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TIIVISTELMA:

Ty6elama on nykyaan jatkuvassa murroksessa ja itseohjautuvuus on tullut varsin nopealla syk-
keelld suomalaiseen tyoelamakeskusteluun. Useissa yrityksissd on menty entistd enemman
kohti itseohjautuvuutta. Ketteryys ja itseohjautuvuus tuottavat tyohyvinvointia, mutta toisaalta
itseohjautuvuudella voi olla myods varjopuolia. Itseohjautuva organisaatio voi aiheuttaa myos
haasteita tyontekijoiden jaksamiselle. Tyon imu on tyohon liittyvd myonteinen motivaatio- ja
tunnetila. Tyon imua synnyttavat erityisesti tydon voimavarat ja henkilokohtaiset voimavarat,
myos tyon itsendisyys on myonteisesti yhteydessa tyon imun. Tyon imu ndhddan usein positiivi-
sessa valossa ja ajatellaan menestystekijana, joka pitaa kylla paikkaansa, mutta onko tyon imulla
myos varjopuolia?

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd minkalaisena nayttaytyvat tyéhyvinvointi ja tyén imun
kokemukset itseohjautuvassa organisaatiossa seka tarkastella itseohjautuvuuden ja tydon imun
vélisid yhteyksia. Tutkimus kasittelee itseohjautuvuuden merkitysta tyohyvinvoinnille ja tyén
imun kokemusta. Kdytdnnon tavoitteena on parantaa tyohyvinvointia ja tukea tyén imun koke-
musta [6ytamalla tyon imua mahdollistavia ja estavia tekijoita, seka selvittda mitd organisaatio
voi tehda parantaakseen itseohjautuvuuden ja tyon imun valista yhteyttd. Tutkimuksessa tar-
kastellaan myds itseohjautuvuuden ja tyon imun negatiivisia piirteita.

Tutkimusote on laadullinen ja tutkimusmenetelmana kaytetdan teemahaastattelua. Tutkimus-
aineisto on keratty yksityisen terveyspalvelualan organisaatiosta, jossa itseohjautuvuus on vah-
vasti lasna. Tutkimusta varten haastatellaan kymmenta tyontekijaa. Tutkimusaineisto analysoi-
daan sisallénanalyysilla. Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat aikaisempaa nakemysta siit3,
etta itseohjautuvuudella on myonteisia vaikutuksia tyontekijoiden tyon imun kokemukseen ja
hyvinvoinnille. Molemmissa, sekd itseohjautuvuudessa ja tyon imussa, on monia samanlaisia
piirteitd ja yhdistavia tekijoita. Itseohjautuvuus ndhdaan joustavana, vaikutusmahdollisuudet ja
hallinnan tunne ovat vahvasti esilla. Itseohjautuvuudella ja tyén imulla on monia samankaltai-
suuksia ja tutkimustulosten perusteella nailld ilmi6illa on yhteisid elementteja ja vaikutuksia tyo-
hyvinvointiin. Voidaan todeta, etta itseohjautuvuus synnyttda tyon imua. Haastateltavat koke-
vat tyohyvinvointinsa ja tyon voimavarat olevan hyvilla tasolla ja kokevat saavuttavansa tyon
imua itseohjautuvassa organisaatiossa. Haastateltavat raportoivat kokemuksista, jotka viittaa-
vat tyon imuun eli tarmokkuuteen, omistautumiseen sekd uppoutumiseen. Heista valittyy innos-
tuneisuuden ilmapiiri, energisyys ja ylpeys tekemastaan tydstaan.
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1 Johdanto

Tyoelama on nykydan jatkuvassa murroksessa. Organisaatiot pyrkivdat yhd enemman
ketteryyteen ja itseohjautuvuuteen. Itseohjautuvuus ei ole ilmidna uusi, mutta se on
talla hetkelld kovasti pinnalla ty6elaman myllerryksessa. Voidaan sanoa, etta itseohjau-
tuvuudesta on tullut tdman pédivan trendi (ks. Martela ja muut, 2021). "ltseohjautuvuu-
della tarkoitetaan yksilon kykya toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja
kontrollin tarvetta” (Martela & Jarenko, 2017, s.12). My0s tyohyvinvointiin liittyvat asiat
ovat nykyaan entistd enemman esilla, ja odotukset tydhyvinvointia kohtaan ovat suuret.
Esimerkiksi nykypaivan tyoelaman kiire, jatkuvat muutokset ja tydurien pidentyminen
luovat omat haasteensa ihmisten jaksamiselle ja tydhyvinvoinnille. Tyoterveyslaitoksen
arvion mukaan tyéhyvinvoinnin puutteellisuuden ja laiminlyontien hinnaksi tulee vuosi-
tasolla yli 41 miljardia euroa (Manka & Manka, 2016, s. 39). Tyohyvinvointi ja sen kehit-
tdminen ovat erittdin tarkeita asioita yrityksessa. Yrityksen tarkein tydkalu on hyvinvoiva
henkilosto. Siksi onkin erittdin tarkeaa kehittaa tyohyvinvointia ja sitd kautta koko hen-

kil6ston ja organisaation hyvinvointia.

Suomalainen johtamiskulttuuri on pitkaan nahty hierarkkisena, jaykkana ja joustamat-
tomana. Hierarkkinen johtamistyyli heikentda kuitenkin tyontekijéiden autonomiaa. (ks.
Teittinen & Auvinen, 2014). Nykyisin Suomeen on syntynyt uusia startup-yrityksia, joissa
panostetaan ketterdaan johtajuuteen (Collin ja muut, 2017 s. 14). My6s esimerkiksi Hel-
singin kaupunki on ollut mukana itseohjautuvan tiimityon kokeilussa (Helsingin kau-
punki, 2018). Ketterassa organisaatiossa yksi painopisteista on itseohjautuvuus, joka tar-
joaa vaikutusmahdollisuuksia ja vastuunottoa omasta tyosta sekd antaa enemman mah-

dollisuuksia innovaatioon ja yhteistyéhon (Collin ja muut, 2017, s. 108).

ltseohjautuva organisaatio voi aiheuttaa myos haasteita tyontekijoiden jaksamiselle.
Seppala & Moeller (2018) toteavat tutkimuksessaan, etta joka viides tyontekija on hyvin
sitoutunut tyohonsa ja he ovat myos erittdin aikaansaavia ja tuottavia, mutta samalla

alttiita tyduupumukseen. Pystyvatkd nama tyontekijat huomioimaan omia jaksamisen



rajojaan ja hallitsemaan tyontekoaan itseohjautuvassa organisaatiossa? Tama asettaa
itseohjautuvalle organisaatiolle haasteita, miten saavutetaan tasapaino tyohyvinvoinnin
ja tehokkuuden vilille. Huomataanko itseohjautuvassa organisaatiossa huonommin, jos

tyontekijaa uhkaa tyossajaksamisen ongelmat?

Hyvinvointi tarkoittaa, etta henkild on tyytyvdinen omaan eldmaan ja osaa tasapainoilla
tyon ja vapaa-ajan vaatimusten ja mahdollisuuksien kanssa (Suonsivu, 2014, s. 41).
Tyo6hyvinvointi ei ole vain pahoinvoinnin puuttumista. Tyohyvinvointia tarkastellessa
huomio kiinnitetdan usein yksilon ja organisaation vahvuuksiin, jolloin puhutaan positii-
visen psykologian nakékulmasta. Talloin voidaan puhua tydhyvinvoinnista tyén imuna.
Tyon imu on tyohon liittyvd myonteinen tunne- ja motivaatiotila, johon kuuluvat omis-
tautuminen ja tarmokkuus (Heikkila-Tammi ja muut, 2015, s. 146; Makeld & Uotila,
2014, s. 207). Tyon imun on todettu vaikuttavan positiivisesti my0os yrityksen tuottavuu-
teen, tehokkuuteen, asiakasuskollisuuteen ja tyopaikkaan sitoutuvuuteen ja ndin ollen
vahentdvan tydpaikan vaihtamisaikeita. Keskittyminen tyohon sitouttamiseen hyddyn-
taa seka tyontekijaa, etta organisaatiota muodostaen kilpailuetua (Harter ja muut, 2002;
Bakker ja muut 2008). Tyon imua siis voidaan ajatella menestystekijana, joka vaikuttaa

myonteisesti yksil6on ja tyoyhteisoon (Hakanen, 2012, s. 5).

Mutta onko tyon imulla varjopuolia? Voiko tyon imu ”“viedd mennessdan” tai voiko sita
kokea liikaa, niin etta se aiheuttaa tyduupumusta? Tassa tutkimuksessani pyrin 16yta-
maan itseohjautuvuuden ja tyon imun valiset yhteydet sekd myos tarkastelemaan kriit-
tisesti, onko itseohjautuvuus ja tyon imu aina myonteisia kasitteita vai l0ytyneekd niista
my0Os negatiivisia piirteitd. Tutkielman tarkoituksena on selvittdd minkalaisena nayttay-
tyvat tyohyvinvointi ja tyon imun kokemukset itseohjautuvassa organisaatiossa seka tar-
kastella itseohjautuvuuden ja tyon imun valisid yhteyksia. Tutkielma kasittelee itseoh-
jautuvaa organisaatiota ja itseohjautuvuuden merkitysta tyohyvinvoinnille sekd tyon
imun kokemusta. Kdaytannon tavoitteena on parantaa tyohyvinvointia ja tukea tyon

imun kokemusta |6ytamalla tydn imua mahdollistavia ja estavia tekijoita, seka selvittaa



mitd organisaatio voisi tehda lisda parantaakseen itseohjautuvuuden ja tyon imun va-

lista yhteytta.

Taman tutkimuksen tavoitteena on 16ytaa vastaus seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Minkalaisena nayttaytyvat tyohyvinvointi ja tydn imun kokemukset itseohjautuvassa
organisaatiossa?

2. Mitka tekijat mahdollistavat ja estavat tydn imun kokemusta itseohjautuvassa orga-
nisaatiossa?

3. Miten itseohjautuva organisaatio voi tukea tyontekijan tyon imun kokemusta?

Ty6hyvinvointia ja tyon imua on jo tutkittu paljon, samoin itseohjautuvuudesta on myos
jonkin verran tutkimuksia (ks. Manka & Hakala, 2011; Aura ja muut 2021). Tyéhyvinvoin-
nin ja nimenomaan tyén imun ja itseohjautuvuuden valisia yhteyksia on tutkittu vahem-
man. Tutkimukset ovat enemman painottuneet tyohyvinvoinnin vaikutuksiin yrityksen
menestymisen nakokulmasta (ks. Manka ja muut 2012). Hiljattain julkaistu tutkimus it-
seohjautuvuudesta ja tydn imusta on ensimmaisia tdhan aihepiiriin liittyvia tutkimuksia
(ks. Martela ja muut, 2021). Nykypaivana itseohjautuvuuden ollessa yhd enemman mu-

kana keskusteluissa, pyrkimyksena onkin saada esiin ajankohtaisia ja uusia nakékulmia.

Tama pro gradu -tutkielma rakentuu kuudesta paaluvusta. Johdannossa (paaluku 1) joh-
datellaan lukija itseohjautuvuuden ja tyon imun aihepiiriin ja esitellaan tutkimuksen tar-
koitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Taman jalkeen tulee tutkielman teoriaosuus,
joka sisdltaa paaluvut 2-3. Tutkimuksen paakasitteina ovat itseohjautuvuus, johtaminen,
tyohyvinvointi ja tyon imu. Kasitteet avataan ja niiden valisia yhteyksia maaritellaan teo-
riaosuudessa. Teorian ensimmaisessa osuudessa kasitellddn itseohjautuvuutta ja itse-
ohjautuvuusteoriaa. Teorian toisessa osuudessa kaydaan lapi tyéhyvinvointia ja siihen
vaikuttavia tekijoita seka tyon imun ulottuvuuksia. Teoriaosuuksien jalkeen tulee empi-
riaosa, joka muodostuu tutkimusaineisto ja metodologia -osuudesta seka tuloksista

(pdaluvut 4 ja 5).



Tutkimuksen empiirinen osuus toteutetaan terveyspalvelualan organisaatioon, jossa it-
seohjautuvuudella on suuri rooli. Tassa tutkimuksessa organisaatiosta kaytetaan nimi-
tysta X Oy. Organisaatiosta osallistuu haastatteluun kymmenen tyontekijaa. Tyontekijat
tyoskentelevat erilaisissa tyotehtavissa. Menetelmana kaytetdaan teemahaastattelua ja
haastattelukysymykset muodostetaan teoriaosuudesta esiin nousseista teemoista.
Haastattelujen avulla tarkastellaan, miten itseohjautuvuus nayttaytyy kyseisessa orga-
nisaatiossa ja miten itseohjautuvuus vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tyon imun kokemuk-
seen. Tutkielma paattyy johtopaatdksiin ja pohdintaan (paaluku 6), jossa kasitellaan tut-
kimustuloksista johdettuja keskeisia johtopaatoksia ja tulosten suhdetta aikaisempiin

tutkimuksiin seka pohditaan jatkotutkimusmahdollisuuksia.
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2 Itseohjautuvuus

Martela & Jarenko (2017) kasittelevat itseohjautuvuutta osana tulevaisuuden tydela-
maa. He tuovat esiin kolme syyta siihen, miksi itseohjautuvuus on talla hetkelld tyoela-
massa pinnalla. Ensimmaisend syyna on globaali toimintaymparistd, jossa maailma
muuttuu nopeasti ja jotta pysytddan muutoksessa ja sen myota menestyksessa mukana,
tulee olla kykya reagoida nopeasti tuleviin muutoksiin. Toinen syy on heidan mukaansa
toimintalogiikan muutos, jossa nykyaan automatisaation yleistyessa erilaiset koneet ja
innovaatiot korvaavat aivotyota. Tulevaisuudessa korostuu entisestdan tyo, jota ei voi
korvata automatisaatiolla, vaan jossa korostuu inhimillisyys, luova asiantuntijuus seka
tyontekijoiden aito innostus. Itseohjautuvuus on keino lisata tyon innostusta ja vastata
paremmin tyoelaman edellytyksiin ja tarpeisiin. Kolmas syy on informaatioteknologian
l[apimurrot, joissa isojenkin ryhmien koordinointi on mahdollistanut yritysten menestys-
tarinat ilman hallinnoivaa esihenkil6a. Informaatioteknologiat voivat korvata erilaisia
johtamiseen liittyvia funktioita koordinoinnin ja kommunikaation osalta. (Martela & Ja-

renko, 2017, s. 18-24.)

Kun itseohjautuvuutta kehitetaan, tulee tiedostaa, onko kyse yksildiden vai tiimien itse-
ohjautuvuuden kehittamisestd. Suomen kielessa on vain yksi termi kuvaamaan naita
kahta erilaista ilmiota ja taman takia yleisessa keskustelussa nama termit usein menevat
sekaisin. Nama ovat siis kaksi eri ilmiota, joiden kehittaminen lahtee eri ndkékulmista ja
vaativat ndin ollen erilaiset rakennuspalikat. (Hyrkds, 2018.) Organisaation itseohjautu-
minen viittaa siihen, minka verran padatoksentekovaltaa on keskijohdolta hajautettu
koko organisaatiolle. Tyontekijan itseohjautuvuus viittaa siihen, minka verran tyonteki-

jalla on valtaa paattdaa omista tyohon liittyvista asioista. (Martela ja muut, 2021.)
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2.1 Itseohjautuvuus kasitteena

Itseohjautuvuuden kasitteen maarittely on haastavaa, silla itseohjautuvuuden kasit-
teelle suomalaisessa tieteellisessa tutkimuksessa ei ole 16ytynyt selkeda maaritelmaa.
Martelan & Jarenkon (2017, s. 12) sanoin "itseohjautuvuus on yksilén ominaisuus, jolla
tarkoitetaan kykya toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tar-
vetta”. Itseohjautuvuus vaatii henkil6lta itsemotivoitumista, paamaaraa tavoitteiden
saavuttamiseksi seka tarvittavaa osaamista niiden tavoitteluun. Savaspuro (2019, s. 25)
toteaakin, ettei ole olemassa maadritelmaa itseohjautuvuudelle, joka olisi yhteisesti
sovittu tai akateemisesti verifioitu. Kasite on hyvin epamaarainen, mutta ilmiona itseoh-
jautuvuus ei ole uusi asia. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yleensa kykya toimia ilman
ulkopuolelta tulevaa kontrollointia tai ohjausta, toisin sanoen kykya johtaa itseaan. Itse-

ohjautuvuus edellyttdd autonomiaa ja voimaantumista (Ollila ja muut, 2018, s. 241).

Itseohjautuvuuden kasite ei siis ole yksiselkoinen, siihen liitettavia kasitteita ovat esi-
merkiksi itsensa johtaminen (self management), autonomia (autonomy) ja voimaantu-
minen (empowerment). Tutkimuksessani tarkastelen itseohjautuvuutta tyoelamassa ta-
pahtuvana ilmiona. Itseohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen erottelu on syyta tehda
jasentdadkseen paremmin ilmi6ita. Itseohjautuvuudessa on siis kyse yksilon ominaisuu-
desta, kun taas itseorganisoitumisesta puhuttaessa tarkoitetaan ryhman ominaisuutta.
Itseorganisoitumisessa ylhaaltd annetut valmiit rakenteet ja ohjeistukset on rajattu va-
haisiksi. Tietty hierarkkisuus on siis pyritty poistamaan, eikd organisaatiossa ole ollen-
kaan esihenkiloita tai heidan valtaansa on tuntuvasti rajoitettu. On kuitenkin tarkea
muistaa, ettd tama ei tarkoita taydellista itsevaltiutta, sita ettei yksiloilla olisi mitdan ra-
joja, vaan se tarkoittaa tietynlaista organisoitumisen tapaa. Itseohjautuvilla organisaati-
oilla on edelleen tietyt rakenteet, toimintatavat sekd ohjeistukset, joiden mukaan toimi-

taan. (Martela & Jarenko, 2017, s. 12-14; Lee & Edmondson, 2017.)
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2.2 Itseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteoria sai alkunsa vuonna 1969 psykologianopiskelija Edward L. Decin
pohdinnoista; Jos ulkoiset palkkiot eivat aina lisddkaan ihmisen motivaatiota vaan kyse
olisikin enemman sisdisesta motivaatiosta? Voisiko joissain tilanteissa ulkoiset palkkiot
syoda pohjan motivaatiolta, koska ne veisivat huomiota itse tekemiselta ja siitd saadusta
nautinnosta? Muutama vuosi myéhemmin jatko-opiskelija Richard M. Ryan liittyi mu-
kaan Decin tutkimusryhmaan ja syntyi Self-Determination Theory, SDT, suomennettuna
itseohjautuvuusteoria. (Martela, 2014, s. 12.) Itseohjautuvuus teoria eli SDT (Self-Deter-
mination Theory) tarkoittaa vapaasti kddnnettyna psykologian teoriaa, jonka on siis ke-
hittanyt Edward L. Deci ja Richard M. Ryan (2000; 2017). Teoria liittyy ihmisten kayttay-
tymiseen, motivaation ja persoonallisuuden kehittymiseen. Teoria tutkii kuinka biologi-
set, sosiaaliset ja kulttuuriset tekijat joko vahvistavat tai heikentavat yksilon psykologista
kasvua, sitoutuvuutta ja hyvinvointia (Ryan & Deci, 2000, 2017; Legault, 2017). Itseoh-
jautuvuusteorian ajatellaan olevan metateoria, joka koostuu useista miniteorioista (ku-
vio 1), ja jotka sulautuvat yhteen tarjoten kattavan ymmarryksen ihmisen motivaatiosta

ja toiminnasta (Legault, 2017).

Ensimmainen miniteoria on kognitiivinen arviointiteoria (Congnitive Evaluation Theory,
CET), joka kasittelee erityisesti sosiaalisten olosuhteiden vaikutuksia sisdiseen motivaa-
tioon seka miten eri tekijat (esim. palkkiot, ihmissuhteet, ego) vaikuttavat motivaatioon.
Teoria korostaa osaamisen ja itsendisen tuen tarkeytta sisdisen motivaation kehittami-
sessa. Sisdisesti motivoituneella hyvinvointi on usein hyvalla tasolla ja han tuottaa orga-
nisaatiolle lisdarvoa. Toinen miniteoria on orgaaninen integraatioteoria (organismic in-
tegration theory, OIT), joka tarkastelee ulkoisten motivaatioiden eri muotoja, ominai-
suuksia ja seurauksia. Ulkoinen motivaatio on ulkoa ohjattua, valineellista kayttayty-
mista ja tavoitteellista toimintaa. Teoria tutkii ulkoisten palkkioiden vaikutuksia yksilon
motivaatioon. Kolmas miniteoria on kausaalinen orientaatioteoria (Causality Orientati-

ons Theory, COT), joka kuvaa ihmisten yksilollisia eroja orientoitua ymparistéon ja muut-



13

tamaan kayttaytymistaan eri tavoin ympariston painostuksesta. Teorian kasitteisiin kuu-
luvat autonominen orientaatio, kontrolloitu orientaatio ja persoonaton orientaatio. Nel-
jas miniteoria on perustarpeiden teoria (Basic Psychological Need Theory, BPNT), joka
kasittelee psykologisia tarpeita ja niiden suhteita terveyteen ja hyvinvointiin. Teoria vait-
taa, etta psykologinen hyvinvointi ja optimaalinen toiminta perustuu autonomiaan, ky-
vykkyyteen ja yhteisollisyyteen, jonka vuoksi ndiden perustarpeiden huomiotta jattami-
nen heikentda yksilon toimintavalmiutta. Viides miniteoria on tavoitteen saavuttamis-
teoria, (Goal Contents Theory, GCT) joka tarkastelee sisdisten ja ulkoisten motivaatioi-
den eroavaisuuksia seka niiden vaikutuksia yksilon motivaatioon ja hyvinvointiin. Kuu-
des miniteoria on suhteiden motivaatioteoria (Relationship Motivation Theory, RMT),
joka syventyy ihmissuhteiden yllapitamiseen ja kehittamiseen seka autonomian valiseen
suhteeseen. Teoria kehottaa ihmisia sitoutumaan ja kuulumaan ryhmiin, silla verkostoi-
tuminen ja suhteiden yllapito ovat avainasemassa motivaatioon ja hyvinvointiin. (Le-

gault, 2017; Deci & Ryan, 2017.)

