Organisaation tunneilmasto ja tyon imu
Mimmu Héanninen

Aikuiskasvatustieteen kandidaatintutkielma
Kevitlukukausi 2021

Kasvatustieteen laitos

Jyvaskylan yliopisto



TIIVISTELMA

Héanninen, Mimmu. 2021. Organisaation tunneilmasto ja tyon imu. Aikuiskas-
vatustieteen kandidaatintutkielma. Jyvaskylidn yliopisto. Kasvatustieteen lai-
tos. 39 sivua.

Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin keskisuuren teknisen alan organisaation tun-
neilmastoa ja tyon imua. Tutkimuksessa selvitettiin, millaista tunneilmastoa ja
tyon imua vastaajat raportoivat. Liséksi tutkittiin, olivatko sukupuoli, asema or-
ganisaatiossa tai tyon imu yhteydessa tunneilmastoon.

Tutkimuksessa kaytettiin Jyvéskyldn yliopiston Tunnetoimijuus organisaa-
tion muutoksessa (TUNTO) -hankkeessa kerédttyd kyselyaineiston osa-aineistoa
(N=138). Hankkeessa kehitettiin tunteiden tunnistamiseen ja niiden hyodynta-
miseen liittyvdd tunneinterventiota, johon osallistui keskisuuren teknisen alan
organisaation tyontekijoitd syksylla 2018. Tutkimus toteutettiin sdhkoisend kyse-
lynd. Kéytetyt mittarit olivat TUNTO-hankkeessa kehitetty tunneilmastoa mit-
taavaa kysely sekd UWES-3-mittari, jonka avulla tutkittiin tyon imua. Aineistoa
analysoitiin madrallisilld menetelmilld, kdyttden monimuuttujaista lineaarista
regressioanalyysia.

Keskeisind tuloksina havaittiin, ettd vastaajat raportoivat keskiarvoa alhai-
sempaa tunneilmastoa. Erityisesti rakentava keskustelu tunteista tyopaikalla ko-
ettiin keskimééardistda heikommaksi. Tyon imun keskiarvo oli vastaavia suoma-
laistutkimuksia korkeampi, omistautumisen ollessa erityisen vahvaa. Tyon imun
todettiin olevan yhteydessd tunneilmastoon, etenkin omistautuminen nousi ti-
lastollisesti merkitseviksi osatekijdksi. Asema organisaatiossa tai sukupuoli ei ol-
lut yhteydessa tunneilmastoon.

Tulokset vahvistivat aiempaa tutkimustietoa tyon imusta ja sen osa-alu-
eista. Tunneilmastoa on tdlld mittarilla tutkittu vasta vihdan Suomessa, joten ver-
tailukohtaa aikaisempiin tutkimuksiin ei ole. Tutkimus antaa kuitenkin ldhtoko-
dan jatkoselvityksille niin tunneilmastosta kuin tyon imusta.
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1 JOHDANTO

Taménhetkisen tyoeldm&dn nopeat muutokset, lisddntyneet vaatimukset seka
epdvarmuus ovat monien organisaatioiden keskeinen haaste. Tyteldmaéssa val-
lalla olevien toiminta- ja ajattelumallien on muututtava, jotta tyontekijat sdilyvit
tyokykyisind. Huomiota on kiinnitettdva niin tyossa oppimiseen kuin tyokyvyn
tukemiseen. Muutokset muuttavat suhtautumistamme tyohon: uusien roolien,
toimintatapojen ja vastuiden ottaminen sekd oppiminen vaatii tyontekijalta pal-
jon, ja muutostilanne synnyttdd monenlaisia tunteita. Tyotehtdvien ja -roolien
muututtua tdytyy tyontekijan muokata omia tychon ja omaan itseen liittyvid ka-
sityksiddn. (Eteldpelto 2007, 94.)

