organisatorista tasoa vastaaviksi (Hakanen, 2018, s. 51). Hakanen (2018, s. 52—-62)
maarittelee 25 erilaista voimavaraa, joiden avulla organisaatio voi tukea tyon imua ja
tyon mielekkyyttd. Tyon voimavaroja ovat esimerkiksi tyotehtavien monipuolisuus,
itsendisyys, arkinen ystavallinen kayttaytyminen, valiton palaute, tyotehtdvien
merkityksellisyys, oikeudenmukaisuus seké sosiaalisen tuen merkitys (Crawford ja muut,

2010; Hakanen, 2018, s. 52-69).

2.5.3 Energiapolku ja motivaatiopolku

TV-TV -mallissa tyon vaatimukset ja voimavarat synnyttdavat kaksi erillistd prosessia:
energia- ja motivaatiopolun, joiden lopputulokset poikkeavat toisistaan. Energiapolku,
jossa korkeat tyon vaatimukset ilman tdrkeitd voimavaroja, voivat aiheuttaa
tyduupumusta, josta seurauksena on terveyden heikkeneminen (Bakker & Demerouti,
2007; Hakanen ja muut, 2008a) ja organisaatioon sitoutumisen heikkeneminen
(Hakanen ja muut, 2006). Energiapolkua voidaan mallintaa Robert Hockeyn (1997)
kaksitasoisen korvaavan saatelyhallinnan mallin avulla (Hakanen, 2004, s. 256). Malli
esittdd yksilon suoriutumista haastavista tyon vaatimuksista, jossa he kuluttavat omia
psyykkisia tai fyysisid resurssejaan suoriutuakseen, mikd voi johtaa lopulta

terveysongelmiin (Bakker & Demerouti, 2007). Tyontekijat joutuvat tasapainottelemaan
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tyosuoritukseen liittyvdan tavoitteen suojelemisen ja tehtdvan vaatimien henkisten
ponnisteluiden ja kustannusten valilla (Hakanen, 2004, s. 256). Toisin sanoen
energiapolku kuvaa sitd, miten tyontekijat kohtaavat tyon vaatimukset, miten he

sopeutuvat niihin ja kuinka se vaikuttaa heiddn toimintaansa ja terveyteensa.

Hockeyn malli (1997) jakaa energiapolkua koskevat toimintatavat kolmeen
selviytymismuotoon: aktiiviseen, kuormittavaan ja passiiviseen. Kun tyosuoritus pysyy
energiavarantojen rajoissa ja tyoolot vaativat vain rutiininomaista sdatelya, kutsutaan
sita aktiivisen selviytymisen muodoksi. My06s tassa aktiivisen selviytymisen muodossa
tyontekija voi joutua ajoittain suorittamaan aktiivisesti tavallista vaativampia
tyotehtavidgan lisddamalld omia ponnisteluitaan ja nostamalla aktiviteettitasoaan.
Tyosuoritus pitkalla aikavalilla voi kuluttaa hdanen energiavoimavarojaan. Kuormittavan
selviytymisen muodossa tyontekija kayttdad ylimaaraisia voimavarojaan ja ponnistelee
maksimaalisesti selviytydkseen tydn vaatimuksista ja saavuttaakseen tavoitteet.
Kuormittavan selviytymisen malliin liittyy usein ahdistuneisuutta, vasymysta ja
terveyshaittoja. Kun tyon vaatimukset ja stressi kasvavat liian suuriksi voi tyontekija
tinkid tyoOtavoitteistaan tai vetdytya niistd kokonaan. Tatd kutsutaan passiivisen
selviytymisen muodoksi. Vaikka stressi saattaa vahentya, voi talla selviytymisen muodolla

olla johdannaisvaikutuksia tyontekijan mielenterveyteen. (Hakanen, 2004, s. 256-257.)

Motivaatiopolussa tyon voimavarat vaikuttavat positiivisesti tydhon ja synnyttavat tyon
imua ja sitd kautta vaikuttavat esimerkiksi tyopaikan sitoutumiseen (Hakanen ja muut,
2006). Tyoymparistdssa tyon voimavarat voivat synnyttdd sekd ulkoista ettd sisdista
motivaatiota. Jos syntyy ulkoista motivaatiota, suoritetaan tehtdva onnistuneesti ja
tavoite saavutetaan (Bakker & Demerouti, 2007). Schaufeli ja Bakker (2004)
artikkelissaan nimedvat taman prosessin edistamiseksi tukevat kollegat ja esimiehen
palautteen. Tyon voimavarat synnyttavat myOs sisdistd motivaatiota, eli tukevat
tyontekijan henkista kasvua, oppimista ja kehittymista (Hakanen, 2004, s. 257; Bakker &
Demerouti, 2007). Tydon voimavarat edistavat hyvinvointia ja sisdista motivaatiota, koska

ne tyydyttavat inhimillisia perustarpeita, psykologista itsendisyyttd, kompetenssia ja
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yhteenliittymista sekd taman kautta edistavat tyontekijan kasvua ja oppimista (Scaufeli
& Bakker, 2004; Hakanen, 2018. s. 50; Hakanen, 2004, s. 258). Energia- ja
motivaatiopolku kietoutuvat toisiinsa, koska tyon vaatimukset ja voimavarat ovat

vhteydessa toisiinsa, eivatka ole itsenaisia tekijoita (Schaufeli & Bakker, 2004).

2.5.4 Yksilon voimavarat

Tyon imuun vaikuttavat osittain myo6s yksilon voimavarat ja osa tyon imusta voidaan
selittaa persoonallisuuden ominaisuuksilla (Hakanen, 2018, s. 71). Yksilollisilla tekijoilla
on voimaannuttava vaikutus ja ne vaikuttavat Hakasen (2018, s. 71) mukaan yksilon
kokemukseen tyostd ja tyooloista. Optimismi, itsetunto ja mindpystyvyys kuuluvat
yksilon voimavaroihin (Xanthopoulou ja muut, 2007). Hakanen (2018, s. 71) lisaa tahan
vield kimmoisuuden, eli sinnikkyyden ja systeemialyn, jolla yksilo kykenee toimimaan

hankalissakin tilanteissa.

Tyon voimavarojen runsas olemassaolo edesauttaa tyontekijoiden itsearviointia,
itsetuntoa ja optimismia, mika saa heidat tuntemaan itsensa itsevarmemmiksi ja ylpeiksi
omasta tyostaan, jolloin he loytavat tyostadan merkitysta seka pysyvat sitoutuneempina
(Xanthopoulou ja muut, 2007). Tyontekijoiden yksilolliset voimavarat tukevat
tyontekijoitd olemaan itsevarmempia kyvyistdan ja tulevaisuudestaan seka
tunnistamaan ymparistédan ja tyokaluja, jotka helpottavat heitd saavuttamaan

tavoitteet (Xanthopoulou ja muut, 2007). Kun tavoitteet saavutetaan, syntyy tyon imua.

Tyon imulla on myonteisia vaikutuksia henkilon omiin voimavaroihin, jolloin syntyy
myonteinen keha. Tyon imulla on myds myodnteisida vaikutuksia tyén ulkopuoliseen
eldamaan. Tyon imu antaa energiaa kasvuun ja oppimiseen, parantaen yksilon kaikkea

toimintaa eldman eri osa-alueilla. (Hakanen, 2018, s. 122-129).
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2.5.5 Tyon tuunaaminen

Tyon tuunaaminen (job crafting) on suhteellisen nuori kasite, eika sitd ole tutkittu viela
kovin paljoa (Hakanen & Perhoniemi, 2012, s. 31). Tyon tuunaaminen on yksilén oma-
aloitteisia fyysisia, kognitiivisia ja sosiaalisia toimija, joilla yksilo kehittdaa omia tyoolojaan,
toimintatapojaan ja tyon sisdltéa vastaamaan enemmdan hdnen voimavarojaan,
tavoitteitaan ja intohimojaan (Hakanen & Perhoniemi, 2012, s. 31). Tyon tuunaamisessa
oman tyon kehittdminen voi koostua pienistd teoista (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Hakanen (2018, s. 84-85) ndkee tyon tuunaamisessa kolme eri kokonaisuutta, joiden
kautta tyontekija voi muokata ty6taan. Ensimmainen on tehtavan rajojen tuunaaminen,
eli yksilon mahdollisuus muokata mitd tehtdvid ja miten laajoja tyotehtdvia tyohon
kuuluu seka kuinka han toteuttaa nama tehtavat. Toinen Hakasen (2018, s. 85) erittelema
kokonaisuus on sosiaalisten suhteiden vuorovaikutuksen laatu ja maara omassa tydssaan.
Kolmas kokonaisuus on tyon olemassaolon tarkoitus, eli yksilon kdsitys oman tyon

arvosta sekd oman tyon tarkoitus osana laajempaa kokonaisuutta.

Tyon tuunaamisessa yksilo kayttdd tydssadn ja tyoyhteisdssaan olevat voimavarat ja
vaatimukset, tehddkseen omasta tyostdan innostavamman itselleen (Hakanen, 2018, s.
85). Ty6bn tuunaaminen voi tapahtua lisdamalla tyossa tarvittavia voimavaroja,
esimerkiksi kehittamalla itsedan, kayttamalla omia kykyja useammin, pyytamalla
palautetta seka inspiraatiota ja neuvoja hakemalla (Hakanen, 2018, s. 86). Toinen
tuunaustapa on tyon voimaannuttavien vaatimusten lisdaminen, eli uusien tyétehtavien,
haasteiden ja vastuiden omaksuminen (Tims & Bakker, 2010). Myds vahentamalla
haitallisia tyon vaatimuksia yksilé voi muokata omaa tyotaan, kuten vaikuttamalla tyon
fyysisiin kuormitustekijoihin, lisdamalla ydintyohon kaytettavaa aikaa seka pyrkia
valttdmaan tyorooleja tai -tehtavia, jotka han kokee liian kuormittaviksi (Hakanen, 2018,
s. 86-87). On huomioitava, ettd tyon tuunaaminen on todenndkdisempad, kun
tyontekijat eivat ole tyotehtdvaa suorittaessa riippuvaisia toisistaan, vaan pystyvat
proaktiivisesti muokkaamaan omaa tyotaan itselle sopivammaksi (Tims & Bakker, 2010).
Muista riippuvassa tyossa tyon tuunaaminen vaikuttaa muihin tyontekijéihin, mika

hankaloittaa yksil6llista tyon muokkaamista (Wrzesniewski & Dutton, 2001).



31

Hakasen ja Perhoniemen (2012) artikkelissa esitetdaan tutkimustulos, jossa tyon
voimavara (itsendisyys tyodssd) ja vyksilollinen voimavara (pystyvyysusko) olivat
myonteisessa yhteydessa ja synnyttivat tyon imua. Tutkimus osoitti, ettd antamalla
tyontekijalle vaikutusmahdollisuuksia ja mahdollisuuden ammatilliseen pystyvyyteen,

edistettiin omatoimista aktiivisuutta seka tyon imua.

Tyon tuunaamisesta voi seurata myos kielteisia vaikutuksia, esimerkiksi valttamattomat
tyot vahenevat ja tyontekijan kuormittavuus lisdantyy (Hakanen, 2018, s. 88). TyOn
tuunaamisen positiiviset seuraukset voivat nayttaytya yksilén omien vahvuuksien
kayttona useammin, joustavampana toimintana tyossa, luovuutena, innostuneempana
tyoskentelynd, rutinoitumisen ennaltaehkaisynd ja tyon imun syntymisend (Hakanen,
2018, s. 91). Tyon tuunaamisesta voivat hyotya niin yksilét kuin organisaatiot, koska

nama tyontekijat kehittavat ja uudistavat organisaatiota (Wrzesniewski & Dutton, 2001)

2.6 Tyon imun vaikutukset ja seuraukset

Kuten aiemmin on jo todettu, tyon imulla on monia positiivisia vaikutuksia niin
organisaatioon, tyoyhteisoon, tyéhon kuin yksityiselamaankin. Tutkimusten perustella
Hakanen (2009b, s. 39-40) jaottelee myoOnteiset seuraukset kuuteen osaan
seuraavanlaisesti: ty6td ja tydpaikkaa koskevat asenteet ja aikomukset, aloitteellisuus ja
muu vapaaehtoinen suoriutuminen tydssd, tydssd suoriutuminen ja tyén tuloksellisuus,
oppimismotivaatio ja jatkokouluttaminen seka tyytyvdisyys eldmdédn ja muun eldmdn

hyvinvointi ja terveys.

Tyota ja tyopaikkaa koskeviin asenteisiin tydn imun on nahty vaikuttavan vahvempana
organisaatioon sitoutumisena ja pienempéana vaihtuvuutena organisaatiossa (Hakanen
jamuut, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004). Tydssa suoriutuminen on nahty paranevan tyon
imun myotd, koska tyon imua kokeva tyontekija on Hakasen (2009b, s. 15) mukaan
aloitteellinen, uudistushakuinen, suoriutuu tyon vaatimuksista seka on sitoutunut

omaan tyohonsa. Tyon imussa tyontekija on motivoitunut ja pystyy keskittymaan seka
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toimimaan energisesti suoriutuakseen tavoitteistaan (Bakker & Demerouti, 2017).
Varsinkin sisdiselld motivaatiolla saavutettu tyon imu auttaa kohdistamaan resurssit
tavoitteisiin, jotka tyontekijat kokevat olevan palkitsevampia (Warr & Inceoglu, 2012),
josta seuraa usein myos parempaa suoriutumiskykya (Xanthopoulou ja muut, 2009).
Tyon imu myos tarttuu tyoyhteisossa ja nadyttaytyy ystavallisena kdytoksena (Hakanen,
2013), koska tiimildiset valittdvat myonteistd asennettaan, energisyyttddn ja
innostuneisuuttaan tydyhteison ilmapiiriin (Hakanen, 2009b, s. 37-38). Tiimin yhteistyo
tukee tyon imun syntymistd (Ahola ja muut, 2018) ja runsas vuorovaikutus tukee tyon
imu siirtymista myos muihin yhteison jaseniin (Bakker & Xanthopoulou, 2009). Kun tiimi

kokee kollektiivisesti tyon imua, tiimin suorituskyky paranee (Torrente ja muut, 2012).