Kognitiivinen arviointiteoria (CET)

Sisdinen motivaatio

Orgaaninen integraatioteoria (OIT)

Ulkoinen motivaatio

Kausaalinen orientaatioteoria (COT)

Autonominen orientaatio, kontrolloitu orientaatio ja
persoonaton orientaatio

Itseohjautuvuus

Perustarpeiden teoria (BPNT) teoria (SDT)

Omaehtoisuus, kyvykkyys, yhteisollisyys

Tavoitteen saavuttamisteoria (GCT)

Sisdiset & ulkoiset tavoitteet

Suhteiden motivaatioteoria (RMT)

Suhteiden merkitys sisdiseen motivaatioon

Kuvio 1. Itseohjautuvuusteoriaan sisaltyvat miniteoriat, mukaillen (Ryan & Deci, 2017).
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ltseohjautuvuusteoria tarjoaa laajan kehyksen ihmisen motivaation ja persoonallisuu-
den ymmartamiseksi maarittamalla tekijat, joita tarvitaan optimaaliseen motivaatioon,
sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Itseohjautuvuusteoria korostaa ajatusta siitd, etta ihmis-
ten suhteiden ja sosiaalisten kontekstien tulee tukea yksildiden perustarpeita, kuten
omaehtoisuutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyytta. Kuvio 2. tiivistaa kontekstien roolia psy-
kologisten perustarpeiden tyydyttamista ja niiden vaikutusta sisdiseen ja ulkoiseen mo-
tivaatioon. Kun ihmiset ovat avoimia ja sitoutuneita henkilokohtaiseen aloitekykyyn ja
itseohjautuvuuteen, talléin omaehtoinen motivaatio kukoistaa, ja he tuntevat olonsa

kiinnostuneiksi ja sitoutuneiksi. (Legault, 2017, s. 7.)

Omaehtoisuuden

tuki ymparistosta
ja suhteista Koett}J
omaehtoisuus \

4 )

Kyvyk.!yyger:"ttfkl Psykologisten

ympal:lts Oi d Ja - Koettu perustarpeiden
g sunteista - kyvykkyys tyydyttaminen
' )

Yhteisollisyyden ‘

tuki ymparistosta » oettu Lo

ja suhteista yhteisollisyys . .SI?al‘nen .
motivaatio ja itseohjautuva

A\ 4 ulkoinen

motivaatio

Kuvio 2. Tarpeen tyydyttamisen merkitys motivaatiossa itseohjautuvuusteorian mukaan, mu-

kaillen (Legault 2017, s. 7).
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Ryan & Deci (2000, s. 243) esittavat, etta ihmisen kayttdytymisen ollessa itsendista ja
itseohjautuvaa ovat seuraukset positiivisempia ja vaikutukset terveyteen ja hyvinvoin-
tiin myo6s positiivisempia verrattuna kontrolloituun. lhmiset saavat enemman tyydy-
tystd, kun voivat itse sdadelld kayttaytymistaan. (Ryan & Deci, 2000 s. 243.) Itseohjautu-
vuusteoriasta voidaan erottaa toisistaan sisdinen ja ulkoinen motivaatio. Kun ihminen
on ulkoisesti motivoitunut, han toimii saavuttaakseen jonkin vélineellisen paamaaran.
Ulkoinen motivaatio on reaktiivista, vertauskuvallisesti keppi- ja porkkanamotivaatiota.
Sisdisesti motivoituneena ihminen taas toimii proaktiivisesti, on motivoitunut ja hakeu-
tuu tekemaan itsedan innostavia asioita, jotka tuottavat mielihyvaa ja onnistumisen ko-
kemuksia. Itseohjautuvuusteorian sisdisen motivaation kolme peruspilaria ovat omaeh-
toisuus (autonomy), kyvykkyys (competence) ja yhteisollisyys (relatedness). Ndama ovat
peruspilarit, joita ihminen tarvitsee hyvinvointinsa perustana. Sisdinen motivaatio mah-
dollistuu, kun ihminen voi toiminnallaan tyydyttda ndma perustarpeet. (Ryan & Deci,

2000, Legault, 2017; Martela, 2014, s. 14; Hakanen, 2009, s. 43.)

Omaehtoisuuden (autonomy) tarve kasittaa ihmisen kokemuksen siita, ettd han on va-
paa paattamaan tekemisistdan ja kokea asioita tai toimintoja omakseen. Toisin sanoen
ihmiselld on hallinnan tunne omasta kayttaytymisen ohjaamisestaan, han pystyy vaikut-
tamaan omaan elamaan ja tekemaan mielekkaita ja merkityksellisia asioita. Kyvykkyy-
den (competence) tarve kasittaa ihmisen pyrkimyksen kontrolloida toimintojaan, osaa-
mistaan seka syy-seuraussuhteita ja sita kautta kokea vaikuttavuutta aikaansaannoksis-
taan. Yhteisollisyyden (relatedness) tarve liittyy ihmisen perustarpeisiin olla tekemisissa
toisen ihmisten kanssa ja kokea kuuluvansa johonkin yhteis66n ja tuntea sitoutunei-

suutta sosiaaliseen maailmaa. (Sundholm, 2000, s. 17; Martela, 2014.)

Tyohon liittyvat voimavarat energisoivat sisdisen ja ulkoisen motivoinnin kautta ja ta-
man avulla pitavat ylla seka lisdavat tyon imua (Hakanen, 2011, s. 50). Niemiec ja muut
(2009) tutkimuksessa tuli esiin, etta sisdinen ja ulkoinen motivaatio edesauttoivat saa-

vuttamaan asetettuja tavoitteita. Sisdisten motivaatiotekijoiden saavuttaminen lisdsi
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hyvinvointia ja ulkoisten motivaatiotekijoiden saavuttamisyritykset vaikuttivat positiivi-
sesti pahoinvointiin (Niemiec ja muut, 2009). Kuviossa 3 on vielad koottuna yhteen itse-

ohjautuvuusteorian paapiirteet.

Kyvykkyys
(competence)
Omaehtoisuus Yhteisollisyys
(autonomy) (relatedness)
T~
Hyvinvointi \
Motivaatio ":

Merkityksellisyys

Kuvio 3. Itseohjautuvuusteoria mukaillen (Martela, 2014; Ryan & Deci, 2000).
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3 Tyohyvinvointi ja tyon imu

3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Hyvinvointi tarkoittaa, etta henkild on tyytyvdainen omaan elamaan ja osaa tasapainoilla
tyon ja vapaa-ajan vaatimusten ja mahdollisuuksien kanssa (Suonsivu, 2014, s. 41). Hy-
vinvointi on tasapainontila, jonka yksild pyrkii sdilyttamaan niin psyykkisten, sosiaalisten
kuin fyysistenkin voimavarojen ja vaatimusten vililld (Dodge ja muut, 2012: 230). Tyo-
hyvinvointi on iso kokonaisuus, johon kuuluvat mielekas tyo, turvallisuus, terveys ja hy-
vinvointi. Tyohyvinvointikasite on uudehko ja kasitteen maaritelma poikkeaa riippuen
nakokulmasta ja tieteenalasta, se on talla hetkella viela tieteellisesti puutteellisesti maa-
ritelty. Ajan kuluessa tyohyvinvoinnin kasite on laajentunut yksilotasosta myés tyoym-
paristotekijoita koskevaksi. Tydhyvinvointi on siis monen tekijan summa ja sen katso-
taan muodostuvan organisaation, tydyhteison, johtamisen ja yksilén asenteiden yhteis-
vaikutuksesta seka positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen ansiosta. (Heikkila-
Tammi ja muut, 2015, s. 146; Suonsivu, 2014, s. 42; STM 2018.) Tyohyvinvointi liittyy
yksilén kokonaisvaltaiseen hyvinvoinnintilaan, joka perustuu affektiivisiin ja kognitiivi-
siin arvoihin omasta hyvinvoinnista (Diener, 2000). Tyohyvinvointia saatelee lainsaa-
danto, joka kasittaa tyéhon liittyvia vastuita ja velvollisuuksia, nditd ovat muun muassa
tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki ja tyosopimuslaki (Suutarinen & Vesterinen,

2009, s. 16-17).

Ty6hyvinvoinnin tutkimus ja kehittaminen on alkanut tyéturvallisuuden edistamisesta
yli sata vuotta sitten. Nykyaan paapaino on sairauksien vahentamisen sijasta terveyden
edistamisessa. Kuitenkin tyohyvinvointi edelleenkin usein mielletdan virkistystoimeksi
tai fyysisen kunnon edistamiseksi. Namakin asiat liittyvat toki tydhyvinvointiin, mutta jos
organisaatio haluaa saada tuloksia aikaiseksi, tulisi asettaa strategiset tavoitteet ja suun-
nitelma henkiléstovoimavarojen kehittdmiselle. (Manka ja muut, 2012, s. 12.) Olen-
naista tyohyvinvoinnissa on |0ytda voimavarat, jotka edistdvat tyohyvinvointia. Tyohy-

vinvointi ei ole vain pahoinvoinnin puuttumista (Heikkila-Tammi ja muut, 2015, s. 146).
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Nykyddn siis puhutaankin enemman voimavaraldhtodisesta tydhyvinvointiajattelusta,
jonka mukaan hyvinvointia edistetdaan toimilla, jotka kehittavat tydn voimavaroja. Mer-
kityksellisia tyon voimavaroja on todettu olevan muun muassa osallistava ja kannustava
johtaminen, sosiaalinen tuki, edistyksellinen ilmapiiri, tyon vaikuttamisen seka kehitty-
misen mahdollisuudet. Tyoyhteison voimavaroja lisdavat yhteisollisyys ja toimivuus. Yk-
silollisiin voimavaroihin kuuluvat esimerkiksi itseluottamus, optimismi, osaaminen, ter-
veys ja fyysinen kunto. Hyva itsetunto, positiivinen suhtautuminen tulevaisuuteen seka
terveelliset elintavat vaikuttavat myonteisesti yksilon hyvinvointiin. Tydnantajan tulee
huolehtia tyoturvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tydntekijoiden tasavertaisesta
kohtelusta, mutta tyontekijalla itsellddan on kuitenkin suuri vastuu oman tyokyvyn ja
osaamisen yllapitamisesta. Jokainen meista voi myos itse omalla toiminnallaan vaikuttaa
tyopaikan positiiviseen ilmapiiriin. Panostamalla tyohyvinvointiin tydntekijat kokevat it-
sensa myos tyytyvaisiksi ja osaaviksi. Tutkimusten mukaan henkilét, joiden tyéhyvin-
vointi on hyvalla tasolla ovat luovempia, lojaalimpia, tuottavampia ja tarjoavat parem-
paa asiakaspalvelua verrattuna henkiléihin, joiden tyéhyvinvointi on huonommalla ta-
solla, eika siihen ole kiinnitetty riittavasti huomiota. (Manka ja muut, 2012, s. 12-13;

Heikkila-Tammi ja muut, 2015, s. 147; STM, 2018; Airila, 2015, s. 14.)

Tyohyvinvointia tarkastellessa huomio kiinnitetaan usein yksilon ja organisaation vah-
vuuksiin, jolloin puhutaan positiivisen psykologian nakékulmasta. Tall6in voidaan puhua
tyohyvinvoinnista tyon imuna, joka on tyohon liittyvd myodnteinen tunne- ja motivaa-
tiotila. (Heikkila-Tammi ja muut, 2015, s. 146.) Tyohyvinvointi syntyy yhteistyossa johta-
misen, osaamisen, tyonhallinnan ja osallisuuden elementeistd, jota luodaan yhdessa.
Tyo6hyvinvointi nostattaa yhteisollisyytta ja auttaa eteenpain kohti asetettuja tavoitteita.

(Valtionkonttori, 2007, s. 2.)
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3.2 Johtamisen ja tyohyvinvoinnin valiset yhteydet

Useat tutkimukset osoittavat, ettd organisaation johtamiskaytdnnot ovat yhteydessa
tyohyvinvointiin ja tydssa jatkamiseen (taulukko 1). Viitalan (2014) mukaan my6s hyva
esihenkilétyd on selvasti yhteydessa tyontekijoiden sitoutumiseen. Tydhyvinvoinnin
edistaminen on oleellisesti elaman laatua parantavaa. Hyvalla johtamisella, organisaa-
tion tuloksellisuudella ja tyontekijoiden viihtyvyydella on todettu olevan vaikutusta tyo-
hyvinvointiin (Suonsivu, 2014, s. 44). Tyohyvinvoinnista seuraa usein positiivisia asioita
organisaatiossa, esimerkiksi tyontekijoiden motivaatio, sitoutuminen ja tuottavuus,
ndama voidaan kyselyn pohjalta ndhda myos vastuullisen johtamisen tuomina positiivi-
sina seurauksina (Viitala & Jarlstréom, 2014, s. 233—-234). Skakon ja muut (2010) toteavat
tutkimuksessaan, etta johtajan stressi ja hyvinvointi vaikuttavat tyontekijoiden stressiin
ja hyvinvointiin. Aiemmin kirjallisuudessa ei ole todettu olevan teoreettista yhteytta ha-
vainnolle, mutta tassa tutkimuksessa tutkijat havaitsivat, etta positiivinen johtamiskayt-
taytyminen, johtajan tuki ja transformaatiojohtajuus liittyivat tyontekijan affektiiviseen
hyvinvointiin, alentaen tyontekijoiden stressia. Transformatiivinen johtamistyyli (trans-
formational leadership) on yksi tutkituimmista, jossa esihenkild toimii myonteisena roo-
limallina tarjoten motivoivan vision tulevaisuudesta, kyseenalaistaa vakiintuneita ole-
tuksia, rohkaisee ldhestymaadn ongelmia ja ottaa huomioon jokaisen yksilolliset kehitys-
tarpeet (Perko & Kinnunen, 2013, s. 3). Erilaiset tutkimukset ovat myo6s osoittaneet
transformaatiojohtajuuden lisddvan tyontekijoiden hyvinvointia ja innovaatiota. Myos
johtajan aktiivinen ja empaattinen kuuntelu vaikuttivat positiivisesti innovatiiviseen ty6-

tapaan ja tyontekijoiden hyvinvointiin. (Muhammed, 2013.)

Tyo6hyvinvointia edistdava johtaminen on uusimpia tulokkaita johtamistyylien joukossa.
Sylvie Vincent (2011) kehitti vaitostutkimuksessaan tdaman johtamisen kasitteen, jossa
keskeistd on, etta esihenkild tukee alaisiaan, ratkoo konflikteja ja luo alaisilleen hyvat
olosuhteet muun muassa organisoimalla ja selventamalld henkilostdn tavoitteita ja roo-

leja. Aiemmissakin tutkimuksissa on osoitettu tyon vaikutusmahdollisuuksien merkitys
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hyvinvoinnille ja terveydelle. My6s johtajan kyky ratkoa konflikteja on todettu hyvin-

vointia edistdvéaksi. (Perko & Kinnunen, 2013, s. 7-9.)

Tydn imu on myonteinen tunne- ja motivaatiotila, johon kuuluvat omistautuminen ja
tarmokkuus (Makela & Uotila, 2014, s. 207). Tydon imun on todettu vaikuttavan positiivi-
sesti my0s yrityksen tuottavuuteen, tehokkuuteen, asiakasuskollisuuteen ja tyopaikkaan
sitoutuvuuteen ja ndin ollen vahentavan tydpaikan vaihtamisaikeita. Keskittyminen tyo-
hon sitouttamiseen hyodyntaa seka tyontekijaa etta organisaatiota, muodostaen kilpai-
luetua. (Harter ja muut, 2002; Bakker ja muut, 2008.) Lisdksi tydhyvinvointiin panosta-
minen on todettu vahentavan terveydenhuoltokuluja (Baicker ja muut, 2010). Useassa
tutkimuksessa psykososiaalisen tydympariston piirteet liittyvat laajasti sairauspoissaolo-
jen maaraan, jopa 50% sairauspoissaoloista johtuu johtamis- tai ilmapiiriongelmista
(Manka ja muut, 2012, s. 36). Huono johtaminen aiheuttaa stressia tyontekijoille, luot-
tamus johtoon taas edistda tyontekijoiden tydhyvinvointia sekd auttaa sitoutumaan or-

ganisaatioon (Babtiste, 2008).

Tyo6hyvinvointi on siis kiistattomasti yksi menestystekija organisaatiossa, jolla on vahva
yhteys tulokselliseen toimintaan (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 57). Useista tutki-
muksista voidaan todeta, ettd johtamiskaytantojen avulla voidaan tukea tyohyvinvointia
edistdvien voimavarojen syntymista (Heikkila-Tammi ja muut, 2015, s. 147). Suonsivu
(2014, s. 8) toteaa, etta tydhyvinvoinnin kehittaminen on sidottu tyon kehittymiseen ja
tyohyvinvoinnin kasite voitaisiin tulevaisuudessa jopa unohtaa, jolloin pdapaino olisi or-
ganisaation ja tyontekijoiden vahvuuksissa, tyon imussa, osaamisessa, tyoprosesseissa
ja tyota kehitettaisiin yhteistydssa koko organisaatiossa tyoskentelevien kesken. Tau-
lukkoon 1 on koottuna yhteenveto johtamisen ja tyohyvinvoinnin valisista tutkimustu-

loksista.
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Taulukko 1. Yhteenveto tutkimustuloksista: Johtamisen ja tyéhyvinvoinnin valisia

yhteyksia.

TUTKUA

TUTKIMUSTULOS

Kuoppala ja muut (2008)

Henkilostojohtamisella on tarkea rooli ja
vaikutus tyontekijan tyytyvaisyyteen, tyo-
hyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin.

Viitala (2009)

Hyva esihenkilotyd on selvasti yhteydessa
tyontekijoiden sitoutumiseen.

Suonsivu (2014)

Organisaation tuloksellisuudella, tyotyyty-
vaisyydelld ja hyvalla henkilostéjohtami-
sella on todettu olevan vaikutusta tyohyvin-
vointiin.

Skakon ja muut (2010)

Johtajan stressi ja hyvinvointi vaikuttavat
tyontekijoiden stressiin ja hyvinvointiin.

Muhammed (2013)

Johtajan aktiivinen ja empaattinen kuun-
telu vaikuttivat positiivisesti innovatiiviseen
ty6tapaan ja tyontekijéiden hyvinvointiin.

Perko & Kinnunen (2013)

Konfliktien ratkaisu osana huomioonotta-
vaa johtamista on todettu tyontekijoiden
hyvinvointia edistavaksi.

Harter ja muut (2002)

Ty6n imun on todettu vaikuttavan myontei-
sesti yrityksen tuottavuuteen, tehokkuu-
teen, asiakasuskollisuuteen ja tydpaikan si-
toutuvuuteen ja néin ollen vdhentavan tyo-
paikanvaihtamisaikeita.

Baicker ja muut (2010)

Tyo6hyvinvointiin panostaminen on todettu
vahentavan terveydenhuoltokuluja.

Manka ja muut (2012)

Psykososiaalisen tydympariston piirteet liit-
tyvat laajasti sairauspoissaolojen maaraan,
jopa puolet tai vahintdaan kolmannes sai-
rauspoissaoloista johtuu organisaatiosta,
jossa syina ovat esimerkiksi johtamisongel-
mat, huono ilmapiiri tai liian suuri kiire.

Babtiste (2008)

Huono johtaminen aiheuttaa stressia tyon-
tekijoille, luottamus johtoon taas edistaa
tyontekijoiden tyohyvinvointia seka auttaa
sitoutumaan organisaatioon.

Hewko ja muut (2015)

Investoimalla henkilostén tyohyvinvointiin
varmistetaan laadukas tyo ja estetaan tyo-
paikan vaihtoaikeet.
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3.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen johtamisen nakdokulmasta

Tyohyvinvoinnin johtaminen ldhtee yrityksen strategiasta, joka asettaa reunaehdot tyo6-
hyvinvoinnin toteutumiselle, ndin tyéhyvinvointi on menestyksellista ja vaikuttavaa. Jos
henkilostd ndahdaan strategisena resurssina, tdma edistdaa johdon motivaatiota ja vas-
tuunottoa henkildston suhteen. Tarkedaa on ymmartaa asiat, jotka vaikuttavat tyéhyvin-
vointiin ja ndhda ne kokonaisuuksina seka valttaa toimenpiteiden kohdentamista yksit-
taisiin irrallisiin asioihin. Johtamisen on todettu olevan yhteydessa tyéhyvinvointiin ja
tyotyytyvaisyyteen. (Sisson & Storey, 2000; Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 57; Diek-

mann ja muut, 2004).

Ty6hyvinvointia edistavista tekijoista puhutaan kasitteilla tyokyky ja tyon kuormittavuus
(Viitala, 2014). Tyoterveyslaitoksen kehittama malli tiivistaa tyokykyyn vaikuttavat teki-
jat tyopaikoilla, mallia kutsutaan tyokykytaloksi. Mallin tavoitteena on pyrkia paranta-
maan henkildston tydkykya, kiinnittamalla huomiota niihin osa-alueisiin, joita tulisi edis-
taa. Kolme alinta kerrosta tyokykytalossa kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimavaroja
ja neljas kerros kuvaa tyohon ja tyooloihin liittyvia asioita. Yksilén voimavarat muodos-
tavat tyokykytalon kolme alimmaista kerrosta, joita ovat terveys ja toimintakyky (talon
perusta), osaaminen, arvot seka asenteet. Neljannesta kerroksesta puhutaan tyon ker-
roksena, johon sisaltyvat tyoolot, tyon sisaltdo vaatimuksineen, tyoyhteiso, organisaatio
seka esihenkiloty6. Tydkyvyn ulkopuoliseen lahiymparistéon kuuluvat mm. tyoterveys-
huolto, tyosuojelu, perhe ja ldhiyhteiso, jotka tukevat yksilon tyokykya. (llmarinen ja
muut 2006, s. 23.) Tydkyvyssa on kyse voimavarojen ja tyon valisesta yhteensovittamista
seka tasapainon loytamista. Tyokykytalossa on tarkeaa, etta kaikki kerrokset tukevat toi-
nen toisiaan. On tarkeda myos kehittaa kaikkia kerroksia jatkuvasti, jotta turvataan ker-
rosten yhteensopivuus myos jatkossa esimerkiksi muutostilanteissa. (Tyoterveyslaitos,

2018.)
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Tyonantaja ei yksin vastaa henkiléston hyvinvoinnista, mutta voi toimia sen edista-
miseksi. Sijoittaminen henkildston hyvinvointiin on sijoittamista yrityksen menestymi-
seen. Toimivat tyonkuvat ja -prosessit, tehokas yhteistyo, tasa-arvo, oikeudenmukai-
suus, avoimuus ja osallistuminen ovat asioita, joiden kautta voidaan luoda edellytyksia
tyohyvinvoinnille ja tyon imulle. Ty6hyvinvointia voidaan parantaa kehittamalla tyovali-
neitd, tydymparistda ja tyontekijan osaamista seka esihenkilotyota. Myos erilaiset tyo-
hyvinvointiohjelmat mm. liikunta, terveys ja tydergonomian parantaminen ovat tukena
tyohyvinvoinnin edistamisessa. (Viitala, 2014.) Investoimalla henkiléston tyohyvinvoin-
tiin voidaan varmistaa laadukas tyon toteutuminen myos tulevaisuudessa ja estaa tyo-

paikan vaihtoaikeita (Hewko ja muut, 2015).