Tyoterveyslaitoksen tekemaéssa selvityksessa ihmisten jaksaminen ja hyvin-
vointi nousi esille ldhes kaikissa raportissa esitellyissd tyoeldaméan kehityksen ske-
naarioissa (ks. Kokkinen 2020). Tyohyvinvointia on tutkittu aikaisemmin painot-
tuen kielteisen, tydpahoinvoinnin, stressin ja uupumuksen, ndkokulmaan, mutta
viime vuosina tutkimus on kuitenkin siirtynyt tutkimaan tyshyvinvoinnin posi-
tiivisia ulottuvuuksia, kuten tyon imua (Shaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma &
Bakker 2002; Hakanen & Perhoniemi 2008). Vastapainoksi tyon negatiivisille il-
mentymille on kehittynyt niin sanottu positiivinen psykologia, jolla on suuri
rooli tyontekijoiden toiminnan ymmartdmisessd (Schaufeli & Bakker 2004, 18).
Positiivinen psykologia pyrkii kartoittamaan sitd, mika ihmista tyossa kannatte-
lee, mika tekee siitd mielekkddn ja mika auttaa selviytymaéan. Lisdksi kiinnostuk-
sen kohteena on se, mikd saa ihmisen nauttimaan tyostdan myos silloin, kun
ldsnd on vaativia tehtdvid sekd muutostilanteita. (Hakanen 2009a, 9.)

Tunteet ovat heréttdneet mielenkiintoa muillakin tutkimusaloilla kuin psy-
kologiassa, kuten aikuiskasvatustieteessd. Tunteet ovat merkityksellisid niin op-
pimiskokemuksien laadun méaérittelijoind kuin tyohon sitoutumisen kuvaajina.
Vuorovaikutussuhteet ja verkostot organisaatiossa muodostuvat tunteiden pe-

rusteella, ja my6s ajattelun laatu muuttuu. (Varila 2004). Erityisesti organisaation



muutostilanteissa, joissa uuden oppiminen ja tyén uudelleen organisointi on tér-
kedd, on tunteilla merkittava vaikutus (Hokkd, Tkdvalko, Paloniemi, Vih&dsanta-
nen & Rantanen 2020). Tyoeldman jatkuvat vaatimukset esimerkiksi osaamisen
kehittdmisestd muutoksessa vaikuttavat myos ammatilliseen identiteettiin (Ete-
lapelto, Hokkd, Paloniemi & Vahdsantanen 2014a, 646; ks. myos Viitala 2014, 9)
sekd toimijuuteen (Eteldpelto, Hokkd, Paloniemi & Vdhdsantanen 2014b, 202).
Mahlakaarto (2012, 40) toteaa tutkimuksessaan, ettd toimijuus syntyy, kun tyon-
tekijd on vuorovaikutuksessa tyoyhteison muiden jdsenten kanssa ja yhtdaikai-
sesti yksilon sisdinen voima, kuten tunteet, saavat hanet toimimaan. Tunteet vai-
kuttavat myo6s vuorovaikutukseen, ja titd kautta koko organisaatioon (Rantanen,
Leppédnen & Kankaanpad 2020, 39). Tunteiden tdydellinen sivuuttaminen amma-
tillista toimijuutta tutkittaessa ei ole jarkeenkdypad, silld tunteilla on keskeinen
merkitys organisaatiokdyttaytymisessd, tyossdoppimisessa sekd padtoksenteossa
ja johtamisessa (Hokkd, Raikkonen, Ikdvalko, Paloniemi & Vihdsantanen 2020,
68).

Tyontekijdt voivat kokea tydssddn monia negatiivisiksi luokiteltuja asioita,
kuten kiirettd ja epdvarmuutta, mutta silti arvostaa tyotddn ja nauttia sen tekemi-
sestd sekd innostua onnistumisista (Hakanen 2009a, 5). Ty¢, joka tyydyttdd pe-
rustarpeita, tuottaa myos hyvinvointia. Hyvinvoiva tyontekija ponnistelee ja an-
taa tdyden panoksensa tyon tavoitteiden hyvaksi. Han kokee tyonsd merkityk-
selliseksi ja tydympaériston mielekkddksi, vastineeksi ponnisteluistaan. Téllaista
tydhyvinvoinnin tilaa kutsutaan tyon imuksi. (Hakanen 2011, 38.) Ty6n imun on
todettu vaikuttavan positiivisesti muun muassa tydssd jaksamiseen ja eldmdn-
tyytyvdisyyteen (Hakanen & Shaufeli 2012), tyohon sitoutumiseen (Bakker 2011)
ja muutosvalmiuteen (Hakanen & Perhoniemi 2008).