Tyon imu vaikuttaa asiakaspalvelun laatuun ja synnyttda asiakasuskollisuutta (Hakanen
& Perhoniemi, 2012). Tyontekijat myos jaksavat tehda pidempia tydpaivia tydon imussa
(Hakanen & Perhoniemi, 2012). Tyén imu on nahty vaikuttavan positiivisesti yksilon
ansiotuloihin ja ammatilliseen kehittymiseen sekd vaikuttavan negatiivisesti

tyottomyyteen (Hakanen ja muut, 2021).

Tyon imulla on yhteyttda myos yleisesti elaman tyytyvdisyyteen ja onnellisuuteen
(Hakanen, 2018, s. 41). Taman lisaksi tutkimuksista on huomattu, etta tyén imu vaikuttaa
my0ds vapaa-aikaan, koska tyon imu toimii yksilon mydnteisena voimavarana ja auttaa
rikastuttamaan myods perhe-elamaa sekd parantamaan eldmanlaatua vapaa-aikana

(Hakanen & Perhoniemi, 2012).
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3 Tutkimuksen toteutus

Taman tutkimuksen tavoitteena on |6ytdd tekijoitd, jotka synnyttavat ja yllapitavat
tyohyvinvoinnin ja tyon imun kokemusta kiinnitetyillda nayttelij6illa. Kolmas luku tulee
kasittelemaan tutkimuksen empiirisen osan eri vaiheita. Luvussa perustellaan kadytettya
tutkimusmenetelmaa seka tarkennetaan lukijalle tutkimusaineiston hankinnan metodit
ja analysointitavat. Jokainen menetelmavalinta tullaan esittelemdan yleisesti ja
perustelemaan valittua menetelmaa, jotta lukijalle muodostuu luotettava kuva

tutkittavasta aiheesta. Lopuksi kasitellaan viela tutkimuksen luotettavuutta.

3.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusaineisto kerattiin laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen.
Laadullinen tutkimusmenetelma sopii taman tutkimuksen tarpeisiin, koska tutkimuksen
tavoitteena on tutkia, kuvailla ja ymmartaa niitda tekijoita, jotka vaikuttavat
tyohyvinvoinnin ja tydn imun syntymiseen nayttelij6illa. Laadullinen tutkimus soveltuu
Puusan ja Juutin (2020, s. 77) mukaan sellaisten ilmididen tutkimiseen, jotka perustuvat

tajuntaan, ihmisten vuorovaikutukseen ja sita jasentavaan kieleen.

Laadulliselle tutkimusmenetelmalle tyypillistda on sen pyrkimys kuvata tutkittavaa
kohdetta tutkimuksen kohteena olevien henkildiden ndkdkulmasta (Puusa & Juuti, 2020,
s. 76). Koska laadullisessa tutkimusmenetelmassa pyritddn ymmartamaan ja kuvaamaan
ilmi6itd, on myos oleellista, ettd haastateltavilla on omakohtaista kokemusta asiasta
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98). Ajatuksena on, ettd tutkimalla yksittdistd tapausta
perusteellisesti, voidaan saattaa ilmiosta nakyvaksi se, mikda on ilmidlle yleisemmalla

tasolla merkityksellista ja toistuvaa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 182).

Laadullisessa tutkimuksessa on yleistd hankkia aineistoa, niin ettd tutkittavien
nakokulmat ja dani kuuluvat (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 164). Laadullista aineistoa

voidaan keratad haastatteluiden, kyselyiden, havainnoinnin ja erilaisten dokumenttien
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avulla (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 191; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 83). Menetelmana
haastattelut auttavat selvittdmaan mita ihmiset ajattelevat, tekevat, tuntevat ja kokevat
(Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 185). Haastattelua kdytetdaan aineiston hankintamenetelmana,
kun halutaan ymmartaa ihmisten asioille antamia merkityksia ja tulkintoja (Puusa, 2020,
s. 112). Hirsjarven ja muiden (2009, s. 205) mukaan haastattelu valikoituu
tiedonkeruumenetelmaksi usein, jos ihminen halutaan nahda tutkimustilanteessa

merkityksid luovana ja aktiivisena osapuolena.

3.1.1 Aineiston keruu

Tassa tutkimuksessa kaytetddn haastattelua tiedonkeruumenetelmana, koska
haastattelut auttavat kerdamaan haastateltavilta mahdollisimman paljon ajatuksia ja
omakohtaista kokemusta tyohyvinvoinnista ja tyon imusta. Tyohyvinvointi ja tyon imu
ovat moniulotteisia ilmiditd, joten haastattelut mahdollistivat myds syventdvien
kysymysten esittdmisen. Vaikka aineisto kerattiin teemahaastattelulla, jossa edetdan
etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten pohjalta
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 87), teemahaastattelut mahdollistavat sen, etta riippuen
keskustelun sisallostd, haastateltavat pystyvat vapaasti kertomaan itselleen
merkityksellisista asioista syvallisemmin. Teemahaastatteluiden tarkoituksena on loytaa
vastauksia tutkimuksen kannalta olennaisiin kysymyksiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 88).
Samoin ymmarrys aiheeseen, tyon imu ja tydhyvinvointi tyontekijan nakokulmasta,
rakentuu parhaiten haastattelussa, jolloin aiheen todellista tilaa on helpompi ymmartaa

ja reagoida tarvittaessa lisakysymysten avulla.

Haastattelussa keskeistda on saada mahdollisimman paljon tietoa ja muodostettua
monipuolinen kuva ilmiosta, joka voidaan mahdollisesti saavuttaa paremmin antamalla
haastateltaville haastattelun aihealueet etukateen tietoon (Puusa, 2020, s. 107). Ennen
haastattelua, haastateltaville lahetettiin sahkopostitse vield saatekirje (liite 1) seka

tietosuojailmoitus, tutkimustiedote ja tutkimussuostumus kuitattavaksi. Ajankohdan



35

sopimisen ja haastateltavan kirjallisen suostumuksen jalkeen, haastateltaville [ahetettiin

sahkopostitse haastattelulinkki ja haastattelukysymykset etukateen tutustuttavaksi.

Ennen haastattelun aloitusta haastateltaville kerrattiin viela tieto anonymiteetista ja siita,
kuinka haastattelujen aineistoja tullaan tutkielmassa hyddyntamaan sekd kuinka
haastatteluaineisto lopuksi havitetdan. Varsinaisen haastattelun alussa kysyttiin
muutama taustatietokysymys, jotka koskivat haastateltavan ikad, koulutustaustaa,
tyosuhteen paikkaa, laatua ja pituutta. Haastattelussa kysymykset keskittyivat kahden
teeman ymparille: tyéhyvinvointiin ja tyén imuun. Haastattelukysymykset muodostuivat

tutkimuskysymysten ja kirjallisuusosion ympdrille.

Haastattelurunko muodostui aluksi kysymyksiin tyéhyvinvoinnista, kuormituksesta ja
palautumisesta. Sen jalkeen kysymykset keskittyivat tyon imun kolmeen ulottuvuuteen

seka tydn voimavaroihin ja tyon vaatimuksiin.

3.1.2 Haastateltavat

Aineisto kerattiin yksil6haastatteluiden avulla viidesta eri VOS-teatterista. Haastattelut
toteutettiin etdyhteydella seka haastattelut nauhoitettiin myohempaa litterointia varten.
Haastattelut rajattiin nayttelijéihin, jotka ovat 36-vuotiaita tai sitd nuorempia seka ovat
olleet kiinnitykselld ainakin vuoden verran samassa teatteritalossa. Ika haluttiin rajata
nayttelijoihin, jotka eivat ole ehtineet tydskennella alalla viela useaa kymmenta vuotta.
Voidaan olettaa, ettd verrattuna vanhempiin kollegoihin elamankokemuksen kautta
kartuttavaa resilienssida ei ole yhta paljon, tarve tyon mielekkyyteen ja osaamisen
kehittamiseen voi olla suurempaa seka tydn ja vapaa-ajan yhdistamisen tarpeet voivat
erota vanhemmista sukupolvista. Tata tutkimusta varten haastateltiin yhteensa viitta
nayttelijda. Tapaamiset kestivdit 46 minuutista vahan yli tuntiin ja ne toteutettiin
tammikuussa 2025. Alla on esitetty yhteenveto haastateltavien idstd, koulutuksesta,

tyosuhteen kestosta ja laadusta seka haastattelun kestosta.



Haastattelu | Ika Tutkinto Tyosuhteen | Tyosuhteen Haastattelun
kesto laatu kesto

H1 35 AMK S5v madradaikainen | 46 min

H2 35 TeM S5v toistaiseksi 57 min
voimassa
oleva

H3 32 TeM 4v toistaiseksi 1h 07min
voimassa
oleva

H4 34 TeM 2,5v toistaiseksi 56 min
voimassa
oleva

H5 36 TeM S5v toistaiseksi 58 min
voimassa
oleva

Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot

3.1.3 Aineiston analyysi

Aineiston keruuvaiheen jalkeen, eli haastatteluiden jdlkeen, alkaa aineiston
analyysivaihe. Aineiston analyysin tarkoituksena on kuvailla, tulkita ja ymmartaa
tutkimuksen keskeisid ilmioitd (Puusa & Juuti, 2020, s. 143). Kun mietitddn sopivaa
analysointimenetelmasd, taytyy miettia sopivuutta tutkimusongelman ja tavoitteiden
osalta (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 221). Tassa tutkimuksessa keskitytddan ymmartamaan
ja kuvailemaan tyon imua ja tyohyvinvointia ilmiona, joten sisallénanalyysi on sopivin
aineiston analysointimenetelma. Sisdlldonanalyysin tavoite on jarjestella informaatio
pelkistettyyn ja tiiviiseen muotoon, jolla pystytdaan lisadmaan aineiston informaatioarvoa

(Puusa, 2020, s. 149). Sisallonanalyysi soveltuu hyvin dokumenttien kuten litteroitujen
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haastatteluiden objektiiviseen ja systemaattiseen analysoimiseen (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 117). On kuitenkin huomattava, ettd sisallénanalyysi ei ole vain
analyysimenetelma, vaan kaikki laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmat perustuvat
tavalla tai toisella sisdllonanalyysiin, joten se voidaan nahda niin metodina kuin valjana

teoreettisena kehyksena (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 103).

Sisdllonanalyysi sopii tdman tutkimuksen kannalta parhaiten analysoimaan haastattelu-
ja tekstiaineistoa. Samoin sen avulla voidaan tunnistaa aineistosta nousseita erilaisia
teemoja sekd ymmartaa tyohyvinvointiin ja tyon imuun liittyvia keskeisia tekijoita

nayttelijoiden keskuudessa.

Sisallénanalyysissa tutkimusaineistoa analysoidaan vaihe vaiheelta. Tassa tutkimuksessa
paadyttiin  kdyttdmaan induktiivista analysointitapaa, eli aineistoa analysoitaessa
pyritddan luomaan teoreettinen kokonaisuus tunnistamalla aineistosta keskeiset teemat
ja aiheet (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 106). Haastatteluaineiston kerdamisen jalkeen
haastattelut kuunneltiin uudestaan, kirjoitettiin auki, eli litteroitiin seka poistettiin
taytesanat. Valmiin litteroinnin jalkeen sisdltoon perehdyttiin tarkemmin. Tassa
vaiheessa tutkijan taytyy valita ja rajata tutkimuksen kannalta kiinnostavat aiheet. Kuten
Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 104) kirjassaan mainitsevat, aineistosta todennakoisesti
[6ytyy monia kiinnostavia asioita, mutta yhdessd Pro gradu -tutkielmassa ei ole
mahdollista kasitellad kaikkia aiheita lapi, joten taytyy osata paattaa ja rajata tutkimuksen

kannalta oleellisemmat.

Analyysiprosessi voidaan jaotella kolmeen eri vaiheeseen: 1) aineiston redusointiin eli
pelkistamiseen, 2) aineiston klusterointiin eli ryhmittelyyn seka 3) abstrahointiin eli
teoreettisten kdsitteiden luomiseen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122-127).
Redusointivaiheessa etsitddn lausumia, jotka ovat merkityksellisia tutkimuskysymyksen
nakokulmasta (Puusa, 2020, s. 153). Nama alkuperaisilmaukset alleviivattiin varikoodein

ja niin alkuperaisilmaukset kuin niistd tehdyt pelkistetyt ilmaukset listattiin allekkain.
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Pelkistamisvaiheen ansiosta aineisto saadaan yksinkertaisempaan muotoon, jotta

jatkokasittely eli ryhmittely on mahdollista (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 123).

Seuraavaksi aineisto ryhmiteltiin, eli klusteroitiin. Tassa vaiheessa aiemmin koodatut
alkuperaisilmaukset kaytiin tarkasti lapi, jotta I6ydettiin samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 124). Samaa ilmiota
kuvaavat kasitteet ryhmiteltiin aiheittain luokiksi, joista muodostettiin tarkemmat
alaluokat, jotka nimettiin aineiston sisallon mukaan. Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 124)
mukaan luokitteluyksikkéna voivat olla ilmién ominaisuus, piirre tai kasitys. Viimeisessa
analyysivaiheessa, eli teoreettisten kasitteiden luomisessa taytyy yhdistamisen avulla
pyrkia loytamaan yldluokkia pienemmille teemoille, jotka kuvailevat aihetta eri
nakokulmista. Abstrahoinnissa tarkoituksena on yhdistda luokituksia, jotta saadaan

lopuksi muodostettua kasite.

3.2 Loydosten arviointi ja luotettavuus

Aineistoanalyysin jalkeen on hyva pitdd mielessa, ettd johtopaatoksia ja 16ydoksia
tarkastellessa taytyy tulosten olla esitettyind mahdollisimman yksinkertaisesti ja
selkedsti. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida syvallisemmin
kolmen kasitteen kautta: luotettavuuden, uskottavuuden ja eettisyyden arvioinnin avulla

(Puusa & Juuti, 2020, s. 175).