Tyohyvinvoinnille tulee asettaa mittarit, jotka toimivat ohjauksessa ja arvioinnissa. Nain
tyohyvinvointia voidaan kehittaa ja sita kautta saada siita mahdollisimman paljon hyo-
tyd. Tyohyvinvoinnin arvioinnissa voidaan hyddyntaa useita erilaisia mittareita ilmion
mukaan. (Russell & Daniels, 2018; Suonsivu, 2014, s. 97.) Tyéhyvinvoinnille asetettuja
mittareita ovat esimerkiksi sairauspoissaolot ja niiden kustannukset, Kelan osasairaus-
pdivdarajan kayttoaste, ammatillisen kuntoutuksen kayttdaste, tapaturmataajuus, am-
mattitaudit, henkildston vaihtuvuus, tyokyvyttomyyseldkkeet, henkilostokyselyt ja tyo-

terveyshuollon kustannukset. (Ilmarinen 2015.)

Vuorovaikutuksen avoimuus seka tiedon jakaminen ovat hyvin tarkeita hyvinvoinnin ko-
kemuksen edistdjid. Palautuminen on tarkedssa roolissa ja yksi tarkeammista keinoista
ehkaista tyon kielteisia vaikutuksia. Tyonantajat voivat edistaa tyontekijoiden palautu-
mista kiinnittamalla huomiota tydmaaraan ja tukea tydn- ja vapaa-ajan yhteensovitta-
mista. Riittavalla tyon tauotuksella ja kotiin vietavien tdiden vdahentamiselld voidaan eh-
kdista uupumuksen syntymista ja tukea tyéhyvinvointia. Hyvinvointiteknologiat ovat
yleistyneet ja ne ovat yksi keino havainnoida omaa toimintaa ja sitd kautta kehittda hy-

vinvointiaan. (Makiniemi ja muut, 2014, s. 29-31; Makela & Uotila 2014, s. 207-209.)
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Perkon ja Kinnusen (2013, s. 77-78) tutkimuksen perusteella hyvinvointia edistava joh-
tajuus on oikeudenmukaista. Hyvinvoinnin kannalta keskeistad on, etta henkilostolla on
riittavasti vaikutusmahdollisuuksia tyossaan seka mahdollisuus osallistua paatoksente-
koon. Tyohyvinvoinnin edistamista tarkeana pitavat johtajat huomioivat myos eri osa-
puolet tyoyhteison konfliktitilanteissa. Tydpaikan tavoitteet ja henkiloston osallistu-
mista tukeva toiminnan kehittaminen seka innovatiivinen ilmapiiri ovat merkittavia asi-
oita tyohyvinvointia edistavassa johtajuudessa. Johtajat tunnistavat helpommin hairio-
tekijat tyossa, muutokset ilmapiirissa ja jaksamisessa, jos he ovat itse lasna ja helposti
lahestyttdvissa tyoyhteisoissa. (llmarinen, 2015, s. 5.) Hyva ja laadukas esihenkilotyo vai-
kuttaa positiivisesti tyoyhteison sitoutumiseen, tyohyvinvointiin, osaamisen kehittami-

seen ja tyontekijoiden jaksamiseen (Viitala, 2014).

Auran ja Ahosen (2016) mukaan hyvinvoinnin huomioonottaminen johdon strategia-
tyossa on erittdin tarkea kokonaisuuteen vaikuttava tekija. Hyvinvoinnin edistamisessa
esihenkilon rooli on ensisijaisen tarked. Tyohyvinvoinnin sisadllyttaminen esihenkildiden
johtajakoulutukseen on perusteltua. Tyohyvinvoinnin johtaminen on osa menestyvan
yrityksen tuottavuuden johtamista. Auran ja Ahosen (2016) tutkimusaineisto osoittaa,
ettd tyohyvinvoinnin systemaattinen johtaminen tuo yritykselle rahallista tuottavuutta

ja samalla edistda myds henkiloston tyokykya ja jaksamista.

3.4 Tyon imu tyohyvinvoinnin ulottuvuutena ja kasitteena

Tyon imua kansainvalisissa tutkimuksissa on kuvattu kasitteilla engagement, job enga-
gement tai work engagement. Eri tutkijat ovat maaritelleet engagement -kasitteen hie-
man eri tavoin. Ensimmaiset kdsitykset tyon imusta toi esiin Kahn (1990), han maaritteli
henkilokohtaisen sitoutumisen ja organisaation jasenten tyon rooleista. Kahnin (1990, s.

694) mukaan engagement -kasite kuvaa tilaa, jossa yksilon minuus ja tyérooli kohtaavat
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myonteisesti toisensa ja roolit kytkeytyvat yhteen. Ne muodostavat fyysisen, kognitiivi-
sen ja emotionaalisen ulottuvuuden, joita tyéroolissa voi hyédyntda. Tyontekijat tuovat
henkilokohtaista energiaa suoritukseen ja heittaytyvat tyorooliinsa kokonaisena itse-
naan. Tyon imussa tyontekija hyddyntada ja ilmaisee itsedan kokonaisvaltaisesti. Kahnin
mukaan taydellinen lasndolo ja heittaytyminen tyorooliin edellyttavat tyontekijalta, etta
han kokee nama mielekkdaana ja mahdollisena. Organisaatiolta edellytetaan johtamis-

taitoja tyon imun kokemuksen mahdollistamiseen (Hakanen, 2011, s. 43).

Maslac & Leiter (1997) ovat madritelleen engagement -kasitteen tyduupumuksen posi-
tiiviseksi vastakohdaksi, jolle on ominaista energisyys (energy), sitoutuneisuus (involve-
ment) ja tehokkuus (efficacy). Tyon imua koskevat ensimmaiset tutkimukset ajoittuvat
positiivisen psykologian liikkeen syntyyn, 2000-luvun alkuun (ks. Seligman, 2003; Kinnu-
nen & Feldt, 2005). Tybhyvinvoinninkasitteena work engagement on siis varsin uusi
(Schaufeli ja muut, 2002). Tyoterveyslaitoksen tutkija ja sosiaalipsykologian dosentti, Jari
Hakanen (2002; 2011) on suomentanut work engagement -kasitteen tyon imuksi, joka
kuvaa tyohyvinvointia myonteisena tunne- ja motivaatiotilana, jolle on ominaista innos-

tuneisuus ja myonteinen vireystila.

Tyon imu on itsendinen, erillinen kasite, ja se liittyy negatiivisesti uupumiseen. Taman
vuoksi tydon imu maadritellaan positiiviseksi, tyydyttavaksi, tyohon liittyvaksi mielenti-
laksi. Tyon imu on suhteellisen pysyva, kokonaisvaltainen, myonteinen tila, eika se koh-
distu vain tiettyyn tyotehtavaan tai yksittdiseen asiaan. Tyon imulle on ominaista tar-
mokkuus (vigour), omistautuminen (delication) ja uppoutuminen (absorption) (Schaufeli
ja muut, 2002, s. 74; Hakanen ja muut, 2012, s. 4). Tarmokkuudelle on ominaista henki-
nen joustavuus ja energisyys, sinnikkyys ja vahva tahto panostaa tyohon vastoinkdymi-
sista huolimatta. Omistautumisella tarkoitetaan vahvaa osallistumista tyoskennellessa.
Omistautuminen merkityksellisyyttd, innokkuutta, inspiraatiota ja ylpeytta tekemastaan
tyosta ja tyon kokemuksista. Uppoutumiselle on ominaista syva keskittyminen tyohon ja
siitd saatu nautinto. Uppoutuneena ajankulua ei huomaa ja vaikeuksia voi tuottaa irrot-

tautua tyostd. Tarmokkuutta ja omistautumista pidetdan uupumuksen ja kyynisyyden
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vastakohtina. (Maslach & Leiter, 1997; Gonzalez-Roma ja muut, 2006; Bakker ja muut,

2008; Hakanen ja muut, 2012, s. 4.)

Tyon imua saavuttavat henkildt pitavat kovasti tyostaan, elamastdan ja ovat luultavim-
min onnellisempia (Hakanen ja muut, 2012, s. 5). Tyon imu on tyohyvinvointia kuvaava
kasite. Kun tyontekija kokee tyossaan tarmokkuutta, sinnikkyytta ja omistautumista, pu-
hutaan tyon imusta. Ja silloin hdn on myds aloitteellinen ja suoriutuu hyvin tyon vaati-
muksista ja on sitoutunut tyohon ja tyopaikkaansa. (Hakanen, 2009, s. 15.) Hakasen
(2012, s. 78) sanoin; “Tydon imu kannattelee, innostaa, tarttuu, luo uutta ja tuottaa”.
"Tyon imu ei silti tarkoita tyon ihmisen mukanaan imevaa ominaisuutta, vaan aidosti
myonteista hyvinvoinnin tilaa seka tyontekijan aktiivista ja samastuvaa suhdetta ty6-

honsa.” (Hakanen, 2009, s. 34.)

Tyon imun vastakohta on “boreout”, jolloin puhutaan tyohon leipadantymisesta. Silloin
tyontekija ei koe tyotaan merkitykselliseksi, tarmokkuus puuttuu, vireystaso on matala
eikd han enda omistaudu tydlleen. Tyon imu ja tyduupumus tarkoittavat eri asioita, ter-
mit ovat kuitenkin kddnteisessa yhteydessa toisiinsa, mutta kuitenkin erillisia ilmioita.
Tyohyvinvointi ja tyohon leipddntyminen ovat molemmat moniulotteisia ilmioita. (Ha-

kanen, 2009, s. 34; Hakanen, 2012, s. 6.)

Peter Warr (1990) on ldahestynyt tyohyvinvointia erityisesti tyotyytyvaisyyden nakokul-
masta ja kehittanyt subjektiivisen hyvinvoinnin luokituksen, joka huomioi myos positii-
viset kokemukset. Warrin malli keskittyy affektiiviseen (tunneperaiseen) hyvinvointiin.
Warr jakaa hyvinvoinnin virittyneisyyden ja mielihyvan mukaan erilaisiin tunnetiloihin ja
luokittelee sen kolmeen eri padaryhmaan, joita han kutsuu affektiivisen hyvinvoinnin
avainkokemuksiksi: Mielipaha—mielihyva, ahdistus—mukavuus, masennus—innostus.
(Kuvio 4). Malli tunnistaa siis hyvinvoinnin positiiviset ja negatiiviset nakékulmat. Jari
Hakanen (2005; 2011) on mukaillut Warrin mallia ja lisdnnyt siihen erilaisia tunnetiloja
(kuvio 4). Tyéhyvinvoinnin eri ulottuvuudet voidaan jaotella neljaan eri osa-alueeseen

vireystilan ja mielihyvan asteen mukaan. Esimerkiksi tyontekijan aktiivisuustaso voi olla
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korkealla, mutta silti voi kokea mielipahaa. Tutkimusten mukaan pitkalle edennytta tyo-
uupumusta luonnehtii vahdinen mielihyva ja virittyneisyys, kun taas vahainen mielihyva
mutta korkea virittyneisyys kielivat stressista tai kehittyvasta tyduupumuksesta. (Haka-

nen, 2005, s. 28; 2011, s. 21-24.)

Korkea

aktivaatiotaso +

o+
>
e Ahdistus 2 elnnostus
g
>
Tyosterssi | £
S
Tyoholismi
‘a
Mielipaha - ) Mielihyva +
\ Tyshon TyGtyytyvéisyys /f
\ leipadntyminen /
oM Ty6uupumus Palautuminen
asennus eViihtyvyys

Matala

aktivaatiotaso -

Kuvio 4. Tyéhyvinvoinnin moniulotteisuus, mukaillen (Warr, 1990, Hakanen, 2004).

3.5 Tyon imun teoreettinen malli, TV-TV -malli

Tyohyvinvoinnin ja tyon imun (work engegament) tutkimuksissa on kdytetty taustalla
usein teoreettisena viitekehyksena tyon vaatimukset-tyon voimavarat, TV-TV -mallia

(Job Demands Resources model, JD-R model). Mallia luonnehditaan kattavaksi, silla se
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jasentda ja ennustaa tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia, motivaatiota ja voimavarojen maa-
rittelya seka huomioi myo6s tydpahoinvoinnin lisaksi aidon tyéhyvinvoinnin ja sen seu-
rauksia. (Schaufeli & Bakker, 2004; Hakanen, 2012, s. 7, Airila, 2015, s. 30.) TV-TV-mallin
perusajatuksena on, ettda psykososiaaliset tyoolot jaotellaan tyon vaatimuksiin ja tyon
voimavaratekijoihin, ja ne virittavat tyohyvinvoinnin prosesseja. Terveyden heikentymi-
sen prosessissa tyon vaatimukset aiheuttavat liilkaa kuormitusta ja nostavat tyéuupu-
muksen riskid, mika taas vaikuttaa negatiivisesti terveyteen ja tydkykyyn. Tyén voima-
varat puolestaan motivoivat, lisddavat tydn palkitsevuutta ja tyon imun kokemusta, tata
prosessia kutsutaan motivaatioprosessiksi. Tyén imulla voi olla motivaatioprosessin mu-
kaisesti hyvin voimakas yhteys organisaation menestykseen. Tyon, tyontekijan ja tyoyh-
teisdjen voimavaroilla ja tyén imulla on toisiaan vastavuoroisesti vahvistavia vaikutuksia,
tdma korostaa entisestadan motivaatioprosessin merkitysta. TV-TV -mallin avulla voidaan
siis jdsentaa positiivisia ja negatiivisia tydhyvinvoinnin kehityssuuntia. (Hakanen, 2009,

s. 47-49.)

Kuviossa 5 on kuvattu TV-TV -mallia, joka jasentaa tyohon liittyvat jaksamiseen ja hyvin-
vointiin liittyvat ongelmat seka jasentdd myos niiden kehittymista (Hakanen, 2009, s.
56). Jari Hakasen tyéryhmien toteuttamat useat tutkimukset (ks. esim. Hakanen 2004;
2008; 2009) koskien TV-TV -mallia ovat vahvistaneet mallin oletukset; tyon vaatimukset
ennakoivat tyduupumusoireita seka tyéuupumus ennakoi taas masennusoireilua. Tyén
voimavarat ennakoivat tyon imua, jotka vaikuttavat positiivisesti organisaation ja tyo-
hon sitoutumiseen. Tydssa kuormittuminen voi pahimmillaan haitata muun elaman laa-
tua, perheen ja tydon yhteensovittamista seka tavallista arkea. Tyon voimavarat olivat
vahvasti yhteydessa tyon imuun myonteisessa mielessa seka taas tyon vaatimukset oli-
vat negatiivisessa valossa tyon imun yhteytta tutkittaessa. (Hakanen, 2009, s. 49.) Tyon
ja yksilon voimavarat yhdistettyna tyon imuun johtavat myonteisiin yksil6llisiin ja organi-
satorisiin seurauksiin (Hakanen 2009, s. 51). Voimavarojen ja tyon imun positiivinen yh-
teys on sitd vahvempi mitd enemman tyossa esiintyy kuormitustekijoita (Bakker ja muut,
2007). Tyon imua kokevat tyontekijat arvioivat tydolonsa uusia mahdollisuuksia sisalta-

vaksi ja pystyvat luomaan uusia tyon voimavaroja (Hakanen 2009, s. 51).
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Kuvio 5. Tyon vaatimusten — tyén voimavarojen malli, mukaillen (Schaufeli & Bakker, 2004; Ha-

kanen, 2004; Hakanen & Perhoniemi, 2008; Hakanen 2011, s. 105).

TV-TV -mallin juuret ovat aikaisemmissa tyostressinmalleissa, esimerkiksi Karasekin
malli (1979), joka kuvaa tyon vaatimusten ja hallinnan mallia tai Siegristin (1996) Effort-
Rewars Imbalance (ERI) mallia tyon palkkioita ja ponnisteluista (Airila, 2015, s. 30; Kin-
nunen & Feldt, 2005, s. 18). Tyon vaatimukset (job demands) tarkoittavat niita piirteita,
jotka edellyttavat psyykkisten tai fyysisten ponnistelujen jatkumoa ja niihin liittyy taten
fyysisia tai psykologisia kustannuksia (Demerouti ja muut, 2001). Esimerkkeja tyon vaa-
timuksista ovat tyon fyysiset vaatimukset, aikapaine, tyon kuormitus ja rooliristiriidat
(Airila 2015, s. 31). Tyon voimavarat (job resources) tarkoittavat puolestaan niita piir-
teitd, jotka edesauttavat viahentdamaan tyon vaatimuksia ja kustannuksia, ja jotka myds
auttavat saavuttamaan tyon tavoitteita, edistavat oppimista ja henkilokohtaista kasvua,

taten myos tydon imua (Demerouti ja muut, 2001; Hakanen 2004). Tyon voimavaroihin
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kuuluvat esimerkiksi autonomia, tyoyhteisén ja esihenkilon tuki sekad osallistuminen
paatoksentekoon (Airila 2015, s. 31). Esimerkiksi tydmaaraan liittyvien tyon vaatimus-
ten on toistuvasti todettu ennustavan uupumista eri ammattiryhmissa. Bakker (2003) ja
Hakanen (2006) ovat osoittaneet, ettd useat tyon voimavarat, esimerkiksi tuki ja val-

mennus, johtavat tyon imuun. (Bakker ja muut, 2003; Hakanen ja muut, 2006.)

TV-TV -mallia koskevat tutkimukset ovat rajoittuneet tydon ominaisuuksiin ja henkilokoh-
taiset resurssit ovat jdaneet huomiotta, niinpa Xanthopouloun tutkimusryhma (2007) on
laajentanut tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia ja lisanneet malliin myds henkil6-
kohtaiset voimavarat, joilla he tarkoittavat minapystyvyytta (self-efficacy), organisaa-
tiopohjaista itsearvostusta (organizational-based self-esteem) ja optimismia (optimism).
Nama henkilokohtaiset voimavarat motivoivat kuten tyon voimavaratkin ja ennustavat
tyon imua. Tutkimustulokset osoittivat myds, etta tyohon sitoutuneet tyontekijat ovat
erittdin mindpystyvia, he uskovat pystyvansa kohtaamaan vaatimukset monenlaisissa
yhteyksissd, sekd uskovat kokevansa hyvia tuloksia elamassa (optimismi) ja uskovat pys-
tyvansa tyydyttamaan tarpeet roolissaan organisaatiossa (itsearvostus). (Xanthopoulou
jamuut, 2007; Bakker 2011, s. 266.) Tata muunneltua TV-TV -mallia kutsutaan tyon imun
-malliksi (the model of work engagement) (Bakker & Demerouti 2008, s. 218; Bakker
2011, s. 267).

Tyon imun mallissa (kuvio 6) tydon voimavarat ja yksilon henkil6kohtaiset voimavarat en-
nustavat yhdessa tai erikseen tyén imua, ne siis toimivat vastavuoroisesti ja vahvistavat
toinen toisiaan. Voimavarat vaikuttavat myonteisesti tyon imuun, etenkin tilanteissa,
joissa tyon vaatimukset uhkaavat kasvaa liian korkeiksi. Tyon imu taasen vaikuttaa posi-
tiivisesti tyossa suoriutumiseen. Siksi tydn imu on tarkea indikaattori seka tyontekijoiden
ettd organisaatioiden tyohyvinvoinnin kannalta. Tyon imun malli osoittaa kuinka tyon-
tekijat ovat ty0honsa sitoutuneita, suoriutuvat hyvin sekd pystyvat luomaan omia voi-
mavaroja tyota muotoilemalla/tuunaamalla, nama tekijat edistavat sitoutumista myo-
hemminkin ja luovat positiivisen kierteen. (Bakker 2011, s. 267; Xanthopoulou ja muut,

2009, s. 235.)
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Tyon voimavarat Tyon vaatimukset: Positiiviset seuraukset:
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Kuvio 6. Tyon imun malli (model of work engagement) mukaillen (Bakker & Demerouti, 2008, s.

218; Bakker, 2011, s. 267).

Tyon yksilollisestd muokkaamisesta puhuttaessa tarkoitetaan tyontekijan oma-aloittei-
suuteen perustuvia toimia, joilla tyotda muokataan paremmaksi omat yksil6lliset voima-
varat, tavoitteet ja intohimot huomioiden. Tydn tuunaamista voidaan pitaa innovatiivi-
sena toimintana, jolla voi olla suuri merkitys organisaatioiden selviamiselle ja uusiutu-
miselle. Tutkimustulosten mukaan myo6s tyon tuunaaminen on vaikuttanut myonteisesti
tyon imun kokemukseen. (Wresniewski & Dutton 2001; Hakanen ja muut, 2012, s. 12-
13.) Tyon imua kokevat tyontekijat itse muokkaavat tyotdan, joka edistdaa organisaation
tavoitteiden saavuttamista. Negatiivisissa tydoloissa tydn muokkaaminen voi taas toi-

mia organisaation vastaisesti. (Hakanen 2009, s. 52.)

Tyon imun mallissa ja itseohjautuvuus teoriassa on samankaltaisuuksia. Kuten Legault

(2017, s. 7) toi aikaisemmin esiin tarpeen tyydyttamisen merkityksen itseohjautuvuus
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teoriassa. Kun ihmiset ovat avoimia ja sitoutuneita mahdollisuuksiin, jotka mahdollista-
vat aloitekyvyn ja itseohjautuvuuden, till6in omaehtoinen motivaatio kukoistaa ja ihmi-
set tuntevat olonsa kiinnostuneiksi ja sitoutuneiksi. Inmiset saavat enemman tyydytysta,
kun voivat itse sdaddella kayttaytymistaan. (Ryan & Deci 2000, s. 243.) Varsinkin motivaa-
tion myota tydhyvinvoinnilla, tydn imulla ja itseohjautuvuudella on siis hyvinkin yhdista-
via piirteita. Omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisoéllisyys korostuvat itseohjautuvuudessa,
mutta voidaan todeta my6s ndiden kolmen ilmién korostuvan myds tyon imun ja tyohy-

vinvoinnin saralla.