Tunneilmaston avulla puolestaan tarkastellaan organisaation sosiaalista
ympdristod, joka liittyy tunteisiin ja tunteisiin liittyvaan kayttdytymiseen (Iké-
valko, Paloniemi, Nordling, Vdhdsantanen & Hokkd 2020a, 106). Autenttisessa
tunneilmastossa (Parke & Seo 2017) tunteet ovat luonnollinen osa tyo6td, ja orga-

nisaation jasenet keskustelevat avoimesti myos negatiivisista tunteista. Tédsséd tut-



kimuksessa tunneilmastolla viitataan erityisesti organisaation jdsenten kéasityk-
siin siitd, miten tunteet liittyvat tydpaikan arkeen ja kédytéanteisiin (Ikdvalko ym.
2020a, 106).

Jotta tydeldmdn muutoksien haasteeseen kyetddn vastaamaan, on selvitet-
tava niitd muuttujia, jotka tukevat autenttisen tunneilmaston kehittymistd seka
tyon imun sdilymistd tai jopa paranemista (Hokkd, Ikdvalko, Paloniemi, Vai-
hdsantanen & Nordling 2020). Tamdn kandidaatintutkielman tarkoituksena on
selvittdd keskisuuren teknisen alan organisaation tunneilmaston ja tyon imun al-
kutilanne sekd tyon imun mahdollinen vaikutus tunneilmastoon. Tutkimus on

tehty kvantitatiivisin menetelmin, kdyttden lineaarista regressioanalyysia.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Tunteet tyossd

Tunteet ovat aina mukana toiminnassamme, myos tyoyhteisossa. Jotta tydyhtei-
son jasen kykenee tunnistamaan omien tunteidensa merkityksen vuorovaikutus-
tilanteissa, tarvitsee hdn niin dlykkyyttd, ajattelua, tahtoa, tekoja kuin itsensd tun-
temista. (Aaltio & Vesterinen 2013, 184-185.) Tunteet kuvastavat ihmisille heidan
suhdettaan tyohon, tydympadristoon ja itseensd tyontekijoind. Ihmiselle ty6 on
paikka, jossa rakentaa itseddn, ja jossa on mahdollisuus kaisitelld sekd myonteisia
ettd kielteisid kokemuksia (Kaski & Kiander 2005, 28). Vuorovaikutussuhteessa
ja tunteiden tyostamisen kautta eheydytddn ja koetaan eldméa mielekkadksi, seka
sosiaalistutaan tyoyhteisoon. (Juuti & Salmi 2014, 71; Juuti & Virtanen 2009, 115.)

Tyostd ja tunteista on tehty viime aikoina tutkimusta enenevissd maarin, ja
tunteet ovat osoittautuneet osaksi tydprosessia enemman kuin koskaan (Nikkola
& Harni 2015). Tunteet vaikuttavat suorituskyvyn liséksi tyohyvinvointiin ja sen
osatekijoihin, kuten motivaatioon, sitoutumiseen ja vuorovaikutukseen (Ranta-
nen ym. 2020). Muuttuvassa tydeldmédssd namad tekijdat nousevat yhd suurempaan
arvoon. Viime aikojen muuttuvaa tydeldmédd tutkittaessa tunteet ovat saaneet
yhd enemmin painoarvoa, ja ne toimivat jopa kilpailuetuna yrityksille ja organi-
saatioille (Rantanen ym. 2020, 39.)