Tutkijalla on tutkittavasta aiheesta esiymmarrys jo tutkimusprosessin alussa. Johtuen
esiymmarryksesta, tutkijan on osattava tarkastella omaa toimintatapaansa,
ennakkoluuloja ja nakokulmaansa kriittisesti sailyttddkseen objektiivisuuden. Taman
tutkimuksen osalta tutkian omakohtainen kokemus teatterialasta auttaa myo0s
syventamaan ja ymmartamaan tutkittavia ilmidita syvallisemmin ja laajemmin, mutta
samalla tutkijan on tdytynyt tiedostaa kriittisesti omat subjektiiviset kasitykset, jotta

tutkimus sailyy uskottavana.
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Jotta lukija voi vakuuttua luotettavuudesta, tdaytyy Puusan ja Juutin (2020, s. 175)
mukaan tutkimuksen eteneminen selostaa vaihe vaiheelta. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta on pyritty lisédmaan kertomalla tutkimuksen toteutuksesta seka
perustelemalla  kdytetyn tutkimusmenetelmdn, aineistokeruumenetelman ja
analysointitapojen soveltuvuutta. Taman tutkimuksen eettisyyttd on toteutettu

noudattamalla eettisia periaatteita koko tutkimusprosessin ajan.

Laadullinen tutkimusmenetelma on herattanyt keskustelua sen luotettavuudesta, koska
tutkimuksen ominaispiirre perustuu ihmisten subjektiivisiin kokemuksiin ja ndkemyksiin.
Laadullinen tutkimus ei tahtda yleistettavaan tietoon vaan pyrkii lisédmaan ymmarrysta
ja jakamaan hyodyllista tietoa tutkittavasta ilmiosta (Aaltio & Puusa, 2020, s. 188). Tama
koskee myos tata tutkimusta. Taman tutkimuksen perusteella ei voida tehda suoria
johtopaatoksia tai yleistyksia siita, ettd tassa tutkimuksessa esille nousseet asiat
nayttaytyisivat samanlaisina kaikissa teattereissa. Samoin tdytyy huomioida, etta

tutkimustulokset ovat rajoittuneita johtuen suhteellisen pienesta tutkimusotannasta.

Tutkimuksessa tavoitteena on liittda tutkimuksesta saatavat tulokset jo aiempiin
tutkimustuloksiin tyéhyvinvoinnin ja tyon imuun vaikuttavien tekijoiden keskindisesta
suhteesta. Tarkoituksena on tarkastella mita mahdollisia samankaltaisuuksia
kirjallisuudesta ja aiemmista tutkimuksista loytyy ja mitka asiat eroavat tdman
tutkimuksen kanssa. Lukijalle tdytyy myo6s muodostua kuva, kuinka teoreettista
keskustelua kdaydaan taman tutkimuksen ja aiempien tutkimusten valilla, eli milla tavalla
ne linkittyvat toisiinsa. Teoreettinen viitekehys rakentuu jo aiemmista tyéhyvinvoinnin ja
tyon imun tutkimuksista seka kulttuurialaan liittyvista tutkimuksista, kuten johtamisen,

tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen aihealueilta.
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4 Tutkimusloydokset

Tassa luvussa esitellaan lukijalle tutkimuksen keskeiset [6ydokset. Tutkimusloydokset on
koottu haastattelurungon ja tutkimuskysymysten pohjalta kolmeen paateemaan. Aluksi
keskitytadn tyohyvinvoinnin teemaan, jonka jalkeen siirrytadn tarkastelemaan tyon imua
kolmen ulottuvuuden seka tyon voimavarojen kautta. Taman jalkeen kdydaan lapi viela
tyon vaatimustekijoita, erityisesti estevaatimuksia, johon organisaatio ja yksilo pystyvat
omalla toiminnallaan vaikuttamaan. Luvussa kdytetdan paljon suoria lainauksia
haastateltavien puheista, jotta aihetta saadaan paremmin havainnollistettua lukijalle

seka haastateltavat saavat oman danensa kuuluviin.

4.1 Tyohyvinvointi

Aiemmin esitetyn kirjallisuuden perusteella voidaan todeta, ettad tyohyvinvointi on laaja
ja moniulotteinen kokonaisuus. Kokonaisvaltainen tyoéhyvinvointi rakentuu fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen ulottuvuuden yhdistyessa (Virolainen, 2012, s. 11; Grant ja
muut, 2007), joten tyohyvinvointiin liittyvaa puhetta tarkastellaankin seuraavaksi ndiden
ulottuvuuksien kautta. Haastateltavat kertoivat mitd tyohyvinvointi heille merkitsee ja
millaisista tekijoista se heiddan mielestdan rakentuu. Tassa aineistossa erityisesti esiin
nousivat psyykkisten ja sosiaalisten ulottuvuuksien merkityksellisyys nayttelijan
tyohyvinvointiin, mutta myos fyysisen ulottuvuuden osalta voidaan [6ytaa nayttelijan
tyohyvinvointia edesauttavia tekijoita. Erityisesti tyon mielekkyys ja tydyhteison

merkitys koetaan teatteriorganisaatioissa olevan yhteydessa hyvaan tyohyvinvointiin.

4.1.1 Psyykkinen ulottuvuus

Psyykkinen ulottuvuus nousi aineiston tyohyvinvointikeskustelussa vahvasti esille.
Psyykkiseen tydhyvinvointiin liittyy yksilon kokemus tyon mielekkyydestd (Virolainen,

2012, s. 18) ammatillinen osaaminen ja tydilmapiiri (Grant ja muut, 2007). Seuraavaksi
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psyykkistd ulottuvuutta tarkastellaan aineiston pohjalta nousseiden teemojen

mukaisesti tyon sisdllén, tyén hallinnan, johtamisen ja osaamisen kehittémisen kautta.

Tyon sisalto

Mahdollisuus paasta tekemdan ammattiaan vastaavaa tyotad oli itsendisend isona
tekijana edistamassa psyykkisen hyvinvoinnin ulottuvuutta. Tyon sisallon vaikutus
tyohyvinvointiin  muodostuu erityisesti mielekkdistd tyotehtdvistd, jossa yhdistyy
nayttelijan oma ammatillinen osaaminen yhdessa sopivan maadran haasteiden kanssa.
Tyon mielekkyytta lisaa erilaiset tyotehtavat, jossa nayttelija paasee kehittamaan omaa
ammattitaitoaan seka syventymaan johonkin uuteen taitoon tai itselleen uudenlaiseen
rooliin. Roolin ei tarvitse olla teoksen paarooli, jotta se koetaan mielekkaaksi, vaan
isommaksi tekijaksi mainittiin rooli, jonka nayttelija on halunnut tehdd, sen

moniulotteisuus ja mahdollisuus kehittyd, jotta mielenkiinto pysyy ylla.

"Md palaan siihen tyén mielekkyyteen, se liséid tyéhyvinvointia, jos kokee ettd on
hyvdd, mukavaa tekemistd, mistd saa intoa ja mihin on kiva uppoutua (...) Md
vditéin, ettd se jatkuva odottelu tai ettd ei ikind roolitettaisi mihinkddn
mielekkéidseen rooliin, niin ei se varmasti ainakaan puolla sitd hyvinvointia

tyopaikalle.” H3

“Musta tuntuu, ettd tybhyvinvointia tosi paljon mddrittéé se, ettd se tyé on
sellaista, ettd mun kehittymis- ja omia ammatillisia tarpeita kuunnellaan ja
huomioidaan. Ja ettd ne on tasapainossa kuormituksen mdédrén kanssa, mutta
myéskin tarvittavien haasteiden ja kehittymispaikkojen kanssa, ettd ne on kaksi

sellaista mitd siind vaakakupissa on.” H2

Aineistosta nousi esille, ettd tyon mielekkyytta lisdavat mielenkiintoiset teosvalinnat ja
tekstit, joiden parissa koko tyéryhma tyodskentelee intensiivisesti ja uppoutuu. Tyon
luonne ja projektiomaisuus nahtiin positiivisena tekijand tydhyvinvoinnin osalta.

Erityisesti mielekkyytta lisddvat uudenlaiset tyotehtavat, uudet ohjaajat ja "nollasta”
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aloittaminen uusien tyokokoonpanojen kanssa. Nayttelijat kokivat tarkedksi
mahdollisuuden vaikuttaa omaan nayttelijantydhonsa ja roolin rakentamiseen, omien

ideoiden ja kommunikaation avulla.

”Md koen niin vahvasti, ettd se mun ndyttelijintyén iso osa on se, ettd md koitan
selvittdd, ettd mitd tdd teos just vaatii minulta, mitd néyttelijén tyotd, minkdlaista
tyylilajia tai mitd ominaisuuksii, mutta kylld senkin siséllé on sitd omaa valinnan

mahdollisuutta” H2

Eras haastateltava kuvaili juuri rakkaimmaksi tyonvaiheeksi sitd hetkea, kun paasee

syventymaan ja ratkomaan uutta roolia.

”Siind tydssd, mulle yks niisté rakkaimmista vaiheista on se, ettd kun sd esimerkiksi
saat tietdd jonkun roolin tai kohtauksen, niin md rakastan sité hetked, ettd md
saan alkaa ratkomaan niitd tai jotenkin syventyd siihen roolin tekemiseen, niin
tavallaan mé myés vdhdn varmaan siind samalla tuun aina antaneeksi ikéén kuin

kaikki ovet auki sille.” H4

Tyon hallinta

Tyon hallintaan vaikuttaa nayttelijdiden kokemus siita, ettd tyoarki ei olisi pelkkaa
selviytymistd, vaan tyo tuottaa iloa ja sen tekeminen tuntuu hyvaltd. Monesta
haastattelusta kavi ilmi, ettd hyvinvointia edistda tasapaino kuormitustekijoiden, kuten
haasteiden ja voimavarojen valilli. Muutama haastateltava mainitsi omien rajojen
asettamisen vaikuttavan positiivisesti omaan tyohyvinvointiin. Tata tuki ajatus, etta tyota

ei tarvitse suorittaa, eika yksilén tarvitse suoriutua yli omien voimavarojensa paivittain.

”Mitd itse tekee hyvinvointinsa eteen, niin niitd omien rajojen asettamista.” H5

“Ei tarvitse koko ajan olla silleen 100 prosenttisessa toimijuudessa, vdlilld voi myés

vdhdn tehdd ristikkoa ja kdydd sielld ndyttdmolld ja tulla pois. Voisiko sitd
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ndyttelijéin tyétd tehdd ihan just niistd Idhtékohdista missd s tdlld hetkellé téndén
oot (...) joka on silleen ihan tosi visynyt ja sitten yhtdkkié tulee esitys ja sitten md
nousen johonkin maagiseen esityksen energiaan mitid mulla ei ole, vaan ettd

voisinko md tehdd ne esitykset ihan just siitd mité mulla on.” H3

Nayttelijdiden tyon hallintaa edesauttaa avoin viestinta. Talldin nayttelijat pystyisivat
ennakoimaan ja valmistautumaan seuraaviin tyotehtdviinsd paremmin. Useammassa
haastattelussa tyohyvinvointia edesauttavana tekijand ilmeni mielen kuormituksen

osalta myos tyoterveyspalveluiden tarjoama keskusteluapu.

”"Mikd on tosi iso tybhyvinvointiasia muutenkin, ettd se tyd olisi ennakoitavaa.
Ndyttelijéit saa usein tosi my6hddn tietdd, ihan siis naurettavan myéhddn tietdd
ettd mitd se oma tyd, se kalenterivuosi siséltdd, miten sd jaat omia voimavaroja,
pitéddkéd johonkin valmistautua vai tietddko, etté jossakin on joku semmoinen
happipaikka niin ettd ihan vaan se klassinen tiedon jakaminen, tiedonkulku

hyvissd ajoin.” H2

Johtaminen

Johtaminen on olennainen osa tyohyvinvoinnin toteutumista. Myo6s tdassa aineistossa
johtaminen koettiin tyohyvinvointia yllapitavaksi tekijaksi. Kokemus kuulluksi ja nahdyksi
tulemisesta sekd tyon arvostuksen osoittaminen johdon suunnalta koettiin useassa
haastattelussa oleelliseksi. Yhdessd haastattelussa nostettiin esille, ettd keskustelut
oman ammattiryhman ja johtajan kanssa edistdisi kokemusta nahdyksi ja kuulluksi
tulemisesta sekd edesauttaisi tyon mielekkyytta. Yksi haastateltava nosti esille heidan
organisaatiossaan  toteutettavat kuukausittaiset tyohyvinvointikyselyt  hyvaksi
osoitukseksi siita, ettd tydhyvinvoinnin merkitys on johdolla tiedossa ja sille annetaan

tilaa.
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“Tybhyvinvointia lisdd ihan semmoinen arvostus, ettd ihmisié arvostetaan ihan
sieltd ylhddlté johdon suunnasta. Sd koet olosi arvostetuksi, koet olosi ndhdyksi

johdon tasolta ja varmasti myés muiden ja on avoimet viilit ihmisten kanssa.” H3

Oman osaamisen kehittaminen

Aineiston jokaisessa haastattelussa ilmeni yhteys tyon mielekkyyden ja haasteiden valilla.
Sopiva maara haasteita nahtiin tiarkednd osana oman osaamisen ja ammattitaidon
kehittamistda ja tyohyvinvointia. Osassa haastatteluista kehityskeskusteluiden
tarpeellisuus nahtiin hyvana toimintavaylana kayda keskusteluja omista ammatillisista
tarpeista ja toiveista. Muutamassa haastattelussa nousi esille johtajan vastuu huolehtia,
ettd nayttelija saa kehittdvia rooleja, jotta hanen mielenkiintonsa pysyy ylla ja hanellad on

mahdollisuus kehittya.

”Korkea kynnys. (...) nyt kun ainakin toistaiseksi itselld on vielé halukkuutta pdivé

pdiviltd koko ajan kehittyé ja mennd eteenpdin”.” H1

”Sulle tulee aina se uusi teksti, jossa sulla on uusi rooli, haasteita kylléd l6ytyy ja se

on my@s tavallaan ihanaa. Onneksi on ndin mahdoton ikddn kuin Idhtékohta.” H4

4.1.2 Sosiaalinen ulottuvuus

Sosiaalinen ulottuvuus rakentuu sosiaalisista ja vuorovaikutteisista suhteista, jossa
vallitsee luottamus ja hyvaksytyksi tuleminen (Grant ja muut, 2007). Sosiaalista
ulottuvuutta tarkastellaan aineistosta nousseiden seuraavien teemojen kautta:

tyoyhteison tuki ja arvostus, tyéskentelyn ilmapiiri ja yhteiséllisyys.