3.6 Tyon imuun vaikuttavat tekijat ja seuraukset

Useiden tutkimusten mukaan tyon imua synnyttavat erityisesti tyon voimavarat (Haka-
nen 2009, Bakker ja muut, 2007; Mauno ja muut, 2007). Tydn voimavaroja ovat kaikki
ne tekijat, fyysiset, psykologiset, sosiaaliset tai organisatoriset piirteet, jotka helpottavat
vahentamaan tyon vaatimuksia ja auttavat tyontekijaa saavuttamaan tavoitteensa. Seka
tekijat, jotka tukevat tyontekijaa henkilokohtaisessa kasvussa ja auttavat kehittymaan
tyoelamassa. (Hakanen, 2009, s. 36). Tutkimuksissa on myds itsendisyyden, tyosta saa-
dun palautteen ja tuen seka arvostuksen todettu olevan positiivisesti yhteydessa tyon

imuun. (Hakanen & Roodt, 2010.)

Yksil6llisilla voimavaraoilla voi olla my6s merkitysta tyon imun kokemukselle, esimerkiksi
optimistisuus, ekstroverttisyys ja myonteinen perfektionismi ovat tutkimusten mukaan
vaikuttaneet myonteisesti tyon imun kokemukseen (Mauno ja muut, 2007; Bakker ja
muut, 2007). My0s palautuminen on tarkedssa roolissa tyon imulle ja sitd kautta proak-
tiiviselle toiminnalle tyossa (Hakanen 2009, s. 39). Puolison ja perheen tuella seka per-
hesitoutuneisuudella on havaittu olevan myonteinen yhteys tyon imuun (Bakker ja
muut, 2005). Kuitenkaan Maunon (2010, s. 688) tutkimuksessa ei I6ytynyt juurikaan yh-

teyttd perhemyodnteisen organisaatiokulttuurin ja tyon imun valilla. Tyoén imun on ha-
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vaittu edistdvan itsearvioitua terveyttd, tyokykya, tyotyytyvaisyytta ja vahentavan tyo-
paikan vaihtamisaikeita, poissaoloja ja varhaiseldkkeelle siirtymista. (Hakanen 2004;

Bakker ja muut, 2003; Schaufeli & Bakker, 2004.)

Aikaisemmat tutkimukset tyon imusta ovat osoittaneet, ettd tyon voimavarat (esimer-
kiksi autonomia, tuki, suoritus kyky, palaute) ja henkilokohtaiset voimavarat (optimismi,
itsetunto, tehokkuus) auttavat saavuttamaan tyon imua. Tyon imun todetaan liittyvan
positiivisiin tuloksiin tydssa ja silla on myonteisia vaikutuksia organisaatiolle, suoritusky-
kyyn, tyon tulokseen ja innovatiivisuuteen. (ks. esim. Halbesleben 2010; Xanthopoulou
ja muut, 2007; Hakanen ja muut, 2006.) Tutkimuksissa henkil6t, joilla on eniten henkilo-
kohtaisia voimavaroja, erityisesti resilisienssia ja optimismia, auttoivat tyon imussa ja
pystyivat paremmin mukautumaan tydympariston muutoksiin ja vaatimuksiin (Bakker &

Demerouti, 2008, s. 214).

Airilan (2015) tutkimus osoitti tydon imun olevan merkittavasti yhteydessa tyokykyyn. Li-
saksi tyon ja yksilon henkilokohtaiset voimavarat sekd tyon vaatimukset olivat yhtey-
dessa tyontekijéiden hyvinvointiin pitkalla tahtaimella. Tyontekija, jolla on tydssaan
tyon voimavaroja, motivaatiota ja alhaiset henkiset vaatimukset, voi paremmin ja on
terveempi verrattuna tyontekijaan, joka ei ole niin sitoutunut tyéhonsa, ja jolla on huo-
nommat olosuhteet tydn voimavarojen seka vaatimusten suhteen. Tutkimuksen tulok-
set viittaavat my0s siihen, etta tyoolotekijat saattavat olla elintapatekijoita tarkeampia
hyvinvoinnin edistamisessa, joten tydpaikat voivat vaikuttaa naihin tekijéihin ja sen
avulla kehittaa tydhyvinvointia seka vaikuttaa myonteisesti myds tydurien pidentymi-

seen. (Airila, 2015, s. 13-14.)

Tyon imua voidaan ajatella menestystekijana, joka vaikuttaa myodnteisesti yksiloon ja
tyoyhteisd6on. Tydyhteison tydn imu syntyy vuorovaikutuksesta ja yhteisistd kokemuk-
sista, sen tiedetddn olevan yhteydessa tyontekijan kokemaan tyon imuun, silla sen on

todettu tarttuvan tyoyhteisssa myonteisen vuorovaikutuksen vililld (Hakanen 2012, s.
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5). Tyon imua kokevat tyontekijat suoriutuvat paremmin, ovat aktiivisempia ja sitoutu-
neempia tyohonsa, heillda on vahemman sairauspoissaoloja ja ovat halukkaampia jatka-

maan tydssaan (ks. Halbesleben, 2010).

Esimerkiksi Hakasen (2009, s. 58-60) tutkimuksen mukaan organisaatioiden on mahdol-
lista kehittaa samalla tyohyvinvointia seka organisaation menestysta voimavaralahtoi-
silld toimintatavoilla. Naita toimintatapoja voidaan hyédyntaa tyontekijoiden ja tyoyh-
teisdjen toiminnan ja vuorovaikutuksen vahvistamisessa. Organisaation strategisena ta-
voitteena voi olla voimavarojen ja tyon imun vahvistaminen, joka liittyy kaikkeen johta-
miseen ja vuorovaikutukseen. Organisaation tulee tunnistaa tyon voimavarat, potenti-

aalit ja tarvittaessa myds tyon kuormittavat tekijat.

Tyon voimavarojen lisaksi tyon imua vahvistaviin tekijoéihin luokitellaan tyén imun tart-
tuvuus, palautuminen, yksilolliset voimavarat ja kodin voimavarat. Tyon imu nahdaan
myo6s kollektiivisena ilmiona. Tydntekijat, jotka kokevat tyon imua, valittavat positiivi-
suutta, innostusta ja energisyyttdan tiimin kuuluviin jaseniin. Tama vaikuttaa yhteisolli-
seen kollektiiviseen ilmapiirin syntyyn. (Hakanen 2009, s. 38.) Tyon imun on myds ha-

vaittu tarttuvan yhteisoissa (Bakker ja muut, 2005).

Ty6n imua on mahdollista lisdata organisaatiossa kiinnittamalla huomiota seuraaviin asi-
oihin; kehittda palvelevaa johtamiskulttuuria, tyoyhteison positiivisella vuorovaikutuk-
sella ja toiminnalla. Tyontekijat voivat tehda omaa tyota entista innostavammaksi. Tar-
keda on ensin tunnistaa omat voivavarat ja sen jalkeen tehda arkisia pienia muutoksia
tyohon ja vuorovaikutukseen. Tyén imun edistaminen koskee kaikkia tyoyhteison jase-
nia ja tyon imu on parhaimmillaan koko tyopaikkaa yhdistava menestystekija. (Hakanen

2012, s. 78.)

Tyon vaatimuksiin luokitellaan esimerkiksi tyon kuormittavuus (maarallinen ja laadulli-
nen), tydympariston fyysiset ongelmat, tyovalineiden puutteet seka tyon- ja perhe-ela-

man valiset ristiriidat. Nama tekijat ovat kielteisesti yhteydessa tyon imuun (Hakanen
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2009, s. 36). Merkittavaa on kuitenkin, ettd tyon voimavarat ovat yhteydessa ja enna-
koivat tydn imua enemman verrattuna tyon vaatimuksiin (Mauno ja muut, 2007, s. 165).
Tyon vaatimukset voivat edellyttaa tyontekijaltd kovaa tyota, mutta niista voi olla seu-
rauksena onnistumisenkokemuksia ja ylpeytta. Talldin vaatimukset voivat samalla kuor-
mittaa, mutta myos lisata tydn imua. Kun tydn imua halutaan vahvistaa, huomio kannat-
taa kiinnittaa voimavarojen parantamiseen ja vaatimusten vahentdaminen tulee toissijai-
sesti. Liialliset tyon vaatimukset usein kertovat puutteellisista voimavaroista, esimerkiksi
organisointiongelmista tai liilan vahaisesta tuesta. Jos tydn voimavaroja ei juurikaan ole
tai ne ovat hyvin vahaisia, tama voi aiheuttaa tyon imun vahenemista ja leipaantymista
(boreout), josta aiheutuu useita negatiivisia seuraamuksia koko tyoyhteisolle. Negatiivi-
set seuraamukset voivat olla selvasti suurempia kuin esimerkiksi sairauspoissaolot. (Ha-

kanen 2009, s. 37; Hakanen 2011, s. 118.)

3.7 Tyo6n imun varjopuolia?

Tyon imun tutkimukset liittyvat usein positiivisiin vaikutuksiin, mutta enta jos tyon imua
kokee liikaa, niin etta se aiheuttaa stressin kohoamista ja uupumista? Voiko tyén imu
"vieda lilkaa mennessdan” ja aiheuttaa tyouupumusta? (ks. esim. Gonzales-Roma ja
muut, 2006). Huhtala ja Parzefall (2007, s. 206) toteavat, ettd tukeva tydymparisto ja
tyon voimavarat vaikuttavat tyontekijoiden luovuuteen ja innovatiivisuuteen. Mutta sa-
maan aikaan, kun tietynlainen stimulaatio ja sitoutuminen on hyoédyllista, se voi kdantya
vastaan ja myoéhemmin aiheuttaa kohonnutta stressitasoa ja uupumusta seka heikentaa
tyontekijan hyvinvointia. Tyohyvinvointi on kokonaisuus, johon kuuluu positiivinen af-
fektiiviskognitiivinen tila, joka nakyy tyon imuna sekd uupumuksen puutteena. (Huhtala

& Parzefall 2007, s. 206.)

Vaikka tyon imulla on siis positiivinen yhteys tyohyvinvointiin, niin osa tutkimuksista
ovat tuoneet esiin myos varjopuolia. Tyduupumusta (Schaufeli & Salanova, 2011) ja tyo-

holismia (Albrecht ja muut, 2011) on esitetty tyon imun varjopuoliksi. Bakker ja Leiter
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(2010, s. 191) toteavat, etta tydon imuun liittyvalla uppoutumisella voi olla myds negatii-
visia piirteita terveydelle ja ihmissuhteille, joka vaikuttaa pitkalla aikavalilla myos nega-
tiivisesti yksilolliseen hyvinvointiin. Schaufeli ja Salanovan (2011) mukaan tyon imu voi
kaantya valitellen tydholismiksi tai tydholismi toisaalta muuttua tyén imuksi. Tyon imua
kokeva tyontekija voi jaada toistamaan oppimaansa kaavaa kovaan tyontekoon liittyen,
vaikka tyosta saatava nautinto alkaa vahenemaan. Tama johtaa siihen, etta aikaisemmin
tyosta saatu tyydytys kaantyykin pakonomaiseksi ja talléin uhkana voi olla tyéholismi.
My6s Maslach (2011) on samaa mieltd, ettad tyon imu voi toimia myos tyduupumuksen
riskitekijana. Ensiksi tyon imu ja tyduupumus ovat toistensa vastakohtia, mutta tyon imu

saattaa ajan myota kdantya tyduupumukseen.

Tyon imu syntyy voimavaroista, jotka tuottavat innostusta ja energisyyttd, esimerkiksi
optimismista ja itseluottamuksesta. Tyoholisti ei saa niinkdaan nautintoa tydstaan, mutta
ei pysty siitd myoskadan irtautumaan. Ty6holismiin liittyy myos uupumusoireita ja stres-
sid. (Hakanen 2014.) Tyohon leipaantyminen ja tydholismi molemmat aiheuttavat inhi-
millistd karsimysta ja haittoja yksilolle, mutta my6s koko tydyhteisélle (Hakanen, 2011,
s. 103). Tyon imu voi hairitad tyo- ja perhe-elaman tasapainoa, jos toitd vieddan myos
kotiin, seka uuvuttaa ja aiheuttaa terveysongelmia. Tydn ja vapaa-ajan raja voi hamar-
tya. Tyontekijat tarvitsevat aikaa palautumiseen. (Bakker ja muut, 2011b, s. 81.) Bakke-
rin ja Leiterin (2010, s.191) mukaan tyon imu saattaa altistaa terveysongelmille, silloin
kun perhe-eldaman vaatimukset kasvavat. Palautumisen tarkeys korostuu varsinkin ko-
vassa tyonteossa, kun taas tyon ja perhe-elaman yhdistaminen seka tyon ulkopuoliset
konfliktit heikentavat myos palautumista. Halbeslebenin (2011, s. 70) tutkimuksessa il-
meni, ettd tyon imu voi vaikeuttaa tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamista, useissa tut-
kimuksissa on havaittu tyon imun lisdavan tyon ja perheen valistd konfliktia. Tyon imua
kokevat tyontekijat panostavat enemman tydkavereiden auttamiseen ja muihin tyoyh-
teisdnasioihin, jonka seurauksena tyo vaikutti hairitsevasti muuhun elamaan. Tyéholismi
taas tiedetdan olevan yhteydessa tyon ja perheen vilisiin ristiriitoihin (Hakanen ja muut,

2012).
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Ty6n imu voi siis “viedd mennessaan” ja tyon imu voi siten kddntya itseddn vastaan, niin
ettd se aiheuttaa lopulta tyduupumusta. Tyén imulla voi siis olla myds pimea puoli,
mutta mista |0ytaa raja tehokkuuden, tyon imun ja tyéhyvinvoinnin ja jaksamisen valille.
Onko tama varsinkin haastavampaa itseohjautuvassa organisaatiossa? Voiko uupumuk-
sen tiloja jdada heikommin havaitsematta ja miten tyontekija itse huolehtii rajoistaan,

ettei tydn imu veisi mennessaan?
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4  Tutkimusasetelma ja metodologia

Seuraavassa luvussa tarkastellaan tutkimusasetelmaa ja metodologisia valintoja. Aluksi
esitellaan tutkimuskysymykset, jonka jalkeen luvussa kaydaan lapi laadullisen tutkimuk-
sen ominaispiirteita, teemahaastattelua aineistonkeruumenetelmana ja laadullista sisal-
I6nanalyysia, jota kdytetdan aineiston analyysissa. Lopuksi tarkastellaan tutkimuksen to-

teutusta ja pohditaan tutkimuksen luotettavuutta.

4.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimusta varten asetettiin kolme paakysymysta (liite 1). Tutkimuskysymykset johdet-
tiin tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteen pohjalta. Ensimmaisena on kysymys Minkd-
laisena néyttdytyvdt tyon imun kokemukset itseohjautuvassa organisaatiossa? Paakysy-
myksen tarkoituksena on selvittda milla tavoin itseohjautuvassa organisaatiossa tyos-
kentelevat henkil6t kokevat tyén imun kokemukset ja onko niilla havaittavissa yhteyk-
sid? Toinen tutkimuskysymys koskee tyon imua. “Mitkd tekijéit mahdollistavat ja estdvdt
tyén imun kokemusta itseohjautuvassa organisaatiossa?”, jonka tarkoituksena selvittaa
tekijoita, jotka mahdollistavat ja estavat tyon imun kokemusta. Kolmas paakysymys pyr-
kii selvittamaan ”"Miten itseohjautuva organisaatio voi tukea tyéntekijin tyén imun ko-
kemusta?” Taman avulla voidaan selvittaa mita organisaatio voi tehda tukeakseen tyon-

tekijan tyon imun kokemusta.

4.2 Laadullinen tutkimus

Tieteellisessa tutkimuksessa tyypillisesti pyritdan selvittamaan jotain ongelmaa, tavoit-

teena on kuvata, selittda ja ymmartaa todellisuutta. Tiede pyrkii luomaan teorioita, jotka
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muodostuvat kasitteiden ja vaitteiden avulla. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdaan saa-
maan esiin erilaisia nakdkulmia aiheen tarkasteluun. Tyypillisesti laadullisessa tutkimuk-
sessa pyritdan ymmartamaan ilmioita tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nako-
kulmasta eli tarkastellaan tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kokemuksia, aja-
tuksia, tunteita ja merkityksia eli pyritaan siis tuottamaan rikasta ja yksityiskohtaista tie-

toa jostakin ilmiosta. (Puusa & Juuti, 2020, s. 9, 11, 25.)

Tama tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, jossa on tarkoituksena ymmar-
taa ilmiota tutkimushenkildiden nakdkulmasta. Lahtékohtana kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa on todellisen elaman kuvaaminen, jossa tutkimuksen kohdetta pyritdan tutkimaan
kokonaisvaltaisesti, ottaen huomioon todellisuuden moninaisuus. (Hirsijarvi ja muut,
2010b, s. 161.) Taman kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on lisata tietoutta itse-

ohjautuvuudesta ja tyohyvinvoinnista seka tyon imun kokemuksista.

Laadullinen tutkimus on saanut vaikutteita monista eri tieteen suuntauksista, esimer-
kiksi hermeneutiikasta, postsrukturalismista ja fenomenologiasta. Laadullinen tutkimuk-
sen asetelma on joustava. Usein tutkimuksen eri vaiheiden vililla on paallekkaisyytta,
mutta tutkimuksen edetessa ja tiedon karttuessa tutkija voi melko joustavasti palata ai-
kaisemmin suorittamiin valintoihin ja tarvittaessa muokata niitd. Tutkimusprosessi siis
elad ja muovautuu koko tutkimuksen ajan. Tutkimuksen vaiheita ovat aineistonkeruu,
analyysi, tulkinta ja raportointi, avoin asetelma korostaa ndiden tutkimusvaiheiden kie-
toutumista yhteen. Tutkimusasetelman joustavuus ja avoimuus ovat ehto laadullisen

tutkimuksen hengen toteutumiselle. (Puusa ja Juuti, 2020, s. 10-12, 80.)

4.3 Teemahaastattelu laadullisena aineistonkeruumenetelmana

Haastattelun avulla pystytdan tutkimaan erilaisia ilmioita ja hakemaan vastauksia erilai-
siin ongelmiin. Laadullisen tutkimushaastattelun muotoja ovat lomakehaastattelu, avoin

haastattelu ja teemahaastattelu. Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana on
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teemahaastattelu, joka etenee aihepiirin mukaisesti. Teemahaastattelu kohdennetaan
tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan ja menetelma tuo tutkittavien aanen kuuluviin
ja huomioi ihmisten tulkintojen ja merkitysten tarkeyden, jotka syntyvat vuorovaikutuk-
sessa. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma, jossa edetaan tiettyjen etu-
kateen valittujen teemojen ja tarkentavien kysymysten varassa. Haastattelun aspekti,
teemat ja aihepiirit ovat kaikille samat. Haastattelun etuna on sen joustava saadeltavyys
tilanteessa. Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys, selventdd sanamuotoja,
oikaista vaarinymmarryksia seka kayda keskustelua tiedonantajan kanssa. Haastatelta-
vat tavoittaa helposti myds tarpeen mukaan jalkeenpain, jos tulee tarvetta lisakysymyk-
sille tai tarkennuksille. Perusteluna menetelman valintaan on, ettd teemahaastattelu an-
taa laajemman ja syvallisemman nakékulman aiheeseen, verrattuna taysin strukturoi-
tuun haastattelumenetelmaan. Sdadeltavyys myos helpottaa haastattelutilanteen ete-
nemista. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara, 2010, s. 205-208; Metsamuuronen, 2008, s. 41.

Tuomi & Sarajarvi, 2018, kappale 3; Vilkka, 2014, s. 81.)

Teemahaastattelu on Suomessa suosittu menetelma kerata laadullista aineistoa. Haas-
tattelun idea on yksinkertainen, kun haluamme tietdaa mita joku ajattelee jostain asiasta,
yksinkertaisin tapa on kysya sita hanelta. Haastattelu on siis keskustelu, jossa haastatte-
lija pyrkii samaan selville tutkimuksen aiheeseen liittyvat asiat. Haastattelu on sosiaali-
sesti maaraytynyt kohtaaminen, haastattelijan aloitteesta tapahtuva vuorovaikutusti-
lanne. Haastatteluiden tekemiseen kannattaa valmistautua hyvin ennalta. (Eskola ja

muut, 2018, s. 27-36.)

Sopivien haastateltavien etsiminen ja yhteydenotto koetaan usein tyoldina. Ideana on
tavoittaa sellaiset henkil6t, joilla uskotaan olevan haluttua tietoa tai kokemusta tutkit-
tavasta ilmiosta. Jos haastateltavat on tarkoitus etsia tietystda organisaatiosta, kuten
tassa tutkimuksessa tehtiin, on hyva tapa hyddyntaa ensimmaista yhteydenottoa ja ky-
syd suosituksia sopivista haastateltavista, talléin puhutaan lumipallomenetelmasta.

Luontevimmat yhteydenottotavat ensimmaisiin kontakteihin ovat henkilokohtainen
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sahkoposti tai sosiaalinen media. Haastattelusuostumuksen jalkeen sovitaan ajankoh-
dasta ja paikasta seka mahdollisten oheismateriaalien ja haastattelukysymysten ldhet-
tamisesta. Haastattelupaikan tulisi olla mahdollisimman rauhallinen. Haastattelujen tal-
lentamisesta on hyva sopia jo ennalta. Haastatteluja voidaan toteuttaa kasvotusten, pu-
helimitse tai etdyhteyksien esimerkiksi Teamsin tai vastaavan kautta. (Eskola ja muut,

2018, s. 30-36.)

Teemahaastattelussa haastattelijan on huolehdittava, etta haastateltava pysyy anne-
tuissa teemoissa. Teemahaastattelussa etukateen harjoitteleminen tai esimerkiksi koe-
haastattelujen tekeminen on hyva keino varmistaa kysymysten yksiselitteisyytta ja ym-
marrettavyytta. Haastattelun harjoittelu my6s vahentdaa haastattelijan jannitysta, va-
pautuneella olemuksellaan haastattelija voi motivoida ja auttaa myos haastateltavia

rentoutumaan. (Vilkka 2014, s. 84-89.)