Organisaatiot ovat Gibsonin (2006, 479) mukaan ”tunteiden pesid”. Organi-
saatioissa ilmenee useasti tyontekijan merkityksellisiksi kokemia tilanteita, ja tl-
16in koetaan tunteita. Gibson mainitsee lisdksi, ettd organisaation ihmissuhteet,
madrdaikojen ldheisyyden lisdamaét paineet seka kilpailutilanne lisdédvit koettuja
tunteita, silld tyontekijan identiteetti rakentuu usein organisaation menestyksen
luoman nidkemyksen pohjalta. Tytelaméan arki saa siis aikaan voimakkaita ja voi-
makkaasti koettuja tunteita. (Gibson 2006, 479.)

Ashkanasy (2003, Ashkanasyn & Humphreyn 2011, mukaan) on rakentanut
organisaatiossa esiintyvien tunteiden pohjalta viisitasoisen mallin, joka kertoo

missd kaikissa eri tasoissa ne vaikuttavat. Kyseessd on erddnlainen kehikko, joka



yhdistelee aiempaa tutkimusta tunteista ja niiden vaikutuksista organisaatioissa.
Mallin on viisi tasoa ovat: henkilon sisdinen taso (1), yksiléiden véliset tunne-erot
(2), tunteet ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa - ihmissuhteet (3), ryhmétaso
(4), sekd organisaatiotaso (5).

Henkilon sisdiselld tasolla huomio kohdentuu yksittdisen ihmisen koke-
miin hetkittdisiin tunnekokemuksiin: minkélaisia tunteita yksilot kokevat ja min-
kilaisia kédytosmalleja ndmd tunteet saavat nousemaan esille (Ashkanasy &
Humphrey 2011, 215-216). Yksiloiden vélisid tunne-eroja tarkastellessa huomioi-
daan erityisesti erot sekd asenteet. Namad erot mddrittelevit sen, kuinka usein ja
kuinka voimakkaasti sekd pitkdkestoisesti tunteita koetaan. Naihin tunteisiin lu-
keutuvat niin positiiviset kuin negatiiviset tunteet ja mielialat. (Ashkanasy &
Humphrey 2011, 217.) Vuorovaikutuksen tasolla voidaan havaita eroja siind,
kuinka paljon ihmisen kokevat tunteita tyopaikallaan verrattuna siihen, kuinka
paljon he nayttavat tunteitaan muille. Erityisesti voidaan tarkkailla sitd, miten
nditd tunteita ndytetddn toisille. (Ashkanasy & Humphrey 2011, 218.) Ryhmadta-
solla uutena tekijand tunteisiin on vaikuttamassa niin ryhmén yhteiset arvot kuin
johtajuuskin. Tasolla voidaan tutkia myos tunteiden vaikutusta ryhmén sisalla
toisiin. (Ashkanasy & Humphrey 2011, 219.) Organisaatiotasolla huomio kiinnit-
tyy erityisesti organisaation kulttuuriin sekd tunneilmastoon, organisaatioon ko-
konaisuutena (Ashkanasy & Humphrey 2011, 219-220).

Tunteita esiintyy organisaatiossa siis niin yksildtasolla kuin ihmisten va-
lilld, tiimeissd sekd koko organisaation laajuisesti (Ashkanasy & Humphrey
2011). Positiivisten tunteiden ja emootioiden kokeminen on yhteydessd parantu-
neisiin tuloksiin useita tyon suorituskykyyn liittyvid mittareita kdytettdessa. Pa-
rantuneita tuloksia on havaittu muun muassa johdon arvioinneissa, neuvottelu-
taidoissa sekd organisaation edun mukaisessa toiminnassa. (Barsade & Gibson
2007). Positiiviset tunteet johtavat lisdksi tehokkaampaan paitoksentekoon, li-
sdksi tunnetilaltaan positiivinen johtaja ottaa enemmaén riskejd ja on luottavai-
sempi pddtoksissddn (Barsade & Gibson 2007; Ashkanasy & Humphrey 2011).