Tyoyhteison tuki ja arvostus

Kaikissa haastatteluissa korostettiin  tyoyhteison ja kollegoiden merkitysta

tyohyvinvoinnin kannalta. Aineiston kaikissa haastatteluissa nayttelijat korostivat
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tyoyhteison tuen merkitysta ja kokivat sen olevan hyvin saatavilla tarvittaessa. Useampi
haastateltavista koki, ettda hyvien henkilésuhteiden ja tydyhteisén tuen avulla he pystyvat
selviytymaan paremmin kuormittavistakin tekijoistda, kuten vahemman mielekkaista

tyotehtavista tai tyOajoista.

”Jos henkilésuhteet on kondiksessa, kollegiossa ja myés johtoon on avoimet vilit,
niin silloin myds niiden raskaiden asioiden kuten esimerkiksi tybaikojen ja

prokkisten kuormittavuus on tosi paljon helpompaa kestdd.” H1

“Musta tuntuu, ettd johtaminenkin voi olla huonompaa, jos kollegat ja se oman
tyon tekeminen tuntuu hyvdlté ja, ettd siitd saa iloa ja se tuntuu siltd, ettd tulee

néhdyksi tai sité omaa tyétd arvostetaan.” H3

Aineistosta oli hyvin vahvasti luettavissa tyoyhteison ja kollegion tarkeys nayttelijan
tyohyvinvoinnille, osittain johtuen tyon luonteesta ja ryhmatydpainotteisesta
tyoskentelytavasta. Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd ndayttelijat kokevat
tyoskentelevansa useammin yhteydessa toiseen kuin itsendisesti. Nadyttelijat kokevatkin
kommunikaatiolla ja vuorovaikutuksella olevan suuri merkitys yhteisén toimivuuteen.
Nayttelijan tydo on hyvin sosiaalista ja vaatii hyvid vuorovaikutustaitoja, joka

parhaimmillaan yllapitaa tydhyvinvoinnin kokemusta.

“Yhteisty6 ja kommunikaatio. Tavallaan yhteistyé on se yksi valtavan iso palikka
siind ja siihen liittyy esimerkiksi kommunikaatio (..) kun sité tehdddn jatkuvasti
vuorovaikutuksessa toiseen. Md koen ainakin, ettd md teen hyvin vdhdén tdtd tyotd

itsendisesti. Toki sitéikin on.” H4

Tyoskentelyn ilmapiiri

Tyoskentelyn ilmapiiri vaikuttaa sosiaaliseen ulottuvuuteen. Aineistosta nousi esille
erityisesti mahtavan tyoryhman ja hyvan yhteishengen ilmapiirin merkityksellisyys

nayttelijoille. Tyoryhman koskemattomuutta arvostettiin, joten mahdollisten konfliktien
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operatiivinen ratkaiseminen nahtiin tarkeaksi. Samoin haastatteluissa nousi esille vastuu
omasta tyoskentelyasenteesta ja henkisesta tyokunnosta huolehtiminen, ettei kuormita
muita omien ongelmiensa vuoksi. Nayttelijoiden mukaan hyvdssa ilmapiirissa
tyoyhteison jasenet kannustavat ja tukevat toinen toisiaan ja se edesauttaa yhteisen
tavoitteen saavuttamista, kuten hyvan esityksen syntymistd. Olemalla osa tydyhteis63,
jossa yksilo kokee pystyvansa olemaan oma itsensa ja tukeutumaan tarvittaessa yhteisén
jaseniin luo haastatteluiden pohjalta kokemuksen tyéhyvinvoinnista. Erds haastateltava
koki erityisesti huumorin olevan kannatteleva voima sekd aukaisevan ja antavan

hengitystilaa tydoryhmassa.

”No kylld md koitan ruokkia niitd positiivisia asioita, sitd kommunikaatiota. Mun
oma keino on huumori. Koitan tavallaan viljelld tai kuunnella sité ja aina jos tulee

jotain aihetta iloita niin koittaa repid sieltd missd sité on” H4

”Tybhyvinvointi on sitd, ettd sielld téissé on ihmisié ketké on hyvid toisilleen, jotka

tavallaan ylldpitdd sitd ja myds itse.” H3

Kommunikaation ja vuorovaikutuksen merkitys kytkeytyi haastatteluissa ilmapiirin lisaksi
myos osallistamisen kokemukseen. Tyohyvinvointiin liittyvassa puheessa halu tulla
kuulluksi ja ndhdyksi toistui. Kaikki haastateltavat haluavat osallistua itsedan koskeviin
paatoksiin, heille on tarkeaa tulla kuulluksi, antaa kehitysehdotuksia tai palautetta seka
osallistua teosvalintoihin esimerkiksi taiteellisen jaoston kautta. He myds puhuivat siita,
ettd ymmartavat, etta kaikkia toiveita ei voida toteuttaa, mutta kokevat tarkedksi olla
alusta saakka mukana niin paatoksentekoprosessissa kuin esimerkiksi valitun teoksen
suunnitteluvaiheessa. Samoin vastuu oman suun avaamisesta oli monelle
haastateltavalle tarkeaa, joka tukee kasitysta hyvan vuorovaikutus- ja luottamussuhteen
tarpeellisuudesta. Yksi haastateltava kertoi kokevansa, ettd nadyttelijdkunta on
kiinnostunut ja keskusteleva sekd haluaa tietaa ja tehda toéita asioiden parantamisen

eteen.
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“Olo, ettd tullaan kuulluksi, ettd ndyttelijGillé on mahdollisuus antaa palautetta ja
parannusehdotuksia, ettd ei ole sellainen joku ihmeen pelon ilmapiiri, ettd kukaan

ei uskalla kritisoida ja vaatia.” H5

”Se menee ehkd enemmdn niin pdin, etté ndyttelijikunta on kiinnostunut ja
keskusteleva ja avoin ja haluaa myédskin tietdd asioita ja on mydskin halukas
tekemddin jotain asioiden eteen ja parantamaan asioita ja myés tiettyyn rajaan

asti myéskin viahdn uhrautumaan.” H1

Yhteisollisyys

Yhteisollisyytta tukee sitoutuminen yhteisesti sovittuihin kaytanteisiin ja sdantdihin. Kun
yksilé toimii yhteisesti sovittujen saantdéjen mukaisesti, synnyttda se luottamusta ja
vhteenkuuluvuuden tunnetta, ndin ollen turvalliset sdannot ja kaytanteet tukevat
tyohyvinvoinnin kokemusta. Samoin yhteisollisyyttd lisdda erdadan nayttelijan mukaan
yhteiset kokoontumiset ja juhlat esimerkiksi merkkipaivien johdosta. Yhteisollisyytta
lisda, kun tydyhteisd6 kootaan yhteen, huomioidaan sekd yhteisesti kiitetadn, vaikka
kuluneesta kaudesta. Yhdessa teatterissa tyohyvinvointiteeman aarelle pysahtyminen
koettiin tarkedksi tyohyvinvointiteoksi. Kun sille annetaan aikaa ja siitd keskustellaan
koko tyoyhteison kesken, auttaa se jasentamadan tyoyhteison kesken kasitetta seka

ymmartamaan, ettd se on asia mikd on olemassa ja mille voi jotain tehda.

“Ettd se yhteisé tietylld tavalla toimi, ettd sielld on sdéntdjd, joita kunnioitetaan ja

joihin sitoudutaan” H4

4.1.3 Fyysinen ulottuvuus

Fyysinen tyohyvinvointi pitda sisdlldan fyysiset kuormittavuudet, rasittavat

rutiiniomaiset tyotehtavat ja turvalliset tydpaikan tydolosuhteet (Virolainen, 2012, 5.17).
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Tata ulottuvuutta tarkastellaan oman fyysisen toimintakyvyn, tydympdristén ja tyén

organisoinnin kautta.

Fyysinen toimintakyky

Nayttelijan tyoé on hyvin fyysista, joten tyhyvinvointia edistda oma terveydellinen tila ja
hyva fyysinen kunto, jota nayttelijat yllapitdvat myos vapaa-ajallaan. Fyysisen
hyvinvoinnin ylldpito vapaa-ajalla edesauttaa jaksamista tyopaivien aikana. Omasta
fyysisesta kunnosta huolehtiminen sekd ajatusten siirtdminen tydasioista koettiin
lilkunnan kautta hyodylliseksi. Vapaa-ajallaan useat nayttelijat haluavat harrastaa fyysisia
lajeja tai kokeilla uusia harrastuksia, jotka eivat liity ndyttelijantyohon. Fyysiseen
toimintakykyyn liittyy olennaisesti myos stressi, jota aineiston perustella voidaan sanoa
esiintyvan useasti teatteritdissa. Erds haastateltavista mainitsi yhtena stressin
saatelykeinona hyodyntavansa sdannollisesti kehollisia rentoutumiskeinoja fyysisen
toimintakyvyn yllapitamiseksi. Rakenteet, jotka edesauttavat fyysistda toimintakykya,
kuten mahdollisuus hierontaan ja fysioterapiaan olivat useamman nayttelijan mukaan

todella hyodyllisia.

“Toi tyén luonne on nyt tommoinen psyykkis-fyysinen niin kylld ihan selkedisti se,
ettd vapaa-ajalla ehtii pitdd kunnosta huolta ja harrastaa liikuntaa esimerkiksi joko
sellaista huoltavaa tai sitten voimaa tai kestdvyyttd lisddvéd, niin se auttaa siind
itse tydssd ehdottomasti. Ja sitten myaés se, ettd on jotakin tapoja milld irrottautua
tyostd joko ihan lepoa tai sitten jotakin ihan muuta kiinnostuksen kohdetta mihin

sitten suuntaa.” H2

Tyoymparisto

Tyoympariston resurssit vaikuttavat fyysiseen ulottuvuuteen. TyGnantajan tarjoamat tila
ja aika oman osaamisen kehittamista varten nousi positiivisena tekijana esille aineistosta.
Myds esimerkiksi tydnantajan tarjoamat tilat ja aika yhteisia lammittelyita varten ennen

esitysta koettiin merkityksellisiksi. Taukoihin liittyen, erds nayttelija kertoi itselleen
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tarkedksi mahdollisuuden valita pitddké tauot vyksindisyydessa vai sosiaalisessa

vuorovaikutuksessa. Tama tukee palautumista ja tydhyvinvointia (Kinnunen, 2017).

”Se rakentuu siitd, ettd ihminen tai tyéntekijé saa tehdd sitd tybétdnsd vastaavaa
tyotd. Ja saa tehdd sitd ja siihen tarjotaan resurssit joihin liittyy aika ja tilat ja
terveelliset ja turvalliset ja mielekkddt tyoolot ja toki myds jaksaminen. Se kaikki

tyé ei kaadu pddlle.” H2

Tyoympariston fyysiseen turvallisuuteen vaikuttavat tyoskentelyn yhteiset pelisadannot,
jotka ovat tiiviissa ryhmatyoskentelyssa haastateltavien mukaan oleellisia. My6s tasa-
arvoinen ja yhdenvertainen kohtelu edistaa turvallisuudentunnetta. Yksi haastateltavista
kuvaili teatterin tyoyhteisod verkottuneena, joten niin hyvinvointi kuin pahoinvointi

heijastuu koko tyoyhteisoon.

"Kollegiossa ihmiset voi aika eri tavalla ettd epdtasa-arvoisuutta koettiin, niin

kylléhdn se heijastelee sit kaikkiin tai siihen koko koko yhteis66” H2

Tyon organisointi

Erityisen tarkeaksi tyohyvinvointia parantavaksi tekijaksi koettiin selkea tyon organisointi.
Saannolliset tyodajat ja yksiosaiset paivat auttavat nayttelijaa kokemaan hyvinvointia ja
jaksamaan tyossaan. Sovitut tyoaikakaytannot, kuten esimerkiksi vapaapaiva ensi-illan
jalkeen edistavat kokemusta ty6hyvinvoinnista. Toivottiin, ettd tyo organisoitaisiin niin,
ettd vaikka tyoaikaa olisi, niin tyOaikaa ei tarvitse kayttdd turhaan istumiseen
harjoituksissa, jos nayttelijalle ei todellisuudessa ole tarvetta. Tybaikojen osalta
nayttelijat toivoivat esimerkiksi aikaa tekstin harjoittelulle, jotta ty6ta ei tarvitsisi tehda
kotona vapaa-ajalla sekd esimerkiksi tapausarviointia tuen muodosta vaativien roolien

osalta.

Hyvinvointiin vaikuttaa optimismin puute tulevaisuuden suhteen (Guest, 2017) ja my0s

tadman aineiston perusteella yksi hyvinvointia edesauttava tekija on toistaiseksi voimassa
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oleva tydsuhde. Tahan nayttelijat monesti lisasivat nykyisten leikkausten aiheuttaman
epavarmuuden kokemuksen teatterin tulevaisuudesta sekd pohdinnan oman

ammattinsa tarkeydesta ja merkityksellisyydesta.

“Isoin ty6hyvinvointia edistéivd tekijd on toistaiseksi voimassa oleva tyésopimus.”