Kun haastattelut ovat tehty eli tutkimusaineisto on saatu kerattya, nauhoitettu aineisto
pitdad muuttaa tutkittavaan muotoon. Haastatteluaineiston osalta tama tarkoittaa nau-
hoituksen muuttamista tekstimuotoon, tata kutsutaan litteroinniksi. Haastattelujen lit-
terointi on hyva tehda mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen, jolloin haastattelu
on vield tuoreessa muistissa. Litterointi helpottaa tutkimusaineiston analysointia ja sen
tarkkuus riippuu kaytetysta analyysimenetelmasta. Sisallonanalyysissa riittava tarkkuus
on sanatarkka litterointi, johon merkitdan myos merkitykselliset huokaukset, naurah-
dukset ja tauot. Aineistoa litteroitaessa voi kuitenkin poistaa merkityksettémat taytesa-
nat ja dannahdykset. Ei kuitenkaan kannata poistaa kokonaan sellaisia osia, jotka ensiksi
vaikuttavat tutkimuskysymysten kannalta epdolennaisilta, nama aineistot saattavat
nousta tutkimuksen edetessa arvoon arvaamattomaan. Haastatteluja litteroidessa tut-
kija voi myos kehittya haastattelijana ja huomioida vuorovaikutukseen, ohjaamiseen ja
maneereihin liittyvia seikkoja, jotka voivat hairitd haastattelun kulkua ja joita voidaan

valttda seuraavissa haastatteluissa. (Vilkka, 2014, s. 92, Silvasti 2014, s. 36-38.)
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4.4 Laadullinen sisallonanalyysi

Perinteinen analyysimenetelma on sisadllénanalyysi, jota voidaan kayttaa kaikissa laadul-
lisissa tutkimuksissa, kuten tassakin tutkimuksessa on kaytetty. Useat eri nimilla kulke-
vat laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmat perustuvat sisalldnanalyysiin. Laadulli-
sen tutkimuksen sisdllénanalyysissa ei ole vain yhta oikeaa tapaa tai analyysitekniikkaa
tehda analyysia. Laadullinen sisallénanalyysi jaotellaan usein induktiiviseen (aineistoldh-
toiseen), deduktiiviseen (teorialahtdiseen) ja abduktiiviseen (teoriaohjaavaan). Sisal-
I6nanalyysin menetelmalld voidaan tehda analysointeja systemaattisesti ja objektiivi-
sesti, jolloin tavoitteena on saada tutkittavasta ilmidista tiivistetty, yleinen kuvaus ja sen
merkitys, sisdaltamaa informaatiota unohtamatta. Analyysi tuo esiin selkeytta tutkitta-
vasta ilmiostd, joka auttaa selkeiden ja luotettavien johtopaatosten teossa. (Tuomi &
Sarajarvi, 2018 kappale 4; Hirsjarvi ja muut 2010a, s. 136.) Sisallonanalyysi soveltuu me-
netelmaksi, koska tassa tutkimuksessa hyddynnetaan jo olemassa olevaa teoriaa itseoh-
jautuvuudesta ja tyon imusta seka tutkimuskysymykset ja kasitteelliset asiat ovat muo-
dostuneet jo olemassa olevan tiedon valossa eli teorialahtdisesti. Toisin sanoen analyy-

sia ohjaa aikaisemmin tiedon pohjalta luodut raamit.

Lahtokohtana on hyva muistaa, ettd analyysi tarkoittaa suomeksi erittelemista, tarkas-
telemista ja jasentamistd. Usein tutkijat etsivat aineistosta sianndnmukaisuutta. Joskus
taas paras tapa on tunnistaa sddnnénmukaisuus ja huomata aineistossa esiintyvat poik-
keukset ja se, miten ne haastavat asioiden normaalin tila. Tutkija siis pyrkii tunnistamaan
aineistossa esiintyvia ilmidita ja erittelemaan niitd. Kaytdnnossa analyysi on prosessi,
jonka edetessa aineistoa jasennetdan, jarjestetdan, koodataan ja luokitellaan. (Silvasti

2014, s.37.)

Analyysi aloitetaan usein koodaamalla aineistoa, jolla tarkoitetaan aineiston jasenta-
mista tai luokittelua. Se on mikroanalyysid, jolloin aineisto tutkitaan ja eritelldan huolel-

lisesti ja tarkasti, tavallaan aineisto puretaan osiin. Kun tutkija tekee koodausta han kiin-
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nittaa tiettyyn aineiston osaan merkityksen, joka on hanen valitsemansa avainsana, ka-
site tai yhteinen nimittaja. Tutkija paikantaa ja merkitsee aineistosta tutkimusongelman
nakokulmasta kiinnostavat asiat, joita han sitten jatkojalostaa analyysin edetessa. Koo-
daaminen muuttuu edetessaan usein teemojen hahmottamiseksi, jolloin siirrytaankin

seuraavalle tasolle. (Silvasti 2014, s. 38-39.)

Sisallonanalyysi jaetaan karkeasti kolmevaiheiseksi prosessiksi (kuvio 7): Aineiston pel-
kistaminen (redusointi), aineiston klusterointi (ryhmittely) ja aineiston abstrahointi eli

teoreettisten kasitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi 2018: kappale 4.)

Pelkistaminen » Ryhmittely » Teoreettiset kasitteet
(aineiston redusointi) (aineiston klusterointi) (aineiston abstrahointi)

Kuvio 7. Sisalldnanalyysin prosessi.

Aineiston pelkistamisella tarkoitetaan, etta aineistosta karsitaan tutkimukselle epdolen-
nainen pois, talléin aineisto tiivistetaan tai pilkotaan osiin eli datasta kerataan kuvaavat
alkuperaisilmaukset ja niiden pelkistykset. Pelkistamisen jdlkeen seuraa datan ryhmit-
tely, jolloin aineistosta tarkastellaan samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia
kasitteitd, jotka ryhmitellaan eri alaluokiksi. Luokittelua jatketaan alaluokkia yhdistele-
mall3, jolloin muodostuu ylaluokkia ja ylaluokkia yhdistelemallda muodostuu paaluokkia,
jotka nimetdan aineistosta nousevan ilmion mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, kap-
pale 4.) Luokat muodostuivat teoriaosuudesta, tutkimuskysymysten ja teemahaastatte-
lujen perusteella. Kun ryhmittely on saatu tehtya seuraa aineiston kasitteellistaminen,
jossa erotetaan tutkimuksen kannalta olennaisin tieto ja naistd muodostetaan teoreet-
tisia kasitteitd ja lopulta tehdaan johtopaatoksia. Kasitteellistamista jatketaan yhdiste-
lemalla luokituksia niin pitkdan kuin se on mahdollista ja tarkoituksenmukaista. (Tuomi

& Sarajarvi 2018, kappale 4.)
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4.5 Tutkimuksen toteutus, tutkimusaineiston keruu ja analyysi

Laadulliseen tutkimusprosessiin kuuluu kuvata tarkasti tutkimusprosessi, mika lisaa
myos tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksessa haastateltiin henkil6itd, jotka tyos-
kentelevat yksityisella sektorilla toimivassa terveysalan organisaatiossa. Tassa tutkimuk-
sessa organisaatiosta kdytetaan nimitysta X Oy. Haastattelujen avulla tarkastellaan, mi-
ten itseohjautuvuus nayttaytyy kyseisessa organisaatiossa ja miten itseohjautuvuus vai-

kuttaa tyohyvinvointiin ja tydon imun kokemukseen.

X Oy on yksityisella sektorilla toimiva terveysalan organisaatio, jossa tyéskentelee noin
70 tyontekijaa. Organisaatiossa ei ole esihenkildita eika hierarkkisia rakenteita, vaan it-
seohjautuvia tiimeja. Avoimuus ja yhteiset arvot ohjaavat toimintaa. Itseohjautuvuus
ndyttdytyy organisaatiossa kdytannossa myo0s siten, ettd tyontekijat toimivat tiimina,
jossa jokainen tekee padatoksia oman tehtavakenttiansa mukaisesti. Paatdksenteko on
lapindkyvaa ja yhteisia asioita kasitellaan viikoittain yhteisissa kokouksissa. Organisaa-
tion muodostamisen taustalla on Teal-organisaatioajattelu. Laloux (2014) maarittelee
Teal-organisaatiot siten, ettei niissd ole hierarkiaa ja organisaatioiden toimivuus perus-
tuu vuorovaikutukselle, tarkoituksenmukaisuudelle seka yksilon voimavaroja tukeville
rakenteille. Organisaatiossa nakyy vahvasti myos itseohjautuvuusteorian (Deci & Ryan
1980; 2000; 2017) paapiirteet; kyvykkyys, omaehtoisuus ja yhteisollisyys, jotka ovat tar-

kedssa roolissa organisaation toiminnassa.

Kevaalla 2019 otin yhteytta organisaatio X Oy:n yhteyshenkil66n sahkopostitse ja esitin
kiinnostukseni tehda tutkimushaastatteluni kyseisessd organisaatiossa. Sovimme yh-
teyshenkilon kanssa lounastapaamisen, jossa keskustelimme tutkimusintressistani, tut-
kimuksen tarkoituksesta ja tavoitteista sekd kohderyhmasta. Keskustelujen jalkeen yh-
teyshenkilo totesi, ettd he ovat kiinnostuneita tutkimukseni aiheesta ja sain suullisen
luvan toteuttaa haastattelut X Oy:n tyontekijoille. Erillistd tutkimuslupaa ei tarvinnut,

mutta allekirjoitimme salassapitosopimuksen.
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Haastateltavien rekrytointi tapahtui sahkopostitse sekd yhteyshenkilon avustuksella, 13-
hinna aikataulutuksen suhteen. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Ennen
haastattelutapaamista tyontekijoille ldhetettiin sahkopostitse lisdtietoa tutkimuksen
tarkoituksesta ja tavoitteista seka tiedote tutkittavalle ja suostumus haastatteluun osal-
listumisesta (liite 2). Haastatteluun osallistuville Iahetettiin myds ennakkoon haastatte-

lukysymykset (liite 3), jotta heilld oli mahdollista niihin ennalta tutustua.

Haastateltavia oli yhteensa 10. Teemahaastattelun kysymykset jakautuivat kahteen eri
teemaan, itseohjautuvuuteen seka tyon imuun. Haastateltaviksi pyrittiin saamaan mah-
dollisimman monta eri tyotehtdvissa toimivaa tyontekijaa, jotta saatiin mahdollisimman
monipuolinen kuva tyoyhteison tilanteesta. Haastateltavista kaksi tyéskenteli hallinnol-
listen tehtdvien parissa, kaksi tyoterveyspsykologina, nelja tyoterveyshoitajana, yksi tyo-
terveyslaakarina seka yksi tyofysioterapeuttina. Haastateltavista naisia oli seitseman ja

miehia kolme.

Haastatteluista 9 toteutettiin kasvotusten, yrityksen kahdessa eri toimipisteessa ja yksi
haastatteluista tehtiin tutkittavan kotona. Yksi haastattelu toteutettiin puhelimen vali-
tyksellda. Ensimmadinen haastattelu toteutettiin joulukuussa 2019 ja viimeinen haastat-
telu huhtikuussa 2020. Tavoitteena oli saada haastattelut parissa kuukaudessa tehtya,
mutta aikatauluongelmien vuoksi ja covid-19 koronaviruspandemian vuoksi haastatte-
lujen toteuttamisessa tuli viivettd ja viimeinen haastattelu toteutettiin puhelimitse huh-
tikuussa 2020. Haastatteluissa tehtiin tarvittaessa lisakysymyksia ja lopuksi haastatelta-
villa oli mahdollisuus tuoda esiin vield omia ajatuksia ja kommentteja aiheeseen liittyen.
Kaikkien haastatteluiden kesto vaihteli 22-37 minuutin valilla, keskiarvon ollessa 29 mi-

nuuttia. Haastattelut nauhoitettiin myohaisempaa analysointia varten.

Haastateltaville ldhetettiin etukateen tiedonanto ja myos haastattelun alussa tuotiin
esiin, ettd haastatteluaineisto kasitellaan luottamuksellisesti, eikd tutkimuksessa ole
paateltavissa yksittdisten haastateltavien henkil6llisyytta. Kuviossa 8 on vield kuvattuna

koko tutkimusprosessin kulku.
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Suunnittelu ja Aineiston Aineiston
aiheeseen tuottaminen analyysi Raportointi
perehtyminen haastattelemalla sisallénanayysilla

Tutkimuksen kirjoitustyo jatkuu koko tutkimusprosessin ajan

Kuvio 8. Tutkimusprosessin kulku.

Tutkimuksen aineisto analysoitiin laadullisella deduktiivisella (teorialdhtdinen) sisal-
I6nanalyysilla. Haastattelutilanteessa olin tehnyt muistiinpanoja ja havaintoja ilmidista
ja toistuvuudesta. Varsinainen analyysivaihe alkoi, kun tehdyt haastattelut muutettiin
kirjalliseen muotoon litteroimalla sanatarkasti. Jokaisen haastattelun pyrin litteroimaan
mahdollisimman pian haastattelun toteutuksesta. Aukikirjoitettua materiaalia tuli yh-

teensa 55 sivua, (Calibri, fonttikoko 12, rivivali 1).

Litteroinnin jdlkeen luin aineistoa useita kertoja huolellisesti ja ajatuksella lapi. Ensiksi
tulostin litteroidun aineiston paperille ja alleviivasin sekd merkitsin mielestani tarkeita
ja aineistoissa toistuvia teemoja. Kokosin nadista teemoista visuaalisen mindmapin, josta
oli helpompi havainnollistaa paakohtia. Muodostin aineistosta mindmapin avulla erilai-
sia teemoja, joita valitsin tarkeimpia l0ydoksia, joita yhdistelin suurempiin kokonaisuuk-
siin. Kun olin hahmottanut kokonaisuutta tarkemmin mindmapin avulla, aloitin varsinai-
sen analyysin tekemisen. Alkuperaisista ilmauksista muodostin pelkistettyja ilmauksia,
jonka jalkeen muodostin teeman mukaisesti ala- ja ylaluokkia. Analysointia jatkoin muo-
dostaen ylaluokkia yhdistavia paaluokkia, jotka viittaavat tutkimuskysymyksiin. Taulu-

kossa 2. on esitettyna analysoinnin luokittelu ja eteneminen.
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Taulukko 2. Esimerkki sisdllonanalyysin etenemisesta ja luokittelusta.

missa tekee ja
milloin tekee
sitd tyota.” (H6)

tiiviset asiat

Alkuperdinen Pelkistetty Alaluokka Ylaluokka Yhdistava/

ilmaus ilmaus paaluokka

”"Mina saan itse | Tydn suunnitte- | Itseohjautuvuu-

olla keskitssa ja | lun vapaus den positiiviset

suunnittele- asiat

massa sen mun [tseohjautuvuu- | Itseohjautuvuu-

tyon.” (H2) den vaikutukset | den vaikutuksia
tyon imun koke-

”Rajojen pitdmi- | Tydon rajaami- | ltseohjautuvuu- mukseen

nen ja itsensd | nen ja itsensd | den negatiiviset

johtaminen johtaminen asiat

tammoisessa it-

seohjautuvassa

organisaatiossa

on hankalaa.”

(H9)

"Tyon sisalla on | Sirpaleisuus Ty6n imun nega-

niin paljon eri tiiviset asiat

tehtdvia ja eri Ty6n imun tuke-

asioita, on vai- minen  itseoh-

kea priorisoida Tyon imun jautuvassa orga-

valilla.” (H7) kokemukset nisaatiossa

”"Saa maarittda | Joustavuus Ty6n imun posi-

4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus voidaan kiteyttaa kolmen kéasitteen avulla; Uskot-

tavuus, luotettavuus ja eettisyys. Tutkimuksessa on arvioitava tehdyn tutkimuksen luo-

tettavuutta, koska kaikissa tutkimustoiminnassa pyritdaan tietysti valttdmaan virheita.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ei ole olemassa yksiselitteisia oh-
jeita vaan tutkimusta arvioidaan kokonaisuutena. (Puusa & Juuti 2020, s. 175; Tuomi &

Sarajarvi, 2018, s. 158-163.)

Uskottavuus viittaa siihen, ettad tutkimuksen aineisto on keratty asianmukaisesti seka
huolellisesti analysoitu. Luotettavuudella viitataan siihen, etta tutkija kykenee valitse-
maan ja kayttdmaan perusteluita seka oikeita lahestymistapoja ja tutkimusmenetelmia
ratkaistakseen tutkimusongelmat ja toteuttaakseen tutkimuksen, tama vaatimus tulee
huomioida tutkimuksen jokaisessa vaiheessa ja tutkijan on kyettava kuvaamaan tutki-
muksen eteneminen. Eettisyydella tarkoitetaan, etta tutkija on noudattanut eettisia pe-
riaatteita, eikd tutkimuksesta saa olla haittaa sen kohteena oleville tai muille tahoille,

jotka liittyvat keskeisesti tutkimukseen. (Puusa & Juuti 2020, s. 175.)

Tutkimuksessa on noudatettu laadullisen tutkimuksen luotettavuuden perusteita. Tut-
kimuksessa on kuvattu tarkasti tutkimuksen kohde ja tarkoitus seka tutkimuksen eri vai-
heita ja perusteltu niitd. Tutkimuksessa on noudatettu eettisia periaatteita koko tutki-
muksen ajan. Tutkimukseen osallistuminen on ollut vapaaehtoista ja tutkimukseen osal-
listujien anonyymius on varmistettu. Tutkimuksen tekemiseen on kaytetty runsaasti ai-
kaa aina tutkimuksen alusta asti. Tutkimusmenetelmat sekad analyysimenetelmat ovat
valittu tarkoin huomioiden tutkimuksen tarkoitus ja tavoite. Kuviossa 9 on esiteltyna

vield koko tutkimusprosessi aikatauluineen.

Aiheen mietinta ja
perehtyminen aiheeseen
(tutkimussuunnitelma)

kevat 2019

Teoreettisen Aineiston keruu
viitekehyksen luominen haastattelemalla

6-12 2019 12/2019-4/2020

Tutkimuksen Johtopaatokset ja Aineiston analyysi
luotettavuuden arviointi pohdinta sisalléonanalyysilla

3/2022 10/2021-3/2022 3-6/2021

Kuvio 9. Tutkimusprosessin kokonaisuus.
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Luotettavuutta on pyritty vahvistamaan koko tutkimusprosessin ajan. Haastattelutilan-
teisiin kiinnitettiin huomiota siten, etta ne olisivat mahdollisimman kiireettémia ja rau-
hallisia. Haastateltavat saivat haastattelukysymykset ennakkoon nahtavaksi ja tarvitta-
essa he pystyivat esittdmaan lisakysymyksia tai tarkentavia kysymyksia ennen haastat-

telua ja myos haastattelun aikana.
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5 Tulokset

Tama luku tarkastelee tutkimuksen empiirista osiota analysoimalla teemahaastelun mu-
kaisesti teemoja ja sisallonanalyysin pohjalta rakentuneita luokituksia, joita ovat itseoh-
jautuvuuden kasite, itseohjautuva organisaatio, tydhyvinvointi ja tyén imu. Luokat muo-
dostuivat teoriaosuuden, tutkimuskysymysten ja haastattelujen perusteella. Ensimmai-
sessad 0siossa, itseohjautuvuuden kasitteessa, tarkastellaan miten tyontekijat kokevat it-
seohjautuvuuden ja tydskentelyn itseohjautuvassa organisaatiossa. Toisessa osiossa tar-
kastellaan itseohjautuvuutta johtajuuden nakokulmasta, silld tdassa on eroavaisuuksia
verrattuna tavalliseen, hierarkkisempaan organisaatioon. Kolmannessa ja neljannessa
osiossa keskitytdaan tyon imun vahvistaviin ja estaviin tekijoihin. Tdiman avulla saadaan
syvempaa kasitysta siitd, miten voidaan saavuttaa tyon imua. Viimeisessa osiossa tar-
kastellaan, miten voidaan tukea tyontekijoitd saavuttaakseen tyon imua itseohjautu-

vassa organisaatiossa.

5.1 Itseohjautuvuuden kasite

Aluksi on tarkea hahmottaa nakemyksia itseohjautuvuudesta ja itseohjautuvasta orga-
nisaatiosta. Haastattelut lahtivat liikkeelle kysymyksilla, miten tyontekijat nakevat ja ym-
martavat itseohjautuvuuden ja minkalainen on itseohjautuva organisaatio. Kaikille haas-
tateltaville itseohjautuvuus kasitteena on tuttu, itseohjautuvuutta on tuotu kyseisessa
organisaatiossa paljon esille ja siitd puhutaan avoimesti organisaation sisalla. Itseohjau-
tuvuuden toimintatapa oli siis tuttu kaikille haastateltaville.

Haastateltavien ndkemyksen mukaan tietty hierarkkisuus puuttuu itseohjautuvasta or-
ganisaatiosta, mika koettiin positiivisena asiana. Kun hierarkia vahenee, johtamisen
valta my0Os viahenee. Itseohjautuvassa organisaatiossa korostuu myos se, etta tyonteki-
joihin luotetaan. Erityisesti itsendinen paatdksenteko korostui haastateltavien keskuu-
dessa itseohjautuvasta tyoskentelysta. Haastateltavat toivat esiin, ettd tyonantaja luot-

taa siihen, ettd tyontekijat osaavat itse tehda paatoksia ja ratkaisuja. Organisaatiossa
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asetetaan suuntaviivat ja tyontekijat saavat aika vapaasti toteuttaa tyotaan. Itseohjau-
tuvuudessa on suuri rooli juuri luottamuksella, luotetaan tyontekijoihin seka luotetaan
prosesseihin. Luottamus on suuressa roolissa ja loppujen lopuksi itseohjautuvuudessa

on kyse juuri luottamuksesta.