Positiiviset tunnekokemukset lisddvat myos luovuutta jopa kahden pdivan



ajaksi. Yhteyksid on 16ydetty myos vahdisempiin poissaoloihin ja tydpaikan vaih-
toaikeisiin (Barsade & Gibson 2007) sekd vireyteen, tyohon uppoutumiseen ja
tyohon sitoutumiseen (Mikikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 72-73).

Organisaatiotutkimuksissa on keskitytty tunteiden osalta tarkastelemaan
erilaisten tunteiden roolia tyoyhteisossda (mm. Eberly & Fong 2013). Myonteiset
tunteet lisddvat motivaatiota ja sitoutumista (Hakanen, Bakker & Shaufeli 2006),
mutta myos ennustavat parempaa tyossd suoriutumista. Lisdksi luovuus, yhteis-
toiminnallisuus ja halu auttaa muita nousevat tutkimuksissa korkeammiksi. Ne-
gatiiviset tunteet sitd vastoin lisddvat stressid ja heikentdvit suoriutumista seka
yksilo- ettd organisaatiotasolla. (Barsade & Gibson 2007.) Negatiivisista tunteista
esimerkiksi ahdistuneisuuden ja pelon kokeminen on yhdistetty tutkimuksessa
uteliaisuuden vahentymiseen ja yksilon kapeampaan kisitykseen itsestd itseoh-
jautuvana toimijana (Hokkd, Vahdsantanen, Paloniemi & Eteldpelto 2017a).

Kuten aiemmin jo todettiin, tunteet tyopaikalla eivit vaikuta ainoastaan yk-
siloon, vaan vaikutukset voivat levitda tyoyhteisoon (Ashkanasy & Humphrey
2011). T&lloin voidaan puhua tunteiden tarttumisesta, jossa toisen henkilon tun-
neilmaisun havaitsija kokee ldhes vastaavan tunnekokemuksen (Perhoniemi &
Hakanen 2013, 89). Myonteiset tunteet voivat levitd ja kohottaa ympdriston tun-
nelmaa ja parantaa koko organisaation toimintakykyad (Nummenmaa 2010a). Ho-
kdn, Vdhdsantasen, Paloniemen ja Eteldpellon (2017b) mukaan negatiivisten tun-
teiden suhde tyohon on kompleksisempi, mutta yleisesti ne vaikeuttavat tydssa
suoriutumista ja sosiaalisia suhteita. Erityisesti johtajilla ne alentavat ammatilli-
sen toimijuuden tunnetta ja vdhentdvat yhteistyohalua (Hokkd ym. 2017a). On
kuitenkin muistettava niin negatiivisten tunteiden energisoiva vaikutus (Hokka
ym. 2017a, 164) kuin positiivisten tunteiden syntyminen negatiivisten tunteiden
kautta (Rantanen ym. 2020, 43).

Tyontekijoiden hyvien tunnetaitojen on todettu edistdvan hyvinvointia ja
tukevan tyon tuottavuutta (Shutte, Malouff & Thorsteinsson 2013). Huy (2002)
on todennut tutkimuksessaan, ettd erityisesti muutostilanteessa organisaatiot
hyotyviat myonteisestd tunneilmapiiristd, vahva tunnesitoutuminen oli yhtey-

dessd muutosten nopeampaan ldpiviemiseen. Ouweneel, Le Blanc, Schaufeli &
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van Wijhe (2012, 1129) ovat tutkimuksessaan huomauttaneet liséksi, ettd positii-

viset tunteet ovat epdsuorassa yhteydessd pdivittdiseen tyon imun kokemiseen

(ks. my0s Gloria & Steinhardt 2017).