H1

“Olennaisesti tdllé hetkelld se miké lisdisi ihan yksilon, kun kaikkien meidén
tyohyvinvointia olisi paineettomuus taloudellisesta tilasta ihan kaikessa
yksinkertaisuudessa (...) tybhyvinvointia parantaa huolettomuus taloudellisesta

tilasta.” H1

4.2 Tyonimu

Tyon imussa yksilo jaksaa tyoskennelld sinnikkdasti tyonsa eteen sekd panostaa tyohonss,
samalla kokien tyonsa merkitykselliseksi ja tyoymparistonsd mielekkadksi (Hakanen,
2018, s. 38). Tydon imu on hyodyllista tydsuhteen kaikille osapuolille, koska tyén imussa
yksilot ovat aloitteellisempia, sitoutuneempia, onnellisempia ja tartuttavat tyon imua
my0s tyokavereihinsa (Hakanen, 2018, s. 41). Seuraavaksi tyon imuun liittyvaa puhetta
tarkastellaan kolmen tyén imun ulottuvuuden kautta: tarmokkuuden, omistautumisen ja
uppoutumisen avulla. Haastateltavia pyydettiin kertomaan esimerkkeja siita, kuinka
usein ja missd tilanteissa he kokevat energisyyttda tyossadan, mikd on heille
merkityksellistd ja inspiroivaa sekd mikda auttaa heitd uppoutumaan tyotehtaviinsa.
Kaikkia naita ulottuvuuksia tarkastellaan tyon voimavarojen kautta. Tyon voimavarat
auttavat yksiloita kohtaamaan tyOssa koettuja haasteita ja vaatimuksia seka tukevat
yksildiden oppimista ja kehittymista tyossaan (Hakanen, 2018, s. 50). Tassa aineistossa
tyon voimavaroja tarkastellaan perustuen Hakasen (2018) jaotteluun: tehtdvddn liittyviin,

tyon jédrjestelyyn liittyviin, sosiaalisiin ja organisatorisiin tydon voimavaroihin.
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4.2.1 Tyon imun kolme ulottuvuutta ja tyon voimavarat

Tarmokkuutta on energinen olo ja halu ponnistella ja panostaa tydhonsa (Hakanen, 2018,
s. 39). Tarkastellessa aineistoa tyon imun nakokulmasta, nayttelijat kokevat energisyytta
ja halua panostaa tyOtehtdviinsad erityisesti tehtdvissd, jossa he péadsevat
tyoskentelemaan heille merkityksellisen teoksen tai roolin parissa. Projektimainen
tyotapa tukee tarmokkuutta, koska uuden aloittaminen koettiin olevan usein yhteydessa

energiseen oloon.

"No kylld yleensd silloin kun jotain uutta tehdddn, liittyy se sitten uuden tekstin
kanssa tydskentelemiseen tai uuden jonkun liikkematskun tai musamatskun, niin
silloin kun jotakin uutta harjoitellaan, jossa kuitenkin pysyy itse kdrryilld mukana.”

H2

“Vaikka jos sé saat késikirjoituksen ja sd ndet sun roolin ja luet sen, niin kyllé mulla
esimerkiksi muodostuu jonkunlainen kuva tai kdsitys siitd mitd mé ehkéd vdahdn
Idhden tavallaan hakemaan tai mihin mé haluaisin pdédtyd niin kyllé se rima on jo
asetettu siind kohtaa sfddireihin suhteessa siihen, ettd sé et osaa ainuttakaan

repliikkié tai mitdén ettd se Idhtee joka kerta nollasta.” H4

Energistd oloa koettiin, kun saavutetaan tasapaino itsensd kanssa, eikd koeta liikaa
vasymysta. Energinen olo luo halun kokeilla, kyseenalaistaa ja olla lasna, joten voidaan

todeta, ettd tyon imu synnyttaa nayttelijoilla luovuutta.

”Silloin kun on energinen olo, niin yhtdkkié sé tajuat ettd hetkonen mullahan on
téssd paljon mitd md voin valita, on inspiroitumisen tila ja se hyvén olon tila. (...)

Tulee véhdn rajaton olo.” H4

”Sitten on myés varmasti vihdn rohkeampi ja idearikkaampi, koska siiné on
semmoinen positiivinen vire olemassa, ettd se tyén tekeminen on kivaa ja se on

innostavaa, niin sitten se myds vapauttaa.” H2
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Omistautuminen on kokemus haasteellisuudesta, innokkuudesta, inspiraatiosta ja tyon
merkityksellisyydesta (Hakanen, 2018, s. 39). Tassa aineistossa omistautumisen kokemus
ilmeni haastateltavilla ratkottavien ja haastavien roolien yhteydessd, muiden
onnistumisia seuratessa ja toimivan tyoyhteison tyoskennellessa kohti yhteista tavoitetta.
Tyon merkityksellisyys suuremmassa kuvassa ilmeni kaikissa haastatteluissa taiteen ja

live-teatterin mahdollisuutena koota ihmisia yhteen kokemaan ja ajattelemaan.

”Se on siistid, kun tajuaa ettd vitsi tdssd on hyvéd néytelmd késilld ja tdd toimii ja
tistd tulee hyvid esitys ja meilld on kivaa tddllé lavalla ja mulla on mahtavat
kollegat niin kylldhdn se inspiroi ja totta kai myés se inspiroi etté jos yleisé on siité
tosi fiiliksissd. Kylld tuntuu inspiroivalta se, ettd saan itse kehittyd tai tehdd jonkun
ihan erilaisen roolin mitd ikind on tehnyt tai kokee sen niin, niin kylld se on

inspiroivaa.” H3

Uppoutumisessa yksilo kokee paneutuvansa tyéhonsa ja siitd nauttii (Hakanen, 2018, s.
39). Nayttelijat kokevat uppoutuvansa prosesseihin, jossa heilld on vapautta tehda omia
ratkaisuja, roolit resonoivat seka ovat erityisen mielenkiintoisia. Useampi haastateltava
kertoi, ettd uppoutumista edesauttoi kollektiivinen paneutuminen teoksen aarelle, jossa

kaikki panostavat yhteisen esityksen valmistumiseen.

”No se rooli on véhdén erilainen kuin viime rooli. Ettd siind on joku hahmo jota on
kauan halunnut esittéd. Joo no siis naisndyttelijéinég tietysti ettd se rooli on 3
ulotteinen eikd 2 ulotteinen (...) misséd kuunneltiin, ndhtiin sai itse tuoda juttuja
siihen. Niin ettd siind on jotain materiaalia mité tyostdd, ettd se on véhdéin erilainen,

inspiroivana hahmona.” H5

Tehtiavaa koskevat voimavarat

Tehtdvatason voimavarat ovat usein keskeisimpida motivaatiotekijoita tyossa (Hakanen,

2018, s. 52). Myos tdssa aineistossa kaikki tehtdvdaa koskevat voimavarat olivat
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edustettuina. Parhaimmillaan nayttelijan tyd on hyvin monipuolista ja vaatii
monipuolisia ammattitaitovaatimuksia sekd uusien taitojen jatkuvaa kehittamista.
Nayttelijoille tydon imua synnyttavat tyotehtavat ovat usein mielenkiintoiset roolit, tekstit
ja teokset. Nain ollen tyétehtdvien monipuolisuus ja niiden kehittdvyys nousee
haasteiden ja uusien tyotehtdvien kautta tarkedksi tyon voimavaraksi. Nayttelijat
tarvitsevat haasteita, joiden avulla he pystyvat kehittymaan omassa ammattitaidossaan
ja saavuttavat tunteen omasta pystyvyydestaan ja onnistumisestaan. Eras nayttelija koki,
ettd mielenkiintoiset roolit vievat mukanaan ja tydasiat jadvat alitajuntaan

prosessoitumaan.

“kylld md huomaan, ettd ajatus menee siihen, ettd siind olisi jotain mikd haastaa
itsedidin, ettd siind on sitd haastetta hyvdssé suhteessa ja sitten sitd onnistumisen

kokemusta, joka palkitsee myés.” H2

Innostus ja luova tyotapa vaatii tilaa itsendisyydelle. Riittavd mahdollisuus omien
ratkaisujen tekemiseen toteutuu, kun ohjaaja tietda mita haluaa, mutta antaa vapauden
nayttelijantydllisiin ratkaisuihin seka antaa tilaa luovuudelle ja leikille. Itsendisyyden
voimavaraan voidaan liittdd myods aineistosta esille tullut ylpeys omien rajojen
asettamisesta, koska nadin nayttelija pystyy muokkaamaan ja saatelemaian omaan

tyotaan itselleen sopivammaksi.

”On sellainen olo, ettd ohjaaja tietdd mitd se haluaa ja mitd se tekee, mutta sitten
se antaa kuitenkin vapautta. Kunnioittava tyéskentelytapa just siind etté ei pidetd
vaikka turhaan harjoituksissa, jos ei tarvita vaan ettd pyritéddn siihen yhteiseen

pddmddrdcdn ja sitten kun ollaan Idydetty jotain, niin sitten voidaan Iédhted kotiin.

H5

Palaute tukee motivaatiota ja antaa rohkeutta kokeilla sekd kehittyd. Voimavarana
vdlitén palaute tyésuorituksesta ja tyén palkitsevuus synnyttaa tunteen arvostuksesta ja

nakyvaksi tulemisesta. Saanndllinen palaute auttaa nayttelijgd innostumaan ja
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kokemaan omasta tyostdan ylpeyttda. Nayttelijalle on palkitsevaa, ettd ohjaaja huomioi
seka yksiléohjaa, eikd rakenna vain nayttamokuvaa. Erds nayttelija sanoi tietoisesti
vahvistavan palauteannon kulttuuria muistamalla itse antaa palautetta kollegoiden
onnistumisista. Taman avulla myds tyon imu vahvistuu tyoyhteisossa sekd syntyy
ylpeyttd, kun tyoyhteisé onnistuu. Aineistossa ilmeni usein myds yleison valittdman
palautteen tarkeys, joka palkitsee ja motivoi esityksen aikana. Eli niin ohjaajan,
tyoryhman kuin yleison valiton palaute vaikuttavat motivaatioon ja onnistumisen

kokemukseen.

“Sitten tyétilanteissa, jos puhutaan vaikka ndyttelijin ohjaamistilanteissa niin
innostuneeksi energiseksi, motivoituneeksi néyttelijéiin minun ndkékulmasta tekee
se, ettd ohjaaja huomaa sinut, ohjaaja antaa sulle palautetta, ohjaaja oikeasti

ohjaa sua ja, ettd ohjaaja myéskin keskustelee.” H1

Tehtdvdn merkityksellisyys osoittautui merkittavaksi tyon voimavaraksi. Tunne tyon
arvostuksesta ja merkityksellisyydesta liittyy vahvasti tyon imun kokemukseen (Mauno
ja muut, 2007). Kutsumusammatissa tai intohimotyotd tekevilla, kuten opettajilla
esimerkiksi, on tyon imun ndhty olevan merkittavasti korkeampaa kuin yksityisen
sektorin tyontekijoilld, johtuen merkityksellisyyden kokemuksesta (Borst ja muut, 2020;
Eskelinen ja muut, 2022, s. 16). My0s tassa aineistossa taiteen itseisarvo, kohtaamiset
yleisdn kanssa seka mahdollisuus kasitelld teemoja, jotka saavat ihmiset ajattelemaan ja
kokemaan ilmeni kaikissa haastatteluissa isona tekijana tyoén merkityksellisyyden
kokemuksessa. Yksi haastateltava koki, etta tyon kautta hdn tuntee olevansa parhaiten
kosketuksessa maailman kanssa ja on ylped, kun teatterin keinoilla teksti tulee

suuremmaksi ja kohoaa.

”No varmaan se ettd ihmiset maksaa lipuista, ihmiset tulee katsomaan teatteria,
ettd ne saa kokea taidetta. Toi yleis6 saa vaikka nauraa 2 tuntia nyt tdssd

hirvittdvédssd maailmantilanteessa.” H3
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Henkilokohtainen merkityksellisyys syntyy nayttelijoilld myds l6ytamisen ilosta ja leikista.
Erds haastateltava kuvaili teatteritydssaan “etsimistd” oman elaman olemisen ehdoksi.
Hyva teksti ja ndaytelma auttavat uppoutumaan, jolloin merkityksellista teosta saattaa
jaada ratkomaan myos tyon ulkopuolelle, kun tyo vie mukanaan. Merkityksen kokemusta

tukee my0s tilanteet, jossa voi seista teoksen takana ja ylpedna puolustaa omaa tyotaan.

Tyon jarjestelyd koskevat voimavarat

Tyon hallinta liittyy vahvasti tydon imuun (Mauno ja muut, 2007). Tyon jarjestelya
koskevien tyon voimavarojen avulla, yksilo voi suoriutua tyostadan mahdollisimman hyvin
(Hakanen, 2018, s. 55). Tyéroolien ja -tavoitteiden selkeys on voimavara, jossa nayttelija
pystyy oman roolin sisdllda muokata tyotdaan itselleen innostavammaksi. Tata kuvattiin
aineistossa ilmauksilla, kuten mahdollisuutena tyostda roolia, josta pitdaa sekd roolit
vastaavat omaa ammattitaitoa. Samoin tyoroolien osalta nayttelijdlle on tarkeda tietaa
oman roolin merkitys osana teosta, jolloin han tietda mita kohtauksessa kuuluu tehda ja
roolin tavoitteet on ohjaajan kanssa maaritelty harjoituskaudella. Tavoitteet
mahdollistavat luottamuksen, ettd tyostettavasta teoksesta muodostuu hyva esitys, mika
luo motivaatiota harjoitusprosessissa. Ensi-illan jalkeen erdalle nayttelijdlle toimiva
esitys tuottaa iloa ja inspiraatiota, mikda mahdollistaa tydskentelyn keveyden

esityskaudella.

Kaikki nayttelijat haluavat aineiston perustella osallistua teatterin toimintaan liittyviin
paatoksiin. Nain ollen osallistuminen tyéotd koskevaan pddtéksentekoon toimii
voimavarana ja tukee tyon imun syntymista. Osa toivoi, ettd esimerkiksi itsedan koskeviin
teosvalintoihin ja roolituksiin he voisivat kdayda dialogia suhteessa omaan jaksamiseen ja

omiin ammatillisiin tarpeisiin ja elamantilanteeseen.

“Keskustelukulttuuri siitd ylipddtddn, ettd ndyttelijé ei ole vaan nappula, ettd
mennddn lukemaan listoilta, etté mitd roolia tekee, vaan etté se olisi dialogista

vuorovaikutuksellista.” H3
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Ty6n sosiaaliset voimavarat

Tyon sosiaalisilla ja vuorovaikutuksellisilla voimavaroilla voidaan synnyttda ja vahvistaa
tyon imua (Hakanen, 2018, s. 56) ja my6s taman tutkimuksen osalta voidaan sanoa, etta
tyoyhteisén tuki ja myénteinen ilmapiiri ovat tdman aineiston voimavaroista yksi
oleellisimmista. Nayttelijoille oli erityisen tarkeaa, ettd tyoyhteisdssa kaikki seisovat
teoksen takana, eikd sielld esiinny vastarintaa tyoOstettdvda teosta kohtaan. Tata
edesauttaa eraan nayttelijan mukaan se, ettd kaikilla on mielenkiintoiset roolit ja
naytelman teksti on toimiva. Eras nadyttelija kuvailee turvallisen tyoyhteisén
mahdollistavan uskalluksen olla keskenerdinen ja antaa tilaa rohkeudelle kokeilla. N&in

ollen mydnteinen tydskentelyilmapiiri vahvistaa yhteenkuuluvuutta.