“Tddllé luotetaan siihen mité md teen ja miten md teen parhaalla mahdollisella
tavalla. Se perinteisempi malli on, etté kerrotaan tai luodaan joku sabluuna ja sit
ajatellaan, etté se toimii kaikkialla samanlailla, vaikka tiedettdis ettd se ei ole
jérkevdd, mutta kun sellanen malli on ja sellaset mittarit on. Sitd saat, mitd mit-

taat ja tietyt asiat tehddén vain mittarin vuoksi.” (H7)

Itseohjautuvassa organisaatiossa on yhteiset, selkedt tavoitteet mihin pyritdaan. Organi-
saatiossa esimerkiksi keskitytdaan isoihin kokonaisuuksiin, pidemman aikavalin tavoittei-
siin ja organisaation jasenet yhdessa analysoivat miten tavoitteisiin on paasty. Haasta-
teltavat toivat esiin, ettei organisaatiossa ole asetettu henkilokohtaisia lyhyen aikavalin
mittareita, vaan heilld on yhteinen kasvutavoite, ja tavoitteisiin padsya analysoidaan yh-
dessa ja jokainen tyontekija tietaa mita tavoitteeseen paasy tarkoittaa juuri siind omassa
tyonkuvassa. Tyontekijat tietavat oman roolinsa ja tietdavat myos mita heiltd odotetaan.
Kaikilla on siis tiedossa, miksi tama yritys on olemassa ja mitka yrityksen tavoitteet ovat.
Mutta se miten niihin tavoitteisiin paastdan, niin siinad on aika suuri liikkkumavara eli jo-
kainen tyontekija saa itse paattaa ne tavat miten omasta mielestaan omaa tydkenttaa

mahdollisimman parhaalla tavalla toteuttaa.

Haastateltavat korostivat vapauden merkitysta tyonteossa, vapauden ja vastuun roolit
molemmat tulivat esiin haastatteluissa. Vapautta ja vastuuta on paljon ja jokaisella on
selked kuva omasta vastuualueestaan ja paatdsvaltaa. Itseohjautuvuus nakyy kaytan-
nontasolla ajankayton suunnittelulla ja milld tavalla tyontekijat toteuttavat tyotaan, tiet-
tyjen tavoitteiden ja raamien mukaisesti. Hierarkkisimmassa organisaatiossa on enem-

man saantoja, esimerkiksi tyoaikoihin liittyvia saantoja. Erityisen tarkedksi koettiin se,
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ettd organisaatiossa on asetettu selkeat tavoitteet mihin pyritdan ja tyontekijat ovat saa-
neet olla mukana suunnittelussa. Positiivisina asioina haastateltavat nakevat erityisesti
vapauden ja joustavuuden tydskentelyssdan, samaan aikaan toki vastuu kasvaa. Jokai-
sella on oma vastuu omasta tydsta ja tyoskentelytavoista, ylempaa ei annetta kovinkaan
tarkkoja raameja tyolle, enemmankin tuodaan esille mita tyontekijaltd odotetaan ja
tyontekijalla on vapaus toteuttaa sita parhaaksi katsomallaan tavalla paastikseen ta-
voitteisiin. Itseohjautuvassa organisaatiossa korostuu tyon joustavuus, minkda useam-
mat haasteltavat toivat esiin yhtena tyon parhaina puolina, toisaalta se myds lisdaa tyon-
tekijan itsensa vastuuta tyostaan. Tyon vapaus ja vastuu korostuvat aika voimakkaina

itseohjautuvassa organisaatiossa.

“Jokaisella on selked kuva siitd mikd on oma vastuualue ja tiedetéén oman vas-
tuualueen rajat ja on pddtdsvaltaa niihin asioihin mitd sielld oman vastuualueen
sisdllé on eli kdytdnnéssé se voisi olla tdmméstd oman tydn suunnittelun va-
pautta esimerkiksi ajankdyton, tybéaikojen, tyotapojen néikékulmasta, saa tehdd

semmoisella tavalla mikd on itselleen sopiva.” (H1)

Tyontekijoilla on selkea kuva omasta vastuualueestaan, mutta tapa miten tyota toteut-
taa on vapaampaa ja tyontekijat voivat itse suunnitella tyopaivansa sisaltoa. Haastatte-
luissa korostui myos paatoksenteko, esimerkiksi siten etta tyontekijat voivat tehda iso-
jakin paatoksia pidettyaan ensin neuvoa muiden kanssa. Ketteryys paatoksenteossa ko-
ettiin positiivisena ja aikaansaavana ilmiona, asiat etenevat nopeasti ja esimerkiksi eri-
laisten asioiden kehittdminen on helpompaa ja joustavampaa. Paatokset tehdaan siella
missd paatoksiin on eniten osaamista. Ei siis tarvita esimerkiksi pitkia, hierarkkisia hy-
vaksymisprosesseja vaan pystytaan etenemaan ja toimimaan ketteréasti. Paatoksenteot

ndahdaan nopeina ja helppoina prosesseina.

Tyontekijat toivat esiin, ettd voidaan ldhtead ketterasti kokeilemaan uusia asioita, ilman

ettd tarvitaan kovin suurta byrokratiaa. Pystytdaan etenemaan ketterasti ja nopeasti eika
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tarvitse odotella asioiden kanssa. Useat haastateltavat toivat esiin, etta hierarkia hidas-
taa paatoksentekoa ja jos haluaa olla edella toimialalla, niin pitaa pystya toimimaan ket-
terasti ja tehda paatoksia nopeasti. Yksi haastateltava toi esiin esimerkin, jossa hierark-
kisemmassa organisaatiossa tyoskenteleva tyontekija saa idean, niin idea saatetaan tys-
satd aika nopeasti. Tama tietysti vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan innostukseen, ja
tuottaa pettymysta, ettei han saakaan aantaan kuuluville. Itseohjautuvassa voi lahtea

toteuttamaan ja kokeilemaan ja tyontekijoilla on enemman valtaa toimia.

“Pddtoksenteko on itsendisempdd, kdyténnéssd neuvoa tdytyy pitdd, mutta sen

jélkeen pdditéksenteon vastuu on itsellddn.” (H6)

Toisaalta osa tyontekijoista toi esiin haasteen prosesseista puhuttaessa, selkeitad proses-
seja tai mittareita ei valttamatta ole, mika aiheuttaa toisaalta myds haasteita. Haasteina
itseohjautuvuudelle tyontekijat toivat esiin esimerkiksi rajojen pitamisen ja itsensa joh-
tamisen haasteet. Muutamat toivat esille sen, etta uusilla tyontekijoilla, jotka tulevat
hierarkkisemmista organisaatioista ei itseohjautuvuus ole valttamatta tuttua ja vie aikaa
ennen kuin siihen itseohjautuvuuteen oppii. He tarvitsevat silloin tukea ja enemman joh-
tamista. Useammat tyontekijat toivat esiin myods haasteen, miten tunnistaa omat ra-
jansa. ltseohjautuvan organisaation haasteita tyon imun saavuttamiseksi on avattu tar-

kemmin kappaleessa 5.3.

5.2 Johtajuus itseohjautuvassa organisaatiossa

Puhuttaessa itseohjautuvasta organisaatiosta usein saatetaan unohtaa johtajuus, mutta
sita ei nimenomaan tule unohtaa. Itseohjautuvuus ei siis tarkoita sita, ettei sita tarvitse
johtaa vaan tulee olla hyvinkin selked johtajuus, se vaan on vahan erilaista verrattuna
normaaliin esihenkil6tyohén mihin olemme tottuneet. Johtajuus nakyy esimerkiksi siina,
miten tuetaan ja ohjataan tyontekijoitd toimimaan itseohjautuvasti. Tyontekijat tarvit-

sevat selkedn suunnan ja merkityksen tekemiselleen.
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“Itseohjautuva organisaatio on semmoinen innostava, luovuutta ja jopa itsemdd-
réddmisoikeutta ylldpitévd organisaatio. Se ei tarkoita, etteiké tédlld olisi johta-

juutta, nimenomaan pitdd olla hyvinkin selked johtajuus.” (H5)

“Kylldhdn itseohjautuvuus on silleen nykypdivdd ja tosi paljon esilld, se kun muis-

tettaisi ettd se ei tarkoita sitd, ettei sitd tarvitse johtaa.” (H1)

Aineiston perusteella itseohjautuvassa organisaatiossa esihenkilotyé poikkeaa verrat-
tuna perinteisempaan ja hierarkkisempaan organisaatioon. Eroavaisuuden esihenkil6-
tyossa itseohjautuvassa organisaatiossa lahtee liikkeelle jo esihenkilotermistosta eli var-
sinaista esihenkilo-tittelia ei kdytetd, vaan puhutaan ”“coutseista”. Coutsit mielletdan
sparraajiksi, valmentaviksi henkil6iksi. Coutsit ndhdaan valmentavina henkil6ina, joiden
kanssa voi sparrailla asioita ja heidan rooliinsa kuuluu vdhemman ns. asiajohtamista. Ky-
syttdessani coutsin roolin eroavaisuudesta perinteisempaan esihenkilon rooliin, muuta-
mat haastateltavat toivat esiin, ettei coutsin rooli kovinkaan eroa esihenkilotyosta.
Erona Iahinnd on ns. mikromanageerauksen puuttuminen kokonaan, ldhinna keskity-
tdan pitamaan huolta tyontekijan jaksamisesta ja tyokuormasta seka tarvittaessa spar-
raillaan yhdessa. Osa haastateltavista toi myds esiin coutsin roolin nakymisen kollegiaa-
lisuutena, ikdaan kuin ollaan samalla viivalla, samalla tasolla ja keskendan voidaan spar-
railla. Aineiston perusteella osa haastateltavista ndkee coutsit esihenkil6ind, mutta ko-
kevat heidat enemman vertaisekseen. He voivat kysya neuvoa henkil6lta, joka on koke-
neempi. Johtajuus itseohjautuvassa organisaatiossa ei ole kovin nakyvaa eika siita tehda
isoa numeroa. Tarkeaa coutsin roolissa on pystya pysahtymaan ja kysya mita kuuluu, olla
tukena ja turvana. Olennaista on myos kyky vahvistaa tyontekijan luottamusta itseensa

ja saada heidat tuntemaan itsensa arvostetuksi.

”Se on sellaista uudentyyppisté johtamista, véhemmdn asiajohtamista, koska py-
ritddn tuottamaan ihmisille mahdollisuus johtaa itse asiaa ja saada siihen tarvit-

tava tuki coutsilta.” (H4)
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”Se (coutsi) kuvaa jo mun mielestd sité johtamista, se on enemmdn sellasta pal-
veluksellista, semmosta yhdessd kehittéimiskohteiden, myds niiden hyvin toimi-

vien asioiden sparrailua, ldpikdymistd.” (H5)

Esihenkilotyo tassa organisaatiossa on enemmankin tavoitteisiin padasemisen tukemista
ja sparraamista seka ongelmakohdissa auttamista, jotta tyontekija pystyy saavuttamaan
tavoitteensa. Tuki, jonka puoleen voi tarvittaessa kaantya. lhmisella on mahdollisuus
itse johtaa asiaa ja saada siihen tarvittava tuki esihenkil6lta. Itseohjautuvassa organisaa-
tiossa ei niinkaan katsota vaan tiettya yksittdista numeroa, vaan katsotaan laajempia
kokonaisuuksia. Johtajuuden itseohjautuvassa organisaatiossa voisi kiteyttdaa jotenkin
ndin, kun ihminen tietda mitd haneltd odotetaan ja osaa substanssin, hdan osaa toimia
itseohjautuvasti. Hanella on kuitenkin tuki ja turva, minka puoleen tarvittaessa voi kaan-

tya.

5.3 Tyon imua vahvistavat tekijat itseohjautuvassa organisaatiossa

Haastatteluiden pohjalta haluttiin selvittda mitka tekijat vahvistavat tyontekijoiden mie-
lesta tyon imun kokemuksia itseohjautuvassa organisaatiossa. Kaikki haastateltavat ko-
rostivat yhteisollisyyden merkitysta, tyoilmapiiri ja tyokaverit seka heiltd saatava tuki
nousivat selkedsti yhtena tyon imua vahvistavana tekijana. Erds haastateltava sanoi, etta
han saa paljon energiaa ymparilla olevista ihmisista ja innostus tarttuu tydyhteiséssa.
Kaikki puhaltavat ns. yhteen hiileen organisaatiossa, tehddan yhdessa yhteista juttua ja
se tuottaa innostutusta, joka tarttuu kaikkiin tyontekijoihin. Ihmisilla on vahva halu aut-
taa toinen toisiaan ja kun apua tarvitsee, sita kylla saa. Eras haastateltava toi esiin, etta
saa kokeilla siipiaan, mutta kun tulee hankala paikka, niin saa apua ja tukea tyoyhtei-

solta. Kaikki tyoyhteison jasenet ovat tasa-arvoisia ja tukevat toinen toisiaan. Tyoyhtei-
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son jasenet kokevat, ettd tdma (organisaatio) on meidadn yhteinen juttumme, se innos-
taa kaikkia tyoyhteisdssa. Haastateltaessa tydntekijoita heista huokui energisyys, innos-

tus ja motivaatio, my0s koko tyoyhteison ilmapiiri huokui positiivisuutta ja innostusta.

”Saan paljon energiaa ihmisistd ympdrilld ja se tarttuu se innostus, tyéyhteisélld
on suuri merkitys. Koen myés tarmokuutta, kun on tarmokas ilmapiiri, tarmok-

kuus tarttuu tybyhteiséssd.” (H2)

“Yrityksen ideologian liséiksi ne ihmiset on se, mikd tuo sitd energiaa, innostaa ja

motivoi, se on se kaikkein paras juttu.” (H9)

Haastatteluissa nousi esiin yleisimpina tekijoind nimenomaan vaikutusmahdollisuudet
ja hallinnan tunne, joustavuutta unohtamatta. ltseohjautuvuus mahdollistaa, etta tyon-
tekijat saavat aika vapaasti suunnitella tyotdaan, miten ja milloin tyotaan tekee. Tama
tukee tietysti myos omistautumista. Tyontekijoilla on valtuutus toimia parhaaksi katso-
mallaan tavalla. On paljon valtaa ja vapautta paattaa tyostaan ja sen sisallostaan. Erdan
haastateltavan kiteytetty kommentti oli, ettd oman tyén vaikutusmahdollisuudet tuot-

tavat tyon imua.

”Jos ihmisellé on enemmdn vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyéhén, niin kyl-
ldhdn se tukee sitd omistautumista ja pystyy omaa energiaansa paremmin hal-

litsemaan myds.” (H1)

“Oman tyén vaikutusmahdollisuudet tuottaa tyén imua.”(H5)

”Joustavuus ja tydskenteleminen vapaasti, tyétapojen moninaisuus ja vapaasti

tekeminen, kaikki ndmd lisdd sitd tyon imua.” (H9)

“Itseohjautuvuus mahdollistaa sen, ettd saan pddttdd mité teen ja milloin, ku-
kaan ei sano ulkopuolelta, ettd nyt tyéaika loppuu, ja jos mulla on just silloin se

flow tila pddlld.” (H4)
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Palautteen antamisen ja saamisen tarkeys korostui useamman haasteltavan keskuu-
dessa. TyOsta saatu palaute, tuki ja arvostus ovat positiivisesti yhteydessa tyon imuun.
Organisaatiossa on kaytossa erilaiset palautekanavat, joita hydédynnetdan aktiivisesti.
Kehutaan kollegoita, mutta jaetaan tyoyhteisdssa myds omia onnistumisia ja saatuja po-

sitiivisia palautteita.

“Kehutaan kollegaa, mutta muistetaan kehua myés itsedén. Paras palaute on

tyytyvdinen asiakas.” (H2)

”Saa kokeilla siipiéiéin, mut sit kun on hankala paikka niin ihmiset tulee kylld aut-

tamaan.” (H1)

"Tybyhteiso ja tapa tehdd tyétd tuo sellaista tarmokkuutta. Tarmo on meiddn

yksi arvoista.” (H9)

Haastateltavat kokivat tyohyvinvointinsa ja tyén voimavarat olevan hyvalla tasolla ja ko-
kivat saavuttavansa tyon imua itseohjautuvassa organisaatiossa. Haastateltavat rapor-
toivat kokemuksista, jotka viittaavat tyon imuun eli tarmokkuuteen, omistautumiseen
sekd uppoutumiseen. Heista valittyi innostuneisuuden ilmapiiri, energisyys ja ylpeys te-
kemadstaan tydstaan. Haastatteluissa esiin nousseita tyon imua vahvistavia tekijoéita on

kuvattu yhteenvetona taulukkoon 3.
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Taulukko 3. Tyon imua vahvistavat tekijat.

Ty6n imua vahvistavat
tekijat

Haastatteluista esiin nousseita kommentteja

Tyoyhteison tuki
Yhteistollisyys
Tyokaverit
IImapiiri
Tydymparistd
Innostus
Motivaatio

”Saan paljon energiaa ihmisistd ympdirillé ja se tarttuu se innostus,
tydyhteisélld on suuri merkitys. Koen myds tarmokuutta, kun on
tarmokas ilmapiiri, tarmokkuus tarttuu tydyhteiséssd.” (H2)

“Yrityksen ideologian lisiksi ne ihmiset on se, mikd tuo sité energiaa,
innostaa ja motivoi, se on se kaikkein paras juttu.” (H9)

“Saa kokeilla siipiciéin, mut sit kun on hankala paikka niin ihmiset tu-
lee kylld auttamaan.” (H1)

“Tydyhteisé ja tapa tehdd tyotd tuo sellaista tarmokkuutta. Tarmo
on meiddn yksi arvoista.” (H9)

Vaikutusmahdollisuudet
Hallinnantunne
Autonomia
Omistautuminen
Palaute

Kyvykkyyden tunne
Joustavuus
Suunnitelmallisuus

“Jos ihmiselld on enemmdn vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyé-
hén, niin kylldhdn se tukee sitd omistautumista ja pystyy omaa ener-
giaansa paremmin hallitsemaan myés.” (H1)

”Oman tyén vaikutusmahdollisuudet tuottaa tyén imua.”(H5)

“Joustavuus ja tydskenteleminen vapaasti, tyétapojen moninaisuus
ja vapaasti tekeminen, kaikki némd liséd sitd tyén imua.” (H9)

“Itseohjautuvuus mahdollistaa sen, ettd saan pddttdd mitd teen ja
milloin, kukaan ei sano ulkopuolelta, ettd nyt tyéaika loppuu, ja jos
mulla on just silloin se flow tila pédlld.” (H4)

“Kehutaan kollegaa, mutta muistetaan kehua myds itsedién. Paras
palaute on tyytyvdinen asiakas.” (H2)

5.4 Tyon imua estavat tekijat itseohjautuvassa organisaatiossa

Ajoittainen kiire ja aikataulupaineet vaikuttavat haastateltavien mukaan tyon imun es-
taviin tekijoihin. Vaikka ndma tekijat tuottavat paineita, ne myos rytmittavat tyontekoa
ja eras haastateltava toisaalta toi esiin, ettd han on tehokkaammillaan ja aikaansaava

paineen alla. Aikataulupaineita voidaan helpottaa hyvalla tydon suunnittelulla.

“Kylléd se on kiire ja tavallaan sit se tyémdidrd, jotka estéid tyén imua vdlilld.” (H8).
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“Ajoittain se on kylld haaste, tyé on mulla aika sirpaleista.” (H4)

”Tyén sisdllé on niin paljon eri tehtdvid ja eri asioita, niitd on aika vaikea priori-

soida vdlilld.” (H7)

Haastateltavat toivat esiin, etta tietotulva on ajoittain valtava. On monta eri kanavaa
mista tietoa tulee ja sen rajaaminen aiheuttaa ajoittain haasteita. My06s tyoskentely avo-
konttorissa koettiin ajoittain hairitsevaksi, tosin tyontekijat voivat tydskennella halutes-

saan etayhteyksien avulla parhaaksi katsomassa paikassaan.

“Monta eri kanavaa, tietotulva ja keskeytykset aina rikkoo vdlillé sitd uppoutu-

mista.” (H5)

“Avokonttorissa on viilillé ihan mahdotonta, koska keskeytyksid siellé.” (H9)

Kalentereissa on paljon merkintoja ja tyota saattaa kasaantua, aikasyoppoja kertyy huo-
maamatta. Erds haastateltava sanoi, ettda monipuolisuus voi tulla myds itsea vastaan ja
oma fokus saattaa kadota. Ymparilla tapahtuu niin paljon ja on kiva olla kaikessa mu-
kana. Yhtakkia sitten huomaakin, ettd on kaikkea vahan liikaa ja fokus saattaa tekemi-

sestd kadota mika vaikeuttaa osaltaan pysymista tyon imussa.

“Ehkd sellanen sirpaleisuus, et sielld kalenterissa on paljon merkintéjd ja en ehdi
vdlttdmdttd niitd just tehdd, niin niiden paikkaa on helppo vaihtaa koska voin
tehdd niin, mutta sit ne hommat kasaantuu, ja sit péivéstd tulee helposti sellanen

ettd sielld on paljon aikasyéppéjé huomaamatta.” (H2)

Itseohjautuvassa organisaatiossa ei valttamatta tyontekijat tieda tekevatko he riittavasti
tai ovatko kaikki tyytyvaisid, verrattuna organisaatioihin, joissa tulokset ovat enemman

esilla ja asioita mitataan enemman ja saannollisesti. Tydomaara voi jakaantua epatasai-
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sesti tyontekijoiden kesken. Huomataanko silloin, jos jonkun tyontekijan osalta tyo-
maara alkaa olemaan liiallinen, huomataanko vasymyksen merkit ajoissa, jotta niihin

voidaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa puuttua?

”Sd et koko ajan tiedd, ettd teetko riittdvdsti tai onko kaikki tyytyvdisid, verrat-
tuna malliin, jossa kaikkia mitataan ja tulokset ovat ndkyvid, teenké oikeita asi-

oita ja teenké tarpeeksi.” (H7)

“Ei vélttdmdttd huomata, jos jonkin tyémddrd alkaa olla liiallinen, mittarit puut-

tuu ja voi jdddd visymyksen tilojen havaitsematta.” (H1)

Haastateltavat toivat myos esiin, etta ajoittain rajojen pitamisen itseohjautuvassa orga-
nisaatiossa saattaa olla hankalaa. Tama korostui varsinkin uusien tyontekijéiden koh-
dalla. Varsinkin heidadn osaltansa, jotka tulevat hierarkkisesta organisaatiosta, rajoja ei
valttdmatta osata asettaa. Huolta aiheuttivat myos esihenkilotydn puuttuminen tai sen
erilaisuus. Pystyvatko coutsit tukemaan tarpeeksi uusia tyontekijoita, varsinkin heita,

jotka olevat tyouransa alussa ja itsensa johtamisen taidot ovat vield heikommat?