2.2 Tunneilmasto

Termid tunneilmasto (emotional climate) kdytetdan kuvamaan vuorovaikutussuh-
teita, kun tunneilmapiiri (emotional atmosphere) kuvaa ennemmin kollektiivista
kayttaytymistd. Tunneilmasto on tunneilmapiirid pysyvampi sekd pitkakestoi-
sempi tunnetila. (De Rivera 1992.) Tunneilmasto koostuu perustunteista: pelko,
suru, aggressio, hammadstys, ilo ja mielihyva (Niemi 2014, 59). Tunneilmasto on
jokaiselle tyopaikalle uniikki, ja se kasittdd tyoyhteison tavat sekd sdannot il-
masta tunteita arkisissa kohtaamisissa (Rantanen ym. 2020). Tunneilmasto koos-
tuu tyopaikalla koetuista ja ilmaistuista tunteista, kokemuksista tunteista suh-
teessa tyohon, kollegoihin ja koko organisaatioon (Rantanen 2013, 162). Tutki-
muksissa puhutaan my6s tunneilmapiiristd, jolla tarkoitetaan ymparistod, jossa
esimiehet ottavat huomioon alaistensa emotionaaliset tarpeet ja yksilollisen kas-
vun sekd kannustavat tunteiden nayttamiseen (Ozcelik, Langton & Aldrich 2008,
187). Wall, Russell ja Moore (2017) kertovat, ettd myonteinen tunneilmasto orga-
nisaatiossa luo tyoyhteisoon ilmapiirin, jossa koetaan turvalliseksi ilmasta tun-
teita, saavutuksia ja visioita. Myos ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi kyetdan
tekemdan toimia.

Gibsonin (2006) mukaan tunneilmasto koostuu kaikista niistd kdytannoista
ja sddnnoistd, jotka sddtelevit sitd, kuinka tunteita voi organisaatiossa ndyttdd ja
kokea. Tunneilmasto ei ole sama asia kuin organisaation kulttuuri, joka on sta-
biilimpi, tunneilmasto muuttuu helpommin (Ashkanasy & Humphrey 2011,
220). Organisaation tunneilmasto rakentuu rutiinien ja kdytdnteiden sisdltdmien
tunteiden kautta. Rutiineihin, mutta myos epamuodollisiin keskusteluihin liittyy
tunteisiin liittyvid odotuksia, tunteen osoituksia ja tunteiden sédatelyd. Nditd osa-

alueita voidaan kehittdd kiinnittamalla huomioita erityisesti olemassa oleviin ru-
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tiineihin ja tunteiden kasittelyyn. (Hokkad ym. 2020.) Organisaation tunneilmas-
toon vaikuttavat yksiloiden kokemat erilaiset tunnetilat, jolloin jaettu tunneil-
masto erottaa ryhmaén joukosta yksiloitd (Barsade 2002, 644). Yksiloilld on tapana
kokea samankaltaisia tunteita omassa ryhmaéssddn, ja tdtd kutsutaan ryhman tun-
nepitoiseksi savyksi (Collins, Lawrence, Troth & Jordan 2013, 43). Ryhméssé tun-
teilla on taipumus tarttua, vaikka sen voimakkuus vaihteleekin henkil6kohtais-
ten ominaisuuksien vaikutuksen vuoksi. Lisdksi tunteiden tarttumiseen vaikut-
taa koettu yhteisollisyys omaa tyoryhmadéd kohtaan. (Barsade & Gibson 2007.)

Tunneilmasto merkitsee organisaation vetovoimaisuudessa paljon, ja tun-
neilmaston johtamiseen tulisikin kiinnittda erityistd huomiota. Positiivinen tun-
neilmasto on yksi vetovoimatekijg, ja voi houkutella tyontekijoitd. Cameronin
(2008, 17) mukaan positiivinen tunneilmasto tarkoittaa positiivisten tunteiden
hallitsemaa tilaa organisaatiossa. Tyontekijoilld on tuolloin optimistinen asenne
ja he ovat iloisen ndkoisid, verrattuna stressaantuneeseen, levottomaan tai epa-
luuloiseen olemukseen. Rantasen (2013, 162-163) mukaan positiivisen tunneil-
maston ylldpitdminen on kuitenkin haastavaa, silld vallitseva tunneilmasto on
negatiivinen: negatiiviset tunteet ottavat helpommin vallan, joten ne ottavat koko
organisaatiosta otteen helpommin.