“Kylld mé ajattelen, ettd mun mielestd hyvd teksti, hyvd ndytelmd, hyvd tyéryhmd.
Sielld ei ole takakenoisia ihmisid, niin totta kai se ruokkii myés silloin kaikkia ja

silloin myés muut uppoutuu.” H3

Toisten kollegoiden tekeminen ja osaamisen jakaminen ndyttda vahvistavan tyéryhmdn
yhteiséllisid voimavaroja. Toisten onnistuminen motivoi erdan nayttelijan mukaan myos
omaa tydskentelya ja halua olla yhta hyva. Yhteisollisia voimavaroja edesauttaa tunne

hyvaksytyksi tulemisesta, mikd synnyttda vield vahvempaa sitoutumista tyoryhmaan.

4.3 Tyon vaatimukset

Tulosluvussa on tahdan mennessa esitelty tyohyvinvointia ja tydon imua edesauttavia
tekijoita. Lopuksi syvennytdan tutkimaan aineistosta esille tulleita kuormittavia tyon

vaatimuksia.

Haastevaatimukset, jotka yhdessd voimavarojen kanssa edesauttavat tyon imun
syntymistd, ovat aineiston perusteella tyon vastuullisuus ja haasteiden maara. Kun nama

vaatimukset kehittdavat ammattitaitoa ja antavat tilaa kdyttdaa luovuutta, koetaan ne
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usein haastevaatimuksina, jotka antavat energiaa ja synnyttavat tyon imua. Tyon
vastuullisuus synnyttaa tyon imua, jos tyo koetaan merkitykselliseksi ja mielekkaaksi. Jos
voimavaroja puuttuu, tyon vastuullisuus saattaa aiheuttaa kuormitusta. Puuttuvien
voimavarojen ja haastevaatimuksen ristiriita kuormittaa nayttelijoitd, koska nayttelijat
kokevat joutuvansa suoriutumaan kunnialla omista tyotehtavista yleison takia. Toisaalta
vahdiset haasteet aiheuttavat leipaantymista, jos omat tarpeet kehittymisesta eivat
kohtaa tyotehtdvien kanssa. Estevaatimukset puolestaan vaikuttavat negatiivisesti
kiinnitettyjen nayttelijéiden tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Osaan koetuista
kuormittavista vaatimuksista yksilé pystyy vaikuttamaan omalla toiminnallaan, mutta
suurin osa aineistossa esille tulleista estevaatimuksista liittyvat tyon jarjestelyyn ja

organisaation toimintatapoihin

Tyomaara ja resurssit

Aineistossa estevaatimuksina nayttaytyivat ndyttelijéiden lilan suuri tydmaara ja kuuden
paivan tyoviikot ja kaksiosaiset (esimerkiksi klo 10-14 ja klo 18-22) tyopaivat. Melkein
jokaisessa haastatteluissa alkuviikon yksiosaisten paivien tarpeellisuutta korostettiin
oman tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen avuksi. Yksi haastateltava koki tydjohdon
kanssa kaymaa keskustelua yksiosaisten paivien tarpeellisuudesta hyvin harmilliseksi,
koska organisaatio on huolissaan pitkien pdivien negatiivisesta vaikutuksesta
tyoskentelyn tehokkuuteen. Nayttelijdiden kokemuksen mukaan he saavat tietda omista
tyotehtdvistaan ja produktioista suhteellisen my6hdan, joten muun elaman
suunnitteleminen ja omien voimavarojen jakaminen hankaloituu. Vapaa-ajan ja tydajan
yhteensovittaminen on haasteellista, koska yleinen tunne aineiston perusteella on, etta
vapaa-aikaa ei ole riittavasti, varsinkin jos nayttelija on samanaikaisesti monessa
produktiossa mukana. Palautumista ei koeta tapahtuvan, jos viikolla on vain yksi
vapaapaiva. Vaikka nayttelijat tekisivat palauttavia asioita vapaa-ajallaan, kuten liikkuvat

ja tekevat asioita, jotka eivat liity teatteriin, palautumista vaikeuttaa monilla vasymys.
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“Tybhyvinvointiin liittyy myés se, ettd on vapaa aikaa, mitd ei ole ndyttelijélld.(...)
Miten paljon se toisi sitd tyéhyvinvointia myéds, etté md saisin joka maanantai
mennd vaikka pelaa jalkapalloa ihan vaan unohtaa kaiken ja mun mielestd se on
kuormittavaa ettd ajatellaan vaan rahaa ja nimenomaan jotain tehokkuutta ja

suorituskykyd.” H3

“En koe, ettd sielld tapahtuu palautumista, ettd se kesé on tavallaan se milloin
vedetddn happea ja sitten tietdd ettd taas kohta alkaa sukellus ja seuraavan
kerran se pdd tulee tavallaan jonnekin pinnalle, sitten kevdadlld. Paikoitellen se kéiy
ikddn kuin vetdmdssd ehkd happea, mutta tavallaan jatkuvaa sukeltamista se on.”

H5

Resurssit ja vaikutusmahdollisuudet

Resurssien puute haittaa tyon sujumista. Ison tydmaaran ja ajan rajallisuuden takia
haastateltavilla jaa usein tydajan ulkopuolelle hoidettavia tyotehtavia, kuten esimerkiksi
repliikkien opettelua. Samoin oman osaamisen kehittdminen, kuten laulutunnit, jaavat
usein vapaa-ajalle. Rahallisten resurssien rajallisuus koetaan kuormittavana, koska
organisaatiolla on rajalliset resurssit palkata muiden ammattiryhmien edustajia, kuten
koreografeja tai vierailevia nayttelijoita, joten nayttelijoiden tydmaara ja vastuu kasvaa.
Kuormittavaksi useampi haastateltava koki pelkoa sairastumisesta, koska

henkil6resurssien rajallisuuden vuoksi tyot on tehtava tai kynnys perua esitys on korkea.

“Oon miettinyt tosi paljon, ettd esimerkiksi jos ihminen sairastuu, siis tulee vaikka
perus flunssaan niin se térkein kysymys on se, ettd mutta pitdisi tehdd esitys. Mulle
ei soiteta silleen ettd vitsi inhottava ettd sé oot kiped, nyt tsemppid, nyt vaan lepoo,
puhelimet kiinni, vaan ettd sieltd tulee se jokapdivéinen soitto, ettd onko sulla
kuumetta ja olisi tdd esitys ja pitdisi nyt tehdd. Se on musta ddrimmdisen

kuormittavaa (...) ndyttelijd ei halua tulla kipedksi, koska se ei halua olla pois téistd
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tai koska se on se instrumentti. Se on kuormittava tekijd, kun joutuu myés

tekemdiéin kipednd toitd.” H3

Kokemus osallistamisesta jakaantui haastattelevien osalta. Osa haastateltavista koki, etta
heitd osallistetaan tarpeeksi, mutta osa koki, ettd paatdkset tehdaan ilman heita.
Toisaalta itse nayttelijantyohon liittyen, nayttelijat kokivat voivansa vaikuttaa tyohoénsa
enemman. Usein nayttelijat kokevat oman tyoroolinsa olevan alisteinen tydjohdolle ja
ikddn kuin suorittavan ja mukauttavan omaa ty6tansa muiden paatoksien mukaan. Erads
haastateltava kuvaili vaikutusmahdollisuuksia usein ndaennaisiksi, eli ohjelmistovalinnat
jaroolijaot tehdaan kuitenkin johtoportaassa, joten tyotehtavat tulevat usein annettuna.
Kokemus alisteisesta asemasta tyonjohtoon ndhden esiintyi useammassa haastattelussa,
jolloin nayttelija koki tyonsa muuttuvan suorittavaksi tyoksi. Muutama nayttelija toi esille

oman tyonsa estevaatimuksena riippuvaisuuden muiden tyonlaadusta.

“En md koe, ettd me niihin teosvalintoihin oikeasti voitaisiin vaikuttaa, eikd
myéskddn hirvedsti rooleihin. (..) Haluaisin ainakin niihin omiin tyétehtéviin

liittyen vaikuttaa aiemmin.” H2

Tyonjohdolliset haasteet ja tydyhteison toimivuus

Johtajahaasteet nadyttaytyivat kokemuksena lilan vahaisestd tuesta ja arvostuksesta,
kehityskeskusteluiden epadsaannollisyydestda ja empaattisuuden puutteesta. Jossain
organisaatiossa koettiin epatasa-arvoista kohtelua, joka vaikuttaa koko tydyhteison
yhteisollisyyteen. My0Os eridvat tyoskentelytavat ja tuen vahaisyys ohjaajan puolelta,
aiheuttavat epamieluista oloa, johtuen epavarmuuden kokemuksesta lavalla. Nayttelijat
kokivat turhauttavana, jos ohjaaja ei suunnittele paivan aikataulutusta ja ihmiset

odottavat harjoituksissa turhaan.

Tyoyhteisossda muiden kaytos ja muiden konfliktit koettiin haastavan yhteisollisyytta. Yksi

haastateltavista koki tydnantajan suhtautuvan passiivisesti konfliktien ratkaisuihin, joten
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ne joko jaavat kokonaan ratkaisematta tai tyoyhteison ratkottaviksi. Myos tydyhteison
jasenten hiljaisuus paatoksenteoissa aiheuttaa haasteita yhteisollisyyden tunteeseen,
jos paatettdvista asioista koetaan tyytymattomyytta ja niista keskustellaan jalkeenpain

keskenaan.

Ammatin arvostuksen puute

Epdvarmuus ja alan arvostuksen puute yhteiskunnan osalta seka organisaation rahalliset
paineet hallituksen leikkausten johdosta, koettiin estevaatimuksina, jotka vaikuttavat
negatiivisesti tydhyvinvointiin ja tyon imuun. Pienet rahalliset resurssit koettiin olevan
esteend, vaikka tyonantajalla olisi halua edistaa tydhyvinvointia. Myds rooliristiriidat
tyotehtdvien osalta ovat estevaatimuksia, jotka saattavat osittain olla seurausta pienista
rahallisista resursseista. Niissa yksil6 kokee joutuvansa suorittamaan jonkun muun
tehtdvia, jotka eivat kuulu hanen tyonkuvaansa. Tama tapahtuu erdan nayttelijan
mukaan tilanteissa, jossa nayttelijat joutuvat ottamaan liikaa vastuuta talouden,

markkinoinnin tai ohjelmiston osalta.

”Se kommunikaatio pelaa, mutta se ei ole siité kiinni vaan kyse alkaa olemaan
enemmdn vaan resursseista, pitdisi saada vihemmdn tydkuormitusta ja se ei ole
vain milldédn tavalla mahdollista, koska resurssit vaan vihenee ja vihenee. (...)
Mutta tavallaan se tyén realiteetit ja sitten myds ikddn kuin kuinka paljon rahaa on
kdytossd, resursseja on vaan niin vdhdn ettei ne kohtaa, vaikka tyénantaja on
meiddn puolella kun tyénantajalla on tietty mddrd resursseja mitd se voi mihinkin

kéyttdda” H4
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5 Johtopaatokset

5.1 Tutkimuksen yhteenveto ja keskeiset havainnot

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tunnistaa tyohyvinvointia ja tydon imua synnyttavia ja
yllapitavia tekijoitd ja rakenteita. Seuraavaksi kdydaan lapi nelja tutkimuskysymysta,
joiden avulla pyrittiin - muodostamaan kokonaisvaltaisempi ymmarrys tdman

tutkimuksen tutkimusongelmasta.

1) Mitd tybhyvinvointi tarkoittaa ndyttelijén ty6ssd ja mistd tekijbistd se muodostuu?

TyShyvinvoinnilla ei ole yhtd tarkkaa madritelmaa ja myods tadssa tutkimuksessa
tyohyvinvointi rakentui monista eri tekijoista, riippuen yksilén omista kokemuksista.
Taman aineiston perustella keskeisimmat havainnot ty6hyvinvoinnin rakentumiseen
voidaan jaotella fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen ulottuvuuteen (Virolainen, 2012,
s. 11; Grant ja muut, 2007; Juuti & Vuorela, 2015, s. 85). Aineistossa on nahtavissa
kaikkien kolmen ulottuvuuden merkitys nayttelijoille, mutta hieman useammin
tyohyvinvointipuheessa painottuivat  psyykkisen ja sosiaalisen ulottuvuuden
merkityksellisyys ndyttelijan tyohyvinvointiin. Tydén mielekkyys, ammatillinen osaaminen
seka tyoilmapiiri vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemukseen (Grant ja muut, 2007;
Virolainen, 2012, s. 18), mitkd nousivat myos tdssa tutkimuksessa oleellisiksi tekijoiksi
tyohyvinvoinnin toteutumista. Vaikka tyd on mielekdstd, samanaikaisesti monenlaiset
kuormitustekijat ja tunne vasymyksestda toistuivat haastatteluissa, joten fyysisen ja

psyykkisen jaksamisen varmistaminen on olennainen osa tyohyvinvoinnin rakentumista.

Taman tutkimuksen tulokset ovat hyvin samansuuntaisia kuin Ruusuvirran ja muiden
(2023) Taiteilijoiden tyéhyvinvointi -barometrin tulokset. Molemmissa tutkimuksissa
nousi esille, kuinka tyon sisdltd, uuden oppiminen ja epdvarmuustekijoiden

vahentaminen edesauttaa ja tukee tyohyvinvointia.
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Voidaan myds huomata, ettd Rauramon (2012) Tyohyvinvoinnin portaat -mallin
toteutuminen yllapitaa nayttelijéiden tyohyvinvointia. Viisi porrasta, joissa tyon hallinta
ja ennakoitavuus, turvalliset tyoolot, kommunikoiva tydyhteis6, arvostava kohtaaminen,
sekd oman osaamisen kehittdaminen mielekkailla tyotehtavilla tukevat nayttelijdiden

tyohyvinvointia.