”Onko esihenkilbitd tarpeeksi tukemaan heikompia tai tyéuran alussa olevia,

joilla ei vilttdmdttd ole kapasiteettid johtaa itseddn?” (H4)

“Ei oo selkeitd raameja. Tyon imu saattaa estyd, kun tarttee pohtia miten tdmdn

asian teet tai miten kannattais, kun ei oo sellasta selkeetd.” (H5)

”Kaikissa osissa organisaatiota ei tiedetd mitd toisessa tehdddn, voi olla, ettd

tehdddn pddllekkdisid asioita.” (H1)
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Haastatteluissa esiin nousseita tyon imua estavia tekijoita yhteenvetona on kuvattu tau-

lukkoon 4.

Taulukko 4. Tyon imua estavat tekijat.

Tyon imua estavat tekijat Haastatteluista esiin
nousseita kommentteja

Rauhaton tydymparisto

Suuri tyémaara “Kylld se on se kiire ja tavallaan sit se tyémddrd, jotka estdd tyén
Keskeytykset imua vdlillé.” (H8)

Sirpaleisuus

Liialliset tyon vaatimukset “Ajoittain se on kylld haaste, tyé on mulla aika sirpaleista.” (H4)

“Monta eri kanavaa, tietotulva ja keskeytykset aina rikkoo vilillé
sitd uppoutumista.” (H5)

“Avokonttorissa on vdlilld ihan mahdotonta, koska keskeytyksié
sielld.” (H9)

“Tyén sisélld on niin paljon eri tehtdvid ja eri asioita, niité on aika
vaikea priorisoida vdlilld.” (H7)

Itsensa johtamisen vaikeus ”Onko esihenkilditd tarpeeksi tukemaan heikompia tai tyéuran
Saako tarpeeksi tukea alussa olevia, joilla ei vilttdmdtté ole kapasiteettid johtaa itse-
Selkedt prosessit/mittarit puuttuvat | ddn.” (H4)

Tehdaan paallekkaisia asioita
“Ei vdlttdmdttd huomata, jos jonkin tyémddrd alkaa olla liialli-
nen, mittarit puuttuu ja voi jdéddé visymyksen tilojen havaitse-
matta.” (H1)

“Ei oo selkeitd raameja. Tyén imu saattaa estyd, kun tarttee poh-
tia miten tédmdn asian teet tai miten kannattais, kun ei oo sel-
lasta selkeetd.” (H5)

“Kaikissa osissa organisaatiota ei tiedetd mitd toisessa tehdddn,
voi olla, ettd tehdddn pddllekkdisid asioita.” (H1)
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5.5 Tyon imun tukeminen itseohjautuvassa organisaatiossa

Miten organisaatio voi sitten tukea tyontekijaa saavuttamaan tyén imun kokemuksia?
Haastateltavat toivat esiin, etta erityisesti tavoitteet tulisi olla kaikilla tiedossa ja sel-
keana. Tyon suunnitelmallisuus on isossa roolissa itseohjautuvuudessa, mita paremmin
pystyy suunnittelemaan ja hallitsemaan tyota, sitd enemman se tuottaa tyon imua ja
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Erds haastateltava toi esiin, etta tyénantaja voisi tukea suun-
nitelmallisuutta siten, etta kehottaa kaikkien ottavan kalenteristaan aikaa tyon suunnit-
teluun.

“Tyén suunnittelun hallinnan ja toteutuksen maailma, se on niinku mulla ihan

dlyttémdn iso voimavara.” (H3)

“Tybnantaja vois tukea esimerkiksi vuoden alussa siten, ettd nyt kaikki ottaa ai-

kaa vaikka pari tuntia suunnitellakseen omaa tyétd.” (H4)

Tavoitteiden asettaminen ja niiden kirkastaminen on tarkeaa itseohjautuvassa organi-
saatiossa, kaikilla on selkeét tavoitteet ja kaikki tietavat mihin pyritaan. Aktiivisesti myos
tunnistetaan haasteita ja pyritaan [6ytamaan yhdessa niihin ratkaisuja tyoyhteisossa. It-

seohjautuvuutta on myos se, etta tiedetdan niita keinoja milla auttaa itseaan.

”Se mitd tukea tarvitsee itsekin, niin just niiden tavoitteiden kirkastamista elikké
jos alkaa tuntua, ettd keskitynkéhdn oikeisiin asioihin tdmdn organisaation kan-
nalta niin kukaan ei tuu vélttdmadattd aktiivisesti tarjoamaan, vaan jotenkin meilld
olis riittdvdsti aikaa tsekata, etté onko meiddn suunta oikea ja onko se mun ajan-

kéytté ollut jérkevdd koko organisaation kannalta.” (H3).

Osa tyontekijoista toivat esiin, ettd enemman kaytaisiin saanndllisia keskusteluita, jossa
vhdessa kaytaisiin ns. caseja lapi. Osa haastateltavista toi esiin myos koulutuksen tar-

peen ja coutsin kanssa kdytadvia “one-to-one” -keskusteluja voisi olla tihedmminkin.
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“Toivoisin enemmdn keskusteluja, sddnnéllisid vertaishetkié missé voisi kdydd
vaikka caseja Idpi. Tdhdnhdn pystyisi toki itse paljon vaikuttamaan, ettd viedd
tdtd asiaa eteenpdin, ehkd sitd on vaan tuudittautunut siihen, ettd jostain muu-

alta ideat kuitenkin tulee ja toteuttaa sit vaan niitd.” (H6)

“Organisaatio parhaillaan tukee siihen, ettd muistuttaa siité koko palapelistd.
Organisaatiossa ei nimenomaan suljeta sitd muuta eldmdd pois siitd tyémindstd
vaan kannattaa olla myés kiinnostunut siitd mitd tekee vapaa-ajalla, ettd voi-
daan tukea, muistuttaa siihen kuinka tdrkedd on vapaa-aika, muistuttaa siitd,

ettd pelkdstddn ei eletd siitd tyOstd vaan tarvitaan sité kokonaisuutta”. (H8)

Haastateltavat toivat esiin, etta tulee varmistaa, etta jokainen tydntekija kykenee toimi-
maan itseohjautuvassa organisaatiossa, varsinkin uusien tyontekijoiden kohdalla. Jos on
tottunut toimimaan tavallisessa organisaatiossa, jossa on enemman hierarkiaa ja tyon-
tekija tulee itseohjautuvaan organisaatioon, jossa ei olekaan niin selkeita saantoja tai
prosesseja, niin ongelmia voi ilmaantua. Organisaation on tarkea perehdyttaa uusi tyon-
tekija itseohjautuvuuteen ja varmistaa etta tyontekijoilla on kyvyt itseohjautuvuuteen ja

toimia itseohjautuvassa toimintaymparistossa.

”Kylld se (itseohjautuvuus) vaatii jokaisen kanssa ldpikdymistd ja mitd se onkaan

ja mitd tyénkuvaa ja roolia tarkoittaa.” (H2)

”Md uskon, ettd itseohjautuvuus parhaimmillaan edesauttaa tarmokkuutta, up-
poutumista ja omistautumista, niin organisaatio voi opettaa sitd itseohjautu-

vuutta, miten toimia itseohjautuvasti.” (H4)

Muutamat haastateltavat toivat esiin, etta tuki mita voisivat kaivata olisi edes jonkinlai-
sia prosesseja tai prosessit olisivat selkedmpia ja ohjaisivat tietyissad asioissa toimintaa.
Varsinkin yrityksen kasvaessa tarvitaan jo tietynlaisia prosesseja ja raameja toimintaan,

ainakin osaan asioista. Lahes kaikki haastateltavat toivat esiin sen, ettd tukea on aina
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saatavilla ja tyontekijat osaavat sitd pyytaa. Myos palautteen antaminen ja saaminen on
isossa roolissa, itseohjautuvassa organisaatiossa taman merkitys viela korostuu entises-

taan.

“lhmiset ohjaa itsediéin, niin ne on paljon vaativampia itselleen, kuin ettd joku toi-
nen ohjais. Silloin just itsekin kaipaa, ettd se palaute, ettd joku sanoo, etté oot

tehnyt tarpeeksi hyvin ja véhdn ekstraakin.”(H7)

Vastuu on myos toki tyontekijalla itselldan eli on tarkeda tunnistaa omat rajat tydssaan
ja tybajassaan. Oman tyon johtamisen taidot eli esimerkiksi ajankaytto, tdiden priori-
sointi sekd oman eldaman hallinnantaidot ovat toki keskeisessa roolissa mita tyontekijat
voivat itse tehda parantaakseen saavuttamaan tyon imun kokemusta itseohjautuvassa
organisaatiossa. Tarkedd on myds huomioida tyon ja muun elaman tasapaino, pitaa

omasta fyysisesta kunnostaan ja hyvinvoinnistaan huolta.

“Tunnistaa omat rajat tydajassa, tyén imu vie ja antaa itsestddn helposti paljon.”

(H2).
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6 Johtopadatokset ja pohdinta

Tassa luvussa kasitellaan tutkimustuloksista johdettuja keskeisia johtopaatoksia seka tu-
losten suhdetta aikaisempiin tutkimuksiin. Lisdksi tuodaan esiin aiheita jatkotutkimuk-
selle. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda minkalaisena nayttaytyvat tyéhy-
vinvointi ja tydon imun kokemukset itseohjautuvassa organisaatiossa seka tarkastella it-
seohjautuvuuden ja tydn imun valisia yhteyksia. Tutkimus kasitteli itseohjautuvaa orga-
nisaatiota ja itseohjautuvuuden merkitysta tyohyvinvoinnille seka tyon imun kokemuk-
seen. Kaytannon tavoitteena oli parantaa tyohyvinvointia ja tukea tyon imun kokemusta
[6ytamalla tyon imua mahdollistavia ja estavia tekijoita, seka selvittda mita organisaatio

voisi tehda lisda parantaakseen itseohjautuvuuden ja tyon imun valista yhteytta.

Tutkimuskysymyksina olivat:
- "Minkalaisena ndyttaytyvat tyohyvinvointi ja tyon imun kokemukset itseohjau-
tuvassa organisaatiossa?”
- "Mitka tekijat mahdollistavat ja estdvat tyon imun kokemusta itseohjautuvassa
organisaatiossa?”

”"Miten itseohjautuva organisaatio voi tukea tyontekijan tyén imun kokemusta?”

Tutkimusaineisto koottiin teemahaastatteluilla. Ensin kasiteltiin itseohjautuvuutta ja sii-
hen liittyvia ajatuksia ja mielipiteitd, mita tyontekijat ajattelivat itseohjautuvuudesta ja
mita se heidan mielestdan tarkoittaa. Tulosten perusteella itseohjautuvassa organisaa-
tiossa vaikutusmahdollisuudet korostuvat ja myds tama tekija liittyy tydn imua vahvis-
taviin elementteihin. Haastattelujen perusteella myds vapaus, ketteryys, luottamus ja
joustavuus korostuivat itseohjautuvassa organisaatiossa. Tydnantaja luottaa siihen, etta

tyontekijat osaavat tehda oikeita ratkaisuja ja paatoksia.

Suomalaisessa johtamiskulttuurissa on vallinnut pitkaan hierarkkisuus, johtaminen on

nahty jokseenkin myos jaykkdna ja joustamattomana. Hierarkkinen johtamistyyli hei-
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kentaa kuitenkin tyontekijoiden autonomiaa. (ks. Teittinen & Auvinen, 2014). Itseohjau-
tuvuudella on kuitenkin entista isompi rooli nykyisessa tyoelamassa. Uusia startup-yri-
tyksia syntyy jatkuvasti, ja useammissa niistd panostetaan ketterdan johtajuuteen (Collin
ja muut, 2017 s. 14). My06s kunnat ja kaupungit, esimerkkina Helsingin kaupunki on ollut
mukana itseohjautuvan tiimityon kokeilussa (Helsingin kaupunki, 2018). Ketterassa or-
ganisaatiossa yksi painopisteista on itseohjautuvuus, joka tarjoaa vaikutusmahdollisuuk-
sia ja vastuunottoa omasta tyostd ja antaa enemman mahdollisuuksia innovaatioon ja
yhteistyohon (Collin ja muut, 2017, s. 108). Tamankin tutkimuksen tuloksista esiin nousi
myo6s hierarkkisempien organisaatioiden jaykkyys ja byrokratia, kun haastateltavat toi-
vat esiin omia kokemuksia entisista tyopaikoistaan ja vertasivat niitd nykyiseen kette-

rampaan, itseohjautuvaan organisaatioon.

Itseohjautuvuus ei siis tarkoita sita, etteiko sita tarvitsisi johtaa. Tutkimustulostenkin
perustella itseohjautuvassa organisaatiossa tulee olla hyvinkin selkea johtajuus, se vaan
eroaa hierarkkisimpien organisaatioiden perinteisimmista johtamismalleista. Johtajuus
itseohjautuvassa organisaatiossa on enemmankin tavoitteisiin padsemisen tukemista ja
sparraamista. Kuten Martela ja muut (2021) tutkimuksessaan toteavat; Ei pida unohtaa,
ettd itseohjautuvuuden kdaytannon edistaminen organisaatioissa ei valttamatta ole help-
poa. Johtamisen paattaminen tai esihenkilon poistaminen johtaa kaaokseen, tarkeda on
muistaa ja ymmartaa etta itseohjautuvuutta tulee myos johtaa. Kyseessa on erilainen
organisoitumisen tapa, jossa tekemisen koordinaatio (johtajuus) saavutetaan muilla kei-
noin kuin hierarkkisesti komentoketjun kautta. Toimiva itseohjautuvuus on erilainen
tapa organisoitua, josta ei kuitenkaan pida unohtaa rakenteita. Taman tutkimustulosten
perusteella johtajuus itseohjautuvassa organisaatiossa nakyy esimerkiksi siind, miten
tuetaan ja ohjataan tyontekijoitd toimimaan itseohjautuvasti. Tyontekijat tarvitsevat
selkedn suunnan ja merkityksen tekemiselleen. Esihenkilo -termia ei kaytetd, vaan pu-
hutaan coutseista. Coutsit sparraavat, valmentavat ja he auttavat I16ytamaan vahvuudet

ja tukevat tyontekijoita saavuttamaan tavoitteensa.
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Kuten useiden tutkimuksien mukaan on todettu, tyon imua synnyttavat erityisesti tyon
voimavarat (Hakanen 2009, Bakker ja muut, 2007; Mauno ja muut, 2007). Itseohjautu-
vuudella ja tyon imulla on monia samankaltaisuuksia ja voidaan todeta tamankin tutki-
muksen tulosten perusteella olevan yhteisia elementteja ja vaikutuksia tyohyvinvointiin.
Voidaan todeta, etta itseohjautuvuus synnyttda tyon imua. Taman tutkimuksen tulokset
vahvistavat siis aikaisempaa nakemysta siitd, etta itseohjautuvuudella on myoénteisia
vaikutuksia tyontekijoiden tyon imun kokemukseen ja hyvinvoinnille. Molemmissa, seka
itseohjautuvuudessa ja tydn imussa on monia samanlaisia piirteita ja yhdistavia tekijoita.
Itseohjautuvuus nahdaan joustavana, vaikutusmahdollisuudet ja hallinnan tunne ovat
vahvasti esillda. Myds motivaation myo6ta tyohyvinvoinnilla, tyon imulla ja itseohjautu-
vuudella on siis hyvinkin yhdistavia piirteita. Omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys
korostuvat itseohjautuvuudessa, mutta voidaan todeta myds naiden kolmen ilmion ko-

rostuvan myos tyon imun ja tyéhyvinvoinnin saralla.

Taman tutkimuksen perusteella esiin nousseita tyon imun vahvistavia tekijoita olivat
tyoyhteison tuki, yhteisollisyys, tyoilmapiiri ja tyokaverit. Itseohjautuvuusteorian kolme
peruspilaria; omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys (Martela, 2014, Ryan & Deci,
2000) ovat vahvasti ldasna itseohjautuvuudessa ja tyon imussa. Tutkimuksissa on myos
todettu itsendisyyden, tyosta saadun palautteen ja tuen seka arvostuksen olevan myon-
teisesti yhteydessa tyon imuun (Hakanen & Roodt, 2010). Nama kaikki kolme tekijaa

nousivat esiin myods taman tutkimuksen perusteella.

Martela ja muut (2021) toteaa tutkimuksessaan itseohjautuvuuden kokemuksella ole-
van positiivista yhteytta tyén imuun seka tyohyvinvointiin. Ja itseohjautuvuus vaikuttaa
myos alhaisempaan tyduupumuksen ja stressin kokemukseen. lhmiset, joilla on valtaa
tehdd omaa tyota koskevia paatdksidaan, on myoénteinen vaikutus omaan hyvinvoin-
tiinsa. (Martela ja muut, 2021.) Tamakin tutkimus antaa tukea sille, etta itseohjautuvuu-
della on myonteisia vaikutuksia tyohyvinvoinnille, tydssa jaksamiselle, tyon imulle ja

tyontekijoiden motivaatiolle. Myds Martela ja muut (2021) tehty tutkimus osoittaa, etta
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itseohjautuvuudella on myodnteisia vaikutuksia tyontekijoiden motivaatiolle ja hyvin-

voinnille.

Kuten Legault (2017, s. 7) tuo esiin tarpeen tyydyttamisen merkityksesta itseohjautu-
vuus teorian mukaan; Kun ihmiset ovat avoimia ja sitoutuneita mahdollisuuksiin, jotka
mahdollistavat aloitekyvyn ja itseohjautuvuuden, talléin omaehtoinen motivaatio ku-
koistaa ja ihmiset tuntevat olonsa kiinnostuneiksi ja sitoutuneiksi. Ihmiset saavat enem-
man tyydytysta, kun voivat itse saddella kayttaytymistaan. (Ryan & Deci 2000, s. 243.)
Taman tutkimuksen haastattelujen perustella itseohjautuvuus mahdollistaa, etta tyon-
tekijat saavat aika vapaasti suunnitella tyotaan, miten ja milloin tyotaan tekee. Tama
tukee my6s omistautumista. Tyontekij6illa on valtuutus toimia parhaaksi katsomallaan

tavalla. On paljon valtaa ja vapautta paattaa tyostaan ja sen sisallostaan.

Tyon imua kokevat tyontekijat voivat valittda positiivisuutta, innostusta ja energisyyt-
tddan muihin tiimin jaseniin, joka vaikuttaa yhteisélliseen kollektiivisen ilmapiirin syntyyn.
(Hakanen 2009, s. 38). Tyon imun on myo6s havaittu tarttuvan yhteisdissa (Bakker ja
muut, 2005.) Sisdisen ja ulkoisen motivoinnin kautta tyon voimavarat energisoivat ja ta-
man avulla pitdvat ylla ja lisddvat tyon imua (Hakanen 2011, s. 50). Tdmankin tutkimuk-
sen mukaan voidaan todeta, ettd tydoyhteisolla on suuri merkitys ja tyon imu tarttuu tyo-
yhteisossa. Kaikki haastateltavat korostivat yhteisollisyyden merkitysta, tydilmapiiri ja
tyokavereiden tuki nousivat selkedsti haastattelujen perusteella yhtena tyon imua vah-
vistavana tekijana. Energiaa saadaan ymparilla olevista ihmisista ja innostus seka tyon
imu tarttuvat tyoyhteisossa.

Haastatteluissa esiin nousseita tyén imua vahvistavia tekijéita ja niiden suhdetta aikai-

sempaan teoriatietoon on kuvattu taulukossa 5.
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Ty6n imua vahvistavat
tekijat

Haastatteluista esiin nousseita
kommentteja

Teoria

Tyoyhteison tuki
Yhteistollisyys
Tyokaverit
IImapiiri
Tydymparistd
Innostus
Motivaatio

”Saan paljon energiaa ihmisistd ym-
pdirilld ja se tarttuu se innostus, tyéyh-
teiséllé on suuri merkitys. Koen myds
tarmokuutta, kun on tarmokas ilma-
piiri, tarmokkuus tarttuu tyéyhtei-
sGssa” (H2)

“Tdd on meiddn yhteinen juttu, se in-
nostaa ihmisid” (H7)

”Yrityksen ideologian liséiksi ne ihmi-
set on se, mikd tuo sité energiaa, in-
nostaa ja motivoi, se on se kaikkein
paras juttu”. (H9)

“Saa kokeilla siipiéiéin, mut sit kun on
hankala paikka niin ihmiset tulee kyllé
auttamaan” (H1)

“Tybyhteisé ja tapa tehdd ty6td tuo
sellaista tarmokkuutta. Tarmo on
meiddn yksi arvoista” (H9)

(Maslac & Leiter 1997) tyéuupu-
muksen positiivinen vastakohta,
jolle on ominaista energisyys
(energy), sitoutuneisuus (involve-
ment) ja tehokkuus (efficacy).

Kognitiivinen arviointiteoria CET,
sosiaalisten olosuhteiden vaiku-
tukset sisdiseen motivaatioon
(Ryan & Deci, 2017).

Tyon imu tarttuu tyoyhteisossa
(Bakker ja muut, 2005).

Omaehtoisuus, kyvykkyys, yhtei-
sollisyys=Itseohjautuvuusteorian
sisdisen motivaation kolme perus-
pilaria.

=>» Hyvinvointi, motivaatio,

merkityksellisyys

(Martela, 2014; Ryan & Dedci,
2000)

Vaikutusmahdollisuudet
Hallinnantunne
Autonomia
Omistautuminen
Palaute

Kyvykkyyden tunne
Joustavuus
Suunnitelmallisuus

“Jos ihmisellé on enemmdin vaikutta-
mismahdollisuuksia omaan tyéhédn,
niin kylldhdn se tukee sité omistautu-
mista ja pystyy omaa energiaansa pa-
remmin hallitsemaan myés” (H1)

“Oman tyén vaikutusmahdollisuudet
tuottaa tyén imua”(H5)

“Joustavuus ja tyéskenteleminen va-
paasti, tyétapojen moninaisuus ja va-
paasti tekeminen, kaikki ndmd lisdd
sitd tyén imua” (H9)

“Itseohjautuvuus mahdollistaa sen,
ettd saan pddttdd mitd teen ja mil-
loin, kukaan ei sano ulkopuolelta, etté
nyt tyéaika loppuu, ja jos mulla on just
silloin se flow tila pddlld” (H4)

“Kehutaan kollegaa, mutta muiste-
taan kehua myés itseddn. Paras pa-
laute on tyytyvdinen asiakas” (H2)

TV-TV malli, motivaatioprosessi.
Tyon imun malli: Tarmokkuus,
omistautuminen, uppoutuminen.
(Hakanen ym.2009)

Tyon imua synnyttavat erityisesti
tydn voimavarat (Bakker ym,
2007)

Perustarpeiden teoria (BPNT): Au-
tonomia, kyvykkyys, yhteisolli-
syys= ltseohjautuvuusteorian si-
sdisen motivaation kolme peruspi-
laria. (Martela, 2014; Ryan & Deci,
2000).