Esimerkki on yksi tdarkeimmistd keinoista positiivisen tunneilmaston luo-
miseksi. Siksi Rantanen (2013) mainitseekin, ettd organisaation tunneilmaston
johtaminen on parasta aloittaa itsestddn, omista tunteistaan ja oman itsen tutkis-
kelusta. Hin mainitsee tehokkaina keinoina vaikuttaa tunneilmastoon my®os joh-
don huomion sekéd kiinnostuksen tyontekijoitd kohtaan: huomion kohdistumi-
nen on eldmad antava merkki. Johtajien ilmeet, eleet, kysymykset ja katseet ovat
merkkejd, joita seuraamalla tyontekijdt voivat tehdd johtopaatoksid. Lisdksi Ran-
nén, jossa olisi hyvd huomioida positiivisten tunteiden heréttely sanojen avulla.
Pelkka kielenkdytto ei kuitenkaan riitd, vaan huomiota tulisi kiinnittdd myos
viestintddn kokonaisuutena. Positiivisten olosuhteiden aikaansaamiseksi on tun-

neilmaston parantaminen ja ylldpito otettava tietoiseksi tavoitteeksi. Positiivinen
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tunneilmasto tuo mukanaan seka tehokkuutta ettd hyvinvointia. (Rantanen 2013,
164.)

Tunneilmapiiri voi vaikuttaa tyopaikalla koettuihin tunteisiin ja kuinka
nditd tunteita hyodynnetddn saavuttamisessa - myos epamiellyttavid tunteita tu-
lee kasitelld (vrt. Kramer & Hess 2016). Myonteisid tunteita on tutkittu tyossa
paljon, ja niiden on todettu yhdistyvan tyopaikan prosesseihin. Hokkd, V-
hésantanen, Paloniemi ja Eteldpelto (2017b) tutkivat tydpaikalla koettuja positii-
visia tunteita, ja nama vaikuttivat sithen, kuinka tyontekija muokkasi omaa iden-
titeettiddan. Kielteiset tunteet eivét aiheuttaneet muutosta. Myonteisten tunteiden
ndyttdminen arvioidaan myds vakuuttavammaksi johtajuudeksi (Eberly & Fong
2013, 696), sekd vaikuttavammaksi ja vetovoimaisemmaksi johtajuudeksi (Bono
& Illies 2006, 317). Tyopaikan tunneilmastoon voi vaikuttaa siis myos johtamisen
sekd organisaation kdytdntojen ja rutiinien kautta (Parke & Seo 2017).

Parke & Seo (2017) ovat tutkineet tunneilmastoa, ja luoneet sille kuusi eri-
laista tyyppid: positiiviselta nayttdva, negatiiviselta ndyttavéd, neutraalilta nayt-
tavéd, positiiviseksi koettu, negatiiviseksi koettu sekd autenttinen tunneilmasto.
Positiiviselta ndyttdvassd tunneilmastossa on tarkeintd ndyttdd positiiviselta ja
iloiselta, organisaation negatiiviset tunteet peitellddn. Organisaation imago voi
olla hyvin positiivinen ja myonteinen, negatiivisista tunneilmaisuista voidaan
jopa rangaista. Negatiiviselta ndyttdvassd tunneilmastossa padllimmadisend esilld
ovat negatiiviset kommentit, vihaisuus ja huutaminen. Positiiviset tunteenil-
maukset peitetddn ja niitd pidetddn heikkouksina, ihmisid voidaan jopa pilkata
tunteiden osoituksia. Neutraalilta ndyttavassd tunneilmastossa tunteita ei nay-
tetd lainkaan. Organisaatiossa pyritddn neutraaliuteen kaikessa, joten myos tun-
teet pysyvit piilotettuina. Tunteiden ndyttdmistd voidaan kritisoida johdon toi-
mesta. Positiiviseksi koetuissa tunneilmastoissa halutaan organisaation jasenten
olevan aidosti iloisia, eikd vain ndyttdvan siltd. Organisaatiossa kdytetdan moti-
vationaalisia