Johtamisen kaytanteilld ja osallistamisen mahdollistamisella vaikutetaan kokemukseen
tyohyvinvoinnista,  koska  tyon  hallinnan  tunteeseen  vaikuttaa  yksilon
vaikutusmahdollisuudet omaa  ty6taan  kohtaan sekd  oikeus  osallistua
paatoksentekoprosesseihin (Suonsivu, 2019, s. 45). Johtamisen ydin on avoin
tiedonkulku, arvostuksen osoittaminen, kuunteleminen seka kyky luoda ymparisto, jossa
kaikki voivat kokea itsensa tarkedksi ja kdyttda omia kykyjaan taysimaaraisesti (Manka &
Manka, 2023, s. 181). Myo6s tamdan aineiston pohjalta tyoyhteison kokemus esihenkilén

arvostuksesta ja tuesta tyota kohtaan synnyttaa tydhyvinvointia (Suonsivu, 2019, s. 146).

Vaikka nayttelijan tyohyvinvointia haastaa tyon erityispiirteet, kuten epasdannolliset
tyoajat, tyon psyykkisyys ja fyysisyys seka epavarmuus tyon tulevaisuudesta, tyo koetaan
palkitsevana ja rakkaana. Monet haastateltavista kertoivat kiinnostuksestaan
nayttelijantydhén syntyneen harrastusten kautta jo lapsuudessa. Nayttelijan tyota
voidaan verrata intohimo- tai kutsumustyoksi, jossa tyo on kiinted osa elamas, eika sita
tehda uran tai toimeentulon takia (Hakanen, 2018, s. 27). Hakasen (2018, s. 27) mukaan
kutsumustydssa tyon vaatimukset voivat olla suuria ja tyo heikosti korvattua, mutta tyo
tuntuu joka tapauksessa mielekkaaltd. Taman tutkimuksen |6ydoksistda on nahtavissa,
ettd tyd on innostavaa ja merkityksellistd ja jo itsestddn se, ettd nayttelijat saavat
toteuttaa ammattiaan on arvokasta. Nayttelijantyon luonteen takia ty6ta ja vapaa-aikaa
on usein hankala erottaa toisistaan. Tyon ja vapaa-ajan selked erottaminen on vaikeaa,
koska nayttelijat kokevat tyonsa kiintedksi osaksi elamad. Tama omalta osaltaan
vaikeuttaa palautumista tyopaivien jalkeen, joten palautumiskeinojen |6ytaminen on
tarkeda. Juuri henkisen irtautumisen tarkeys on tutkimuksissa todettu olevan

tyovaatimusten ja tyduupumuksen merkittava vastavoima (Kinnunen ja muut, 2011).
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2) Mité tyon imu tarkoittaa nédyttelijéin tydssd ja mitké tekijat vaikuttavat merkittdvdsti

tyén imun syntymiseen?

Taman tutkimuksen mukaan tyon imua koettiin teattereissa vaihtelevasti.
Haastateltavien omien arvioiden mukaan osa koki energisyyttd, innokkuutta ja ylpeytta
viikoittain, kun taas osa koki tyon imua hieman harvemmin. Tyén imua haittaava tekija
tdssa aineistossa oli usein palautumisen vahyys ja vasymys. Hakasen (2023) artikkelin
mukaan taiteellista tyota tekevilld tydn imua esiintyy useamman kerran viikossa ja
Ruusuvirran ja muiden (2023) tekeman barometrin mukaan tyon imun kokemus oli

yleisesti taiteilijoilla vahvaa, vaikka stressia koettiin usein.

Aineistossa oli nahtavissa kaikkien kolmen ulottuvuuden merkitys tyon imuun, erityisesti
tarmokkuus ja omistautuminen korostui tyon imuun liittyvassd puheessa.
Uppoutuminen ei noussut tdssd aineistossa yhta oleelliseen osaan, eikd se ole yhta
helposti saavutettavissa, varsinkaan toissa, jossa on paljon keskeytyksia (Hakanen, 2018,
s. 40). Energisyyttd, innokkuutta ja ylpeytta koettiin usein niin yksilollisista saavutuksista
kuin koko tyoyhteisdn yhteistyostd ja onnistumisista. Tarmokkuus liittyi usein uusiin
kehittymisen mahdollisuuksiin ja mielenkiintoisiin tyotehtdviin. Myds vylpeyttd ja
innokkuutta syntyi niin omista onnistumisista ja omasta rohkeudesta kuin inspiraatiosta
muiden tyosta ja saavutuksista. Eniten merkityksellisyytta koettiin taiteen itseisarvosta
sekd mahdollisuudesta kasitelld teemoja, jotka kokoavat yleisén yhteen tuntemaan ja
ajattelemaan. Usein uppoutumista kuvattiin tapahtuvan kollektiivisesti teoksen parissa
tyoskentelyssa, jossa yhteistyd tyoyhteison jasenten vililla toimii ja jokainen on valmis
tyoskentelemdan teoksen darelld intensiivisesti. Tyon imun tutkimuksessa runsas
vuorovaikutus tydyhteison valilla edistda tyon imun siirtymista muihin tydyhteisén
jaseniin, mutta on huomattu, ettd tydn imun ulottuvuudesta tarmokkuus valittyy
helpommin muihin tydyhteisén jaseniin, kuin verrattuna esimerkiksi uppoutumisen

ulottuvuuteen (Bakker & Xanthopoulou, 2009).
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Taman tutkimuksen 16yddsten perusteella voidaan sanoa, ettd nayttelijoiden tyon
luonne tukee tyon imua, koska tyon imua usein koettiin syntyvan uusien projektien,
haasteiden ja oman osaamisen kehittdmisen avulla. Nayttelijat kuvasivat toimintaansa
tyon imussa vapautuneeksi ja lasna olevaksi, jossa heilla ei ole samanlaisia rajoja, vaan
he kokevat rohkeutta kokeilla ja leikkia. Hakasen (2018, s. 123) mukaan iloinen ihminen

kontrolloi vahemman itsedan, on leikkisampi ja luovempi.

Ty6hyvinvointia ja tyon imua tukee tasapaino kuormitustekijoiden ja
voimavaratekijoiden valilla (Hakanen, 2018, s. 88). Tydn vaatimukset ja tyon voimavarat
-malli (Demerouti ja muut, 2001) esiintyi tilanteissa, joissa nayttelijat kokivat haasteita,
mutta tyon vaatimukset pysyivat tasapainossa tyon voimavarojen, osaamisen ja

jaksamisen kanssa (Suonsivu, 2019, s. 73).

Suurimmat voimavarat nayttdytyivat aineiston perusteella keskittyvdan tyotehtaviin
liittyviin voimavaroihin. Motivaatio onkin usein yhteydessa juuri tehtavaa koskevia
voimavaroja (Hakanen, 2018, s. 52). Erityisesti tyotehtdvien monipuolisuus ja
merkityksellisyys nousi nayttelijoille yleisemmaksi voimavaraksi. Tyon jarjestelyyn
liittyvista voimavaroista nayttelijan tyota tukee osallistuminen paatoksentekoon, joka
isossa kuvassa nayttaytyi olevan rajoittunutta verrattuna nayttelijoiden omaan haluun
olla aktiivisesti mukana paatoksenteossa. Tata tukee avoin vuorovaikutus niin johdon
kuin kollegoiden kesken, joka parantaa tyohyvinvoinnin kokemusta (Manka & Manka,
2023, s. 82). Hyva ilmapiiri rakentuu luottamukselle, avoimuudelle ja avuliaisuudelle
(Juuti & Vuorela, 2015, s. 52), joten nayttelijoiden kokema tyoyhteison tuki ja ilmapiiri
sosiaalisina voimavaroina tukevat nayttelijoiden jaksamista arjessa. Sosiaalisten
voimavarojen ja tydyhteison avulla nayttelijat kokivat selviytyvdnsa paremmin tyon
haasteista ja vaatimuksista. Nayttelijéiden yksildllisistd voimavaroista ei tdman aineiston
perusteella pystytd tekemdan Iluotettavia johtopadatoksia, vaikka puheesta on
|oydettavissa epasuorasti viitteita esimerkiksi sinnikkyydestd, optimismista ja

ammatillisesta pystyvyydesta.
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Tyon tuunaaminen ei noussut aineistossa esille, muuten kuin oman osaamisen ja omien
nayttelijatyollisten valintojen kautta. Nayttelijan tyo kytkeytyy usein muiden tekemiseen
ja on suurilta osin tiimity6ta, joten tydon muokkaaminen on haasteellista verrattuna

asiantuntijatydohon (Hakanen, 2018, s. 84).

3) Miten teatterit voivat ylldpitdd ja kehittdd ndyttelijéiden tyéhyvinvointia ja tyén imua?

Tyohyvinvoinnin kehittamisessa organisaatiolla on keskeinen rooli ja lakiin perustuva
velvollisuus (Rauramo, 2012, s.18). Tydnantajan tydhyvinvointia yllapitaviksi toimiksi
aineistossa mainittiin tydnantajan tarjoamat liikuntasetelit, tyoterveys, opintorahastot ja
tilat kuten saunat. Kuitenkin monet aineistossa nousseet kuormitustekijat liittyivat
tyonantajan vastuisiin tyén organisoimisen osalta. Ndin ollen tyéskentelyyn liittyvien
kdytanteiden uudelleen organisoiminen ja kuormitustekijoiden minimoiminen

edesauttaisi ndyttelijoiden tyohyvinvoinnin kokemusta.

Liialliset kuormittavat vaatimukset, kuten liiallinen tyémaard ja resurssien puute
vahentavat tyohyvinvointia (Crawford ja muut, 2010). Suurin kuormitustekija, joka
aineistosta oli havaittavissa, liittyy liialliseen tyéomaaraan, epasaanndllisiin tydaikoihin
seka palautumisen vahyyteen. Organisaatio voi tukea tydhyvinvointia rakentamalla
selkeat tyoaikakdytanteet, koska epavarmuus tyotehtavien sisallosta ja tavoitteista lisaa
mielen kuormitusta (Hakenen, 2018, s.111) ja vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin
(Manka & Manka, 2023, s. 71). Taman lisaksi vuorovaikutus, johtaminen ja viestinta
auttavat kuormituksen sadtelemisessa (Rauramo, 2012, s. 46). Viestinnan lapinakyvyys
edesauttaa ennakoitavuutta liittyen tuleviin ty6tehtaviin sekd auttaa epavarmuuden
tunteeseen. Tassa aineistossa nayttelijat kokivat niin rakenteellista epavarmuutta
koskien alan kaytdantda maaraaikaisista tyosuhteista kuin koettua epdvarmuutta eli
huolta omasta tyotilanteesta yhteiskunnallisten leikkausten johdosta (Mauno ja muut,

2017).
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Ty0 vaatii henkisia ja fyysisia ponnisteluita, joten olisi tarkeaa huolehtia palautumisajasta
ennen seuraavaa tyopaivaa, jolloin tila palautuu tyopaivaa edeltavalle tasolle (Hakanen,
2018, 5.98). Jos palautumista ei tapahdu, joutuu yksilé ponnistelemaan viela enemman
seuraavana padivana, jolloin kuormitus kasaantuu. Aineistosta oli havaittavissa
palautumisen vahyys, mika voi johtaa terveydellisiin ongelmiin, koska palautuminen on

elpymisprosessi (Kinnunen, 2017.)

Empaattinen johtaja vahvistaa tyontekijan positiivisia tunteita (Scott ja muut, 2010) ja
selked ja kuunteleva johtamistyyli koettiin olevan arvostuksen ja luottamuksen osalta
tarked osa tydhyvinvoinnin ylldpitdmista. Tyonantajan keinoja yllapitaa tyohyvinvointia
on antaa vaikutusmahdollisuuksia (Manka & Manka, 2023, s.71), joten osallistamisen
mahdollistaminen teos- ja roolivalintoihin synnyttda aineiston pohjalta nayttelijoille
motivaatiota ja lisda tyon mielekkyyttd. Myos ammatillisen osaamisen kehittdminen on
Tyoterveyslaitoksen (2023) tyénantajan keino edistda terveytta ja ndyttaytyi tyon imun

edistdjana nayttelijoille.

Ty6hyvinvointia mittaavia kadytdntoja ei yhtd haastattelua lukuun ottamatta tullut
aineistossa esille. Jotta tiedostettaisiin tydhyvinvoinnin tila, taytyisi sitd mitata seka lisata
muita saannollisia kaytanteitda, koska kuten aiemmin on todettu, tydhyvinvoinnista

hyotyy niin yksilo, tydyhteiso kuin organisaatio (Guest, 2017).

4) Miten ndyttelijét voivat itse vaikuttaa ja ylldpitdd tydhyvinvointiaan ja tyén imua

tybssddn?

Yksilolla on vastuu omasta toiminnastaan ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin (Manka
& Manka, 2023, s. 28). Yksilon huolehtiminen vapaa-ajallaan tasapainoisesta elamasta ja
fyysisestd terveydesta vaikuttavat positiivisesti tyossa jaksamiseen (Juuti & Vuorela,
2015, s. 86, 88). Nayttelijat pyrkivat toimimaan tietoisesti vapaa-ajallaan terveytta
edistavalla tavalla, kuten huolehtimalla omasta fyysisesta kunnosta seka palautumisesta.

Monet nayttelijat pyrkivat vapaa-ajallaan henkisesti irtautumaan toista, eli tietoisesti
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sulkemaan tyota koskevat ajatukset mielestdan (Hakanen, 2018, s. 100), mutta tdman
aineiston perusteella nayttelijan tydssa se koettiin toisinaan hankalaksi, koska

prosessointia tapahtuu alitajuisesti myos vapaa-ajalla.