Itsendisyys, palaute, tuki ja arvos-
tus= myonteinen yhteys tyon
imuun (Hakanen & Roodt, 2010).

lhmiset saavat enemman tyydy-
tystd, kun voivat itse sdadella
kayttdytymistddn. (Ryan & Deci,
2000).
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ltseohjautuva organisaatio voi aiheuttaa myos haasteita tyontekijoiden jaksamiselle.
Seppanen ja Moeller (2018) toteavat tutkimuksessaan, etta joka viides tyontekija on hy-
vin sitoutunut tyoéhonsa ja he ovat myds erittdin aikaansaavia ja tuottavia, mutta samalla
alttiita tyduupumukseen. Tasapainon saavuttaminen tyohyvinvoinnin ja tehokkuuden
vdlille on haastava maaritelld. Tassakin tutkimuksessa nousi esiin tydntekijoidenkin
huoli, miten itseohjautuvassa organisaatiossa huomataan tydssajaksamisen ongelmat,
jadko helpommin vasymyksen tiloja huomaamatta? Kuten Halbesleben (2011) toteaa it-
seohjautuvassa organisaatiossa voi olla vaikeampi huomata, jos jollain alkaa olemaan
tyomaara liiallinen tai selkeat mittarit puuttuvat, jolloin voi jaada vasymyksen tiloja ha-
vaitsematta seka tyon imu saattaa vaikeuttaa myos tyo- ja perhe-elaman yhteensovitta-
mista. Liialliset tyon vaatimukset ja vahadiset voimavarat voivat aiheuttaa tyon imun va-
henemisesta ja leipadantymista (Hakanen, 2009). Tamankin tutkimuksen perusteella suu-
rimmat haasteet tyon imun saavuttamiseksi olivat tydymparistoon ja tydmaaraan liitty-
vat asiat seka itsensd johtamisen taidot, tarkeda on tunnistaa omat rajansa, silla tyon

imu vie ja antaa itsestaan helposti paljon.

Ty6n imua on mahdollista lisdta organisaatiossa kiinnittamalla huomiota seuraaviin asi-
oihin; kehittaa palvelevaa johtamiskulttuuria, tyoyhteison positiivisella vuorovaikutuk-
sella ja toiminnalla. Tydntekijat voivat tehda omaa tyota entistd innostavammaksi. Tar-
keda on ensin tunnistaa omat voivavarat ja sen jalkeen tehda arkisia pienida muutoksia
tyohon ja vuorovaikutukseen. Tyon imun edistaminen koskee kaikkia tyoyhteison jase-
nia ja tyon imu on parhaimmillaan koko tyopaikkaa yhdistava menestystekija. (Hakanen
2012, s. 78.) Taman tutkimustulosten perusteella esiin nousseita asioita, jotka tulisi huo-
mioida organisaatiossa edistdadkseen tyon imua: Ensimmaisena tulee varmistaa kyvyk-
kyys itseohjautuvuuteen eli kaikilla oltava valmius toimia itseohjautuvassa ymparistossa.
Jonkinlaisia prosesseja on luotava, jotta saadaan toimintaa ohjaavat raamit seka kirkas-
tetaan tavoitteita, jotta kaikki tietdvat mihin organisaatio pyrkii. Palautteen antaminen
ja saaminen ovat myos tarkedssa roolissa. Tyota ja aikatauluja tulee suunnitella ja prio-

risoida. Itsensa johtamisen taitojen kehittdminen ja tyon voimavarojen lisdédminen ovat
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keskeisessa roolissa, kuinka sita kautta voidaan edistaa tyon imua. Myos tyon muokkaa-

minen ja tuunaaminen seka avoimuus korostuivat haastateltavien keskuudessa.

Ty6n suunnitelmallisuuden rooli korostuu taman tutkimustulosten perusteella, mita pa-
remmin pystyy suunnittelemaan ja hallitsemaan ty6taan, sitd enemman se tuottaa tyon
imua ja vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin. Myos tavoitteiden kirkastaminen ja pro-
sessien luominen auttaa saavuttamaan tyon imua itseohjautuvassa organisaatiossa.
Saannolliset tapaamiset ja keskustelut coutsin ja tydyhteison kanssa auttavat tukemaan
tyontekijoita jaksamisessa ja talléin pystytaan torjumaan ajoissa vasymyksen tiloja, jos
jonkun tydmaara alkaa olemaan liiallinen tai alkaa esiintymaan jaksamisen kanssa haas-
teita. Naihin on syyta tyoyhteisdssa puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Ha-
kasen ja Perhoniemen tutkimuksessa (2012) osoitettiin, etta tydn imu ja tydholismi oli-
vat tosistaan riippumattomia ilmiditd, varsinkin tarmokkuuden ja omistautumisen
osalta. Tyoholismi ennusti lievasti suurempaa uppoutumista tyohon tulevaisuudessa.
Tutkimuksen paatelmana oli, ettei tyon imua voida pitaa tyduupumuksen kaantdpuo-
lena.

Haastatteluissa esiin nousseita tyon imua estavia tekijoita ja niiden suhdetta aikaisem-

paan teoriatietoon on kuvattu taulukossa 6.
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Taulukko 6. Tyon imua estavat tekijat suhteessa teoriaan.

Tyon imua estavat tekijat

Haastatteluista esiin
nousseita kommentteja

Teoria

Keskeytykset

Rauhaton tyoymparisto
Suuri tydmaara

Liialliset tyon vaatimukset
Sirpaleisuus

“Monta eri kanavaa, tietotulva
ja keskeytykset aina rikkoo vd-
lilld sitd uppoutumista.” (H5)

“Avokonttorissa on vdlilld ihan
mahdotonta, koska keskeytyksid
sielld.” (H9)

“Kylld se on se kiire ja tavallaan
sit se tyémddrd, jotka estdd tyén
imua vdlilla.” (H8).

“Ajoittain se on kylld haaste, tyd
on mulla aika sirpaleista.” (H4)

“Tyén sisdlld on niin paljon eri
tehtdvid ja eri asioita, niitd on
aika vaikea priorisoida vdlilld.”
(H7)

Liialliset tydon vaatimukset ja va-
haiset voimavarat voivat aiheut-
taa tyon imun vahenemistd ja
leipaantymista (Hakanen 2009).

Tydn imu voi toimia myos tyo-
uupumuksen riskitekijana. En-
siksi tyon imu ja tyduupumus
ovat toistensa vastakohtia,
mutta tyOn imu saattaa ajan
myota kaantyda tyduupumuk-
seen Maslach (2011)

Itsensd johtamisen vaikeus
Saako tarpeeksi tukea

Selke&t prosessit/mittarit puut-
tuvat

Tehdaan paallekkaisia asioita

“Onko esihenkiléitd tarpeeksi tu-
kemaan heikompia tai tyduran
alussa olevia, joilla ei vdlttd-
mdttd ole kapasiteettid johtaa
itseddn.” (H4)

“Ei vdlttdmdttd huomata, jos
jonkin tyémddrd alkaa olla liial-
linen, mittarit puuttuu ja voi
jéddd vdsymyksen tilojen havait-
sematta.” (H1)

“Ei oo selkeitd raameja. Tydn
imu saattaa estyd, kun tarttee
pohtia miten tdmdn asian teet
tai miten kannattais, kun ei oo
sellasta selkeetd.” (H5)

“Kaikissa osissa organisaatiota
ei tiedetd mitd toisessa tehdddn,
voi olla, ettd tehdddn pddllek-
kdisid asioita.” (H1)

Voiko tydn imu viedd mennes-
sdan? (kts. Gonzales-Roma ja
muut, 2006).

Uppoutumisella voi olla myos
negatiivisia piirteita terveydelle
ja ihmissuhteille (Bakker & Lei-
ter, 2010).

TyOn ja vapaa-ajan raja voi ha-
martya, palautuminen saattaa
karsia (Bakker ja muut, 2011b).

Tyon imu voi myos vaikeuttaa
tyd ja perhe-eldaman yhteenso-
vittamista (Halbesleben, 2011).
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ltseohjautuvuuden lisddantyessa yha entisestdan tydeldmassa, on tuotu esiin myds tyon-
tekijoiden kokemuksia yksin jaamisesta ja tuen puutteesta. Itseohjautuvuus voidaan siis
nahda positiivisena, mutta myds negatiivisia piirteita sisdltdavana moninaisena ilmiona.
Haastateltavat toivat nadita molempia puolia esiin. Itseohjautuvuudella voi olla negatiivi-
sia puolia ja tydon voimavarat saattavat vahentya. Haastattelujen perusteella varjopuolia
olivat yksin jaaminen, tuen puute ja huoli huomataanko vasymyksen tiloja riittavan ai-
kaisessa vaiheessa. Mutta myds tyon imu voi “viedda mennessdan” ja tyon imu kaantya
itseddn vastaan, aiheuttaen pahimmassa tapauksessa tyouupumusta. Haastateltavat
toivat esiin Idhinna taman huolen, jos tyontekijalla ei ole valmiuksia toimia itseohjautu-
vassa organisaatiossa tai voiko uupumuksen tiloja jadda havaitsematta organisaatioissa,
jotka ovat itseohjautuvia. Rajan veto tehokkuuden, tyén imu ja tyéhyvinvoinnin ja jak-

samisen valille on haastavaa.

Paaasiassa asiat kuitenkin nahtiin positiivisessa valossa, kuinka joustavana itseohjautu-
vuus koetaan, kuinka tyoyhteis6lla on suuri merkitys. Tyoyhteisén hyvinvoinnin tila tun-
tui olevan hyvalla tasolla haastattelujen perusteella. Haastatteluiden perustella tuli
myo6s tunne, etta organisaatiossa on selkeasti pohdittu yhdessa toimintakaytantéja, pro-
sesseja ja tavoitteita. Ja tavoitteena on ennen kaikkea tyontekijéiden hyvinvointi ja yh-
teisollisyys. Tyontekijoista huokui innostuneisuuden ilmapiiri, energia ja ylpeys tekemas-
tdan tyostaan. Ja he raportoivat kokemuksista, jotka viittaavat tyén imuun eli tarmok-
kuuteen, omistautumiseen seka uppoutumiseen. Haastateltavat kokivat tydhyvinvoin-
tinsa ja tyon voimavarojen olevan hyvalla tasolla seka kokivat saavuttavansa tyon imua

itseohjautuvassa organisaatiossa.

Tama tutkimus tuotti lisatietoa itseohjautuvuuden ja tyon imun valisisistd yhteyksista.
Tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa, kun halutaan tukea tyontekijan tyon imun koke-
musta ja lisdta tyohyvinvointia. Tutkimuksessa kaytiin |api niin tyon imua lisdavia seka
tyon imua estavia tekijoitd. Naiden tekijoiden avulla pystyttiin tuomaan esiin mita itse-

ohjautuva organisaatio voisi tehda tukeakseen tyontekijoitdan saavuttamaan enemman
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tyon imua ja tietysti tdma vaikuttaa myos yksilon hyvinvointiin, ettd koko tydyhteison

hyvinvointiin ja menestykseen.

Tutkimusongelmien ratkaisemisessa on hyddynnetty teoreettista nakokulmaa empirian
analysoinnissa ja pyritty tarkastelemaan ilmidita eri nakokulmista. Tutkimustulosten
pohjalta organisaatio saa kuvan heidan tyéhyvinvoinnin tilastaan ja tyontekijoiden ko-
kemuksista tyon imuun liittyen. Tutkimuksen kdytannon tavoitteena oli parantaa koh-
deyrityksen tyohyvinvointia ja tukea tyon imun kokemusta [6ytamalla tyon imua mah-
dollistavia ja estavia tekijoita, seka selvittda mita organisaatio voisi tehda lisda paran-
taakseen itseohjautuvuuden ja tyon imun valista yhteytta. Tutkimuksen tuloksia voi hyo-
dyntaa myos vastaavissa asiantuntijakonteksteissa, tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja

saavuttaakseen tyon imua.

Tutkimusprosessi viivastyi suunnitellusta aikatauluista. Vuonna 2020 kevaalla alkanut
koronapandemia sai aikaan omat haasteensa aikataulujen ja haastattelujen toteuttami-
sen suhteen. Tutkimuksen vastaajajoukko edustaa vain tietyn yrityksen tyontekijoita, jo-
ten tutkimusaineisto jai suppeammaksi. Tutkimusmenetelmana olisi voinut olla myd&s
kvantitatiivinen tutkimus, jolloin olisi voinut saada viela laajempaa tietamysta kohdeor-
ganisaation tyon imun tilasta, talldin tutkimukseen osallistujien maara olisi ollut huo-
mattavasti suurempi ja tulokset ehkd monipuolisemmat. Toisaalta tama voisi toimia
myo0s jatkotutkimusaiheena, jossa samalla tutkimusasetelmalla yhdistettaisiin kvalitatii-
viset haastattelut ja kvantitatiivinen kysely. Vaikka taman tutkimuksen osalta otanta oli
pieni, uskon kuitenkin sen johtaneen luotettaviin kuvauksiin itseohjautuvuuden, tychy-

vinvoinnin ja tyén imun tilasta tdman itseohjautuvan organisaation osalta.

Koronapandemian aiheutti etatyon lisddantymisen entisestaan ja tyéelama muuttuu no-
peasti ja itseohjautuvuudella pystytdan reagoimaan nopeammin tyéelaman muuttuviin
haasteisiin. Etatyon roolin korostuessa entisestdan, olisi mielenkiintoista ottaa mukaan
tutkimukseen tdma nakokulma aiheeseen eli miten etatydn vaikutukset nakyvat eli li-

saavatko tyossa jaksamista vai painvastoin, kuormittaako etatyo tyontekijoiden tyossa
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jaksamista. Miten etatyossa koetaan tyon imua, kun tyoyhteisollisyys ehka heikkenee ja
yhteiset kahvihetket puuttuvat? Miten sailyttaa yhteiséllisyys hybridityon vallanku-
mouksessa? Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi syventaa vield entises-
taan tutkimusta itseohjautuvuuden ja tyon imun valisiin varjopuoliin tydssa jaksamisen

ja tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteiden nakokulmista.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuskysymykset

1. Minkalaisena nayttaytyvat tyohyvinvointi ja tyon imun kokemukset itseohjautu-
vassa organisaatiossa?

2. Mitka tekijat mahdollistavat ja estdvat tyon imun kokemusta itseohjautuvassa
organisaatiossa?

3. Miten itseohjautuva organisaatio voi tukea tyontekijan tyon imun kokemusta?
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Liite 2. Saatekirje

Hyva vastaanottaja,

Opiskelen Vaasan yliopistossa hallintotieteiden maisteriksi, padaineenani on sosiaali- ja
terveyshallintotiede. Olen tekemassa pro gradu -tutkielmaani, jonka aiheena on itseoh-
jautuvan organisaation ja tyon imun valiset yhteydet. Taman tutkimuksen tarkoituksena
on selvittda miten itseohjautuva organisaatio vaikuttaa tyon imun kokemukseen seka
tarkastella itseohjautuvuuden ja tyon imun vilisia yhteyksid. Kdytannon tavoitteena on
parantaa tyohyvinvointia ja tukea tyon imun kokemusta 16ytamalla tyén imua mahdol-
listavia ja estavia tekijoitd, seka selvittda mitd organisaatio voisi tehda lisda parantaak-

seen itseohjautuvuuden ja tyon imun valista yhteytta.

Tutkimus suoritetaan yksilohaastatteluina paakaupunkiseudulla. Tarkoituksena on
saada kaiken kaikkiaan tehtya noin 10 haastattelua. Yhden haastattelun kesto on noin
30-45 minuuttia ja haastattelu nauhoitetaan. Saatu aineisto kasitelldan luottamukselli-
sesti ja tuloksista raportoidaan siten, ettei haasteltavien henkil6llisyytta voida tunnistaa.
Tutkimus ei sido haastateltavaa mitenkaan ja hanelld on oikeus keskeyttaa tutkimuk-
seen osallistuminen tutkimuksen missa vaiheessa tahansa.

Tutkimuksen ohjaajana toimii tutkijatohtori Niklas Lundstrom.

Jos koet, ettd Sinulla on mahdollisuus osallistua haastatteluun, ole yhteydessa niin sovi-
taan haastattelun ajankohdasta ja paikasta.

Kiitos!

Ystavallisin terveisin,

Piia Vuorinen
piia.vuorinen@student.uwasa.fi



mailto:piia.vuorinen@student.uwasa.fi

86

TUTKIMUS ITSEOHJAUTUVAN ORGANISAATION JA TYON IMUN VALISISTA YHTEYK-
SISTA

Tutkimuksen tarkoitus: Taman tutkimushaastattelun tarkoituksena on selvittaa miten
itseohjautuva organisaatio vaikuttaa tyon imun kokemukseen seka tarkastella itseohjau-
tuvuuden ja tyon imun valisia yhteyksia. Kdaytannon tavoitteena on parantaa tyohyvin-
vointia ja tukea tyon imun kokemusta I6ytamalla tyon imua mahdollistavia ja estavia
tekijoita, seka selvittda mita organisaatio voisi tehda lisaa parantaakseen itseohjautu-
vuuden ja tyon imun valista yhteytta. Tutkimuksen toteuttaa sosiaali- ja terveyshallinto-

tieteen maisteriopiskelija Piia Vuorinen.

Tutkimuksen toteutus: Tutkimus toteutetaan yksilohaastatteluna, yhden haastattelun
toteutukseen varataan aikaa noin 30-45 minuuttia. Haastattelu nauhoitetaan aineiston
kasittelyn helpottamiseksi. Haastatteluaineisto havitetaan tutkimuksen valmistuttua ja

haastateltavien anonymiteetti sailyy koko tutkimuksen ajan.

Tutkimusaineiston kayttotarkoitus ja luottamuksellisuus: Tutkimuksessa kerattava
tieto on taysin luottamuksellista ja tutkimusaineistoa kaytetaan ainoastaan tahan tutki-
mukseen. Haastattelujen danitallenteet havitetdaan tutkimuksen paattymisen jalkeen.
Tutkimusaineistoa kasittelee ainoastaan tutkimuksen tekija. Tutkimuksen tulokset ra-
portoidaan siten, ettei haastateltavan henkil6llisyyttd voida tunnistaa. Tutkimuksessa

noudatetaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimia tutkimuseettisia ohjeita.

Tutkimukseen osallistuvan oikeudet: Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaeh-
toista. Voitte kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta tai voitte peruuttaa suostumuk-

senne tutkimukseen osallistumisesta missa tutkimuksen vaiheessa tahansa.

Tutkittavan suostumus: Olen perehtynyt tdman tutkimuksen tarkoitukseen ja toteutus-
tapaan, tutkimusaineiston kayttotarkoitukseen ja luottamuksellisuuteen seka tutkitta-

vien oikeuksiin. Suostun osallistumaan haastatteluun. Voin halutessani peruuttaa tai
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keskeyttaa osallistumiseni tai kieltdaytya tutkimuksesta missa vaiheessa tahansa. Tutki-

mustuloksia saa kayttaa pro gradu tutkielmassa.

Paivays Tutkittavan allekirjoitus

Paivays Tutkijan allekirjoitus
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Liite 3. Haastattelukysymykset

Kerro tyOstasi, mita tyotehtdvia tyonkuvaasi kuuluu, mita tyoskentelytapoja hyddynnat

tyossasi?

Teema 1. Itseohjautuvuus

1. Mika sinun mielestasi on itseohjautuva organisaatio ja miten se toimii?

2. Miten itseohjautuvuus nakyy tyossasi?
a. Minkalaista on johtaminen/esihenkilotyo itseohjautuvassa organisaatiossa?
b. Miten eroaa hierarkkinen johtamistyyli vrt. itseohjautuva organisaatio? Kerro ko-
kemuksia aikaisemmista tyopaikoista verrattuna nykyiseen itseohjautuvaan or-

ganisaatioon.

3. Mitka asiat koet suurimpina voimavaroina ja haasteina itseohjautuvuudessa?

4. Koetko saavasi tarpeeksi tukea itseohjautuvassa organisaatiossa? Enta millaista tu-

kea toivoisit saavasi enemman?

Teema 2. Tyon imu

5. Millaiset asiat ty0ssdsi motivoivat ja innostavat sinua seka tuottavat sinulle ener-

giaa?

6. Minkalaisia tyon
a. voimavaroja (palaute, tuki, vaikuttamismahdollisuudet, omat voimavarat jne.)

b. vaatimuksia esiintyy tyossasi? (tyoymparisto, tyomaara, aikapaineet jne.)

7. Koetko tydssasi
a. Tarmokkuutta? (Kokemusta energisyydestd ja sinnikkyydestd, voittaa vastoin-

kdymiset)
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b. Omistautumista? (Merkityksellisyyttd, innokkuutta, inspiraatiota ja ylpeytta te-
kemastaan tyosta ja tyon kokemuksista)
c. Uppoutumista? (Syvaa keskittymistd tyohon, aika kuluu huomaamatta, tydohon

uppoutuminen, "flow”)

8. Mitka tekijat mielestasi mahdollistavat/estavat tarmokkuutta, uppoutumista ja/tai

omistautumista tydssasi?

a. Koetko itseohjautuvuudella olevan vaikutusta (positiivista/negatiivista) tarmok-
kuuden, omistautumisen tai uppoutumisen kokemukselle?

b. Miten mielestasi organisaation toimintatavat vaikuttuvat naihin kokemuksiin?

c. Miten itseohjautuvassa organisaatiossa tuetaan tyontekijaa saavuttaakseen tar-
mokkuuden, uppoutumisen ja/tai omistautumisen kokemuksia?

d. Minkalaista tukea toivoisit tydyhteisdltd/organisaatiolta, jotta kokisit enemman

tarmokkuutta/uppoutumista/omistautumista tydssasi?

Lopuksi: Tulevaisuuden nakymat/toiveet? Haluatko viela lisata jotakin?