Tyoyhteison tydhyvinvointiin vaikuttaa jokainen yhteison jasen (Suonsivu, 2019, s. 60).
Aineistossa nayttelijat tunnistivat oman vastuunsa koskien tydyhteisén toimivuutta,
koska positiiviset tunteet ja hyvinvointi tarttuu (Hakanen & Perhoniemi, s. 48). Taman
johdosta tiimitydssa on mahdollisuuksia hyddyntdaa positiivisia hyvinvoinnin kierteita,
jotka edistdavat tydn voimavaroja (Mauno ja muut, 2007). Toisin sanoen tydntekijan
hyvinvointiin vaikuttaa myos |dheisten tyOkavereiden hyvinvointi (Hakanen &
Perhoniemi, 2012, s. 11). Taman tutkimuksen aineiston perusteella ndyttelijat ovat hyvin
tietoisia oman toiminnan vaikutuksesta tydyhteis66n ja omaan tyéhyvinvointiinsa seka
haluavat kantaa vastuun tydilmapiirin edistdjana. Hyvd ja runsas vuorovaikutus
tyoyhteisossa edesauttaa myds tyon imun siirtymistd muihin tyoyhteison jaseniin
(Bakker & Xanthopoulou, 2009). Haastateltavat tiedostivat kuinka heiddn asenteensa,
kommunikaatiotyylinsd ja palaute vaikuttaa muuhun tyodyhteiséon. Yhta lailla
haastateltavien mukaan on vastuullista huolehtia myds omasta henkisesta tyokyvysta,

avata keskustelua kehityskohteista seka asettaa omia rajoja.

5.2 Kaytdannon suositukset

Seuraavaksi kasitelldan keskeisten havaintojen pohjalta kdytannon suosituksia, joiden
avulla voidaan kehittda tyooloja seka tukea nayttelijoiden tyohyvinvoinnin kokemusta

seka tyon imun syntymista.

Yhteiset kokoontumiset:

Tyon sisaltoon ja paatoksiin vaikuttaminen yllapitaa tydhyvinvointia (Manka & Manka,
2023, s.71), joten saannollisesti jarjestettavat keskustelutilaisuudet ja kokoukset, joissa
kdydadan dialogia tulevista teos- ja roolivalinnoista auttavat osallisuuden kokemuksessa.

Saannollisesti jarjestettavat yhteiset tilaisuudet, joissa kasitellddn ajankohtaisia asioita
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edistavat myos kommunikaatiota eri tyoroolien valilla. Naiden tilaisuuksien avulla
pystytddan myos viestimaan ennakkoon tulevista produktioista ja paatoksistd. Taman
lisaksi myos saannollisesti pidettavat kehityskeskustelut esihenkilon kanssa edesauttavat
avointa viestintaa. Niissa pystyttdisiin keskustelemaan tarpeista ja toiveista liittyen
yksilén omiin tarpeisiin osaamisen kehittamisen osalta. Kuten Rauramon (2012, s. 143)
mukaan yhteisollisyytta voidaan lisatd yhteisten kokoontumisten avulla. Teatterin
kontekstissa kokoontumiset esimerkiksi merkkipaivien, kauden aloituksen ja lopetuksen

osalta voisivat vahvistaa yhteiséllisyyden kokemusta.

Yhteisesti sovitut toimintatavat ja kdytanteet:

Toimialoilla, joissa tunteet aktivoituvat usein ja tyo vaatii lasndoloa sekd sosiaalista
kanssakdymistd, on stressia havaittu esiintyvan keskivertoa enemman (Virolainen, 201,
s. 34), joten yhteisesti sovitut kdytanteet auttaisivat vdhentamdin epavarmuuden
tunnetta ja stressid. Saannolliset tyoaikakdytannot, jotka eivat olisi riippuvaisia
produktiosta tai ohjaajista auttaisivat nayttelijoitd ennakoimaan omaa arkeaan
paremmin. Tama voisi olla sovittu kadytantd aina alkuviikon yksiosaisista paivistd ja
esimerkiksi ensi-illan jalkeisista vapaapaivista. Samoin kaikille selkeat ja yhteisesti sovitut
toimintatavat tilanteissa, joissa nadyttelijaa ei tarvita tyopaikalla, auttaisi kohdistamaan
tydaikaa paremmin. Tall6in han voisi kayttdaa tydaikaansa itsendiseen tyoskentelyyn,

esimerkiksi repliikkien harjoitteluun.

Myds haastavien roolien tukitoimien arviointi kannattaisi tuoda osaksi jokaista uuden
teoksen suunnittelukokousta. Tama mahdollistaisi ennakoivan reagoinnin tukitoimilla jo
ennen harjoitusten aloittamista, kuten esimerkiksi laulutuntien, hierojan tai muiden

tukitoimien osalta.

Tyon organisointi:
Tyota kannattaisi organisoida niin, etta jokaisen produktion harjoitteluaikatauluun
jatettaisiin erikseen tietty tuntimadiarda myos repliikkien opetteluun. Myds sovittu

kdytanto osaamisen kehittamisen sijoittamisesta tydajalle edistadisi tydajan ja vapaa-ajan
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erottamista toisistaan. Tyoskentelyaikataulua kannattaisi miettia esitystoiminnan osalta
niin, ettd nayttelijdille olisi varattu riittavasti aikaa yhteiseen lammittelyyn ja
danenavaukseen seka tarpeeksi aikaa itsendiseen valmistautumiseen, kuten

meikkaamiseen.

Tyo6hyvinvoinnin tukitoimet:

Ajoittain olisi hyva jarjestda tyohyvinvointikoulutuksia, joissa keskusteltaisiin
tyohyvinvointiteemoista ja palautumisesta. Samoin tukitoimiksi kannattaisi jarjestaa
saannollisia pulssi- ja tydhyvinvointikyselyita, joilla pystyttadisiin reagoimaan muutoksiin
aktiivisesti sekd tarttumaan ajoissa syntyviin ongelmiin (Rauramo, 2012, s. 67).
Ty6hyvinvointia voisi edesauttaa myos etukdteen sovitut prosessit ja vastuuhenkilot

mahdollisissa konfliktitapauksissa.

Palautekulttuurin tukeminen:

Palaute on tarkea osa tyon voimavaroja (Crawford ja muut, 2010; Hakanen, 2018, s. 52—
69). Avoin ja aktiivinen palautekulttuuri tukee ammatillista kehitysta ja synnyttaa
motivaatiota, joten tyoyhteis6d kannattaa rohkaista antamaan palautetta, nostaa
keskusteluun palautteen merkitys tyoyhteisolle sekda luoda matalan kynnyksen
palautetilaisuuksia tai -kanavia. Palautekulttuurin tukeminen esimerkiksi erilaisilla
tyopaijoilla, joissa harjoiteltaisiin palautteen antoa, edistaisi yhteisollisyyden tunnetta ja
vuorovaikutusta niin tyoyhteisén kuin tyonjohdon valilla. Teatterissa olisi hyva ottaa
kayttoon esimerkiksi saannolliset palaute- tai reflektiohetket niin harjoitusprosessin
aikana kuin ensi-illan jalkeen, joissa annettaisiin aktiivisesti palautetta seka
huomioitaisiin onnistumisia. Myo6s nayttelijan oma itsereflektio on tarkeda osa
palautekulttuurin rakentumista, joten esimerkiksi paivakirja voisi auttaa hahmottamaan

nayttelijan omaa edistymista.
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5.3 Rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Ty6hyvinvointia ja tydn imua on viime aikoina tutkittu ja mitattu yha enemman, mutta
nayttelijoiden tyohyvinvointia ja tyon imua on yleisesti tutkittu vield hyvin vahan. Tasta
tutkimuksesta voidaan |6ytda monia potentiaalisia ja tarkeitad jatkotutkimusehdotuksia,
joiden avulla voidaan saavuttaa laajempaa ymmarrysta kulttuurialan tyontekijéiden
hyvinvoinnista. Tama tutkimus toteutettiin laadullisen tutkimusmenetelman avulla,
joten taman tutkimuksen l6yddsten perusteella ei voida tehdd yleistyksia. Taman
johdosta tulevaisuudessa olisi hyodyllistd mitata tyon imua nayttelijdiden keskuudessa
myoOs maarallisen tutkimusmenetelman avulla, jossa tyon imua mitattaisiin esimerkiksi
kyselylomakkeiden tai Utrecht Work Engagement Scale -menetelman avulla (Hakanen,

2009a).

Tama tutkimus rajoittuu vain nuoremman sukupolven nayttelijoihin, joten olisi
hyodyllista tutkia kuinka eri ikdisten kiinnitettyjen nayttelijoiden kokemukset
tyohyvinvoinnista ja tyon imusta muuttuvat tyduran pidentyessd. Miten Suomi voi? -
Tyoterveyslaitoksen seurantatutkimus (2024) osoittaa, ettd nuoret kokevat vihemman
tyon imua yleisesti kuin vanhemmat sukupolvet. Eri sukupolvien ndyttelijdiden osalta
olisi mielenkiintoista tutkia, vaikuttaako esimerkiksi eldamankokemuksen kautta
kartutettu resilienssi, voimavarojen parempi hyodyntaminen, pystyvyysusko tai
muuttuneet vaatimukset yksityiseldaman ja tydeldaman yhdistamisestd, jotka eroavat

todennakoisesti nuorempien sukupolvien arvoista ja haasteista, tydon imun kokemukseen.

Yksi ndyttelijantyon suurimmista kuormitustekijoista oli palautumisen vahyys tyévuoden
aikana. Kuten Kinnunen ja muut (2011) ovat tutkineet palautumisstrategioiden
vaikutusta suhteessa tyon vaatimuksiin, olisi mielenkiintoista tutkia tarkemmin, miten
nayttelijoitd voitaisiin tukea irtautumaan ja palautumaan tehokkaammin tydpaivan
jalkeen. Taman jalkeen olisi hyddyllista mitata miten palautumisen tukeminen vaikuttaa
nayttelijoiden tyoskentelyyn, sitoutumiseen ja luovuuteen sekd terveydellisiin

haasteisiin.
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Kuten aiemmin todettiin, rahalliset resurssit voivat asettaa omat haasteensa
tyohyvinvoinnin tukemiselle teatteriorganisaatioissa. Kolmanneksi olisi mielenkiintoista
tutkia tydhyvinvointia edesauttavia toimija, jotka eivat vaadi rahallisia panostuksia, vaan
tyon voimavaroja lisattaisiin organisoimalla tyota eri tavalla. Voitaisiin tutkia, miten
tyohyvinvoinnin kokemus muuttuisi, jos aktiivisesti mahdollistettaisiin osallistuminen
paatoksentekoon, tyOaikoja saannollistettdisiin, otettaisiin kayttoon sdannodlliset
kehityskeskustelut, toteutettaisiin tydhyvinvointikyselyita seka pyrittaisiin minimoimaan

epavarmuustekijoita.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Hei,
liittyen kdymaamme keskusteluun, lupasin laittaa sinulle vield kirjallisesti tarkempaa

tietoa haastatteluun liittyen.

Teen parhaillani Vaasan yliopistossa pro gradu -tutkielmaani ja haluaisin kutsua sinut
mukaan haastatteluun. Haastattelussa tutkin kiinnitettyjen nayttelijoiden kokemusta
tyohyvinvoinnista ja tyon imusta. Tutkimuksen tavoitteena on |0ytaa ja ymmartas,
millaiset tekijat vaikuttavat tyohyvinvoinnin ja tyon imun kokemuksen syntymiseen seka
kuinka yksil6 ja tyOnantaja pystyvat edistamdan tyontekijan tydhyvinvointia

teatterityossa.

Haastattelu kestdaa noin 45min ja se voidaan jarjestda sinulle sopivana ajankohtana
etdyhteyden avulla. Haastattelut nauhoitetaan, jotta niita voidaan hyodyntaa tutkielman
kirjoitustyossa. Tutkimuksessa otetaan huomioon haastateltavien anonymiteetti, joten
haastatteluaineistot ja tallenteet havitetddan asianmukaisesti heti kun tieto on saatu
hyodynnettya, eikd yksittdista vastaajaa ole mahdollista tunnistaa eika liittda tiettyyn
tyontekopaikkaan. Lopulliseen pro gradu -tutkielmaan tulee suoria lainauksia osasta

haastateltavien puheista.

Liitteena loydat haastattelurungon seka tietosuojailmoituksen, tutkimustiedoitteen ja
tutkimussuostumuksen kuitattavaksi. Pyytdisin sinulta vield kirjallista suostumusta
haastatteluun osallistumisesta ja tietojen hyddyntamisesta tutkimusta varten. Voit
lahettdaa suostumuksesi samalla kun ehdotat ajankohtaa sahkopostitse. Palataan pian

ajankohtiin!

Ystavallisin terveisin,

Kristina
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Liite 2. Haastattelukysymykset

Taustatiedot

Ika
Koulutustausta
Tyosuhteen luonne

Nykyisen tyosuhteen pituus

LA A

Mika on ohjannut sinua hakeutumaan teatterialalle

Ty6hyvinvointi

-Mita tyoéhyvinvointi mielestdsi on? Millaisista asioista se sinun mielestasi rakentuu?
-Mika lisaa tyéhyvinvointiasi tydssa? Enta miten tuet tydhyvinvointia vapaa-ajalla?
-Mitka asiat kuormittavat sinua tyossasi?

-Kuinka organisaatio voisi mielestdsi tukea hyvinvointiasi? Fyysisesti, psyykkisesti ja
sosiaalisesti?

-Kuinka itse vaikutat omaan tyohyvinvointiisi?

Ty6én imu

-Kertoisitko esimerkkeja tilanteista, jossa koet tydssasi olosi innostuneeksi, energiseksi
ja motivoituneeksi?

-Kuinka usein tunnet itsesi energiseksi ja jaksat toissa?

-Kertoisitko esimerkkeja, mika tydssasi tuntuu merkitykselliselta?

-Mika tyossasi inspiroi sinua?

-Milloin viimeksi olet tuntenut ylpeytta tydssasi?

-Millaiset tyotehtavat saavat uppoutumaan sinut tyéhosi?

-Onko sinulla mahdollisuus tyoskennelld keskittyneesti tarvittaessa?

Ty6n vaatimusten ja tyon voimavarojen -malli
-Koetko, etta sinulla on resursseja tehda tyosi hyvin?

-Saatko tukea tyoyhteisoltasi ja esihenkil6ltasi?
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-Milla tavoin sinulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohdosi?
-Miten kasittelet stressaavia tilanteita tyossasi?

-Mika ndyttelijantydssa haastaa sinua ja saa kokemaan, etta kehityt ja opit?
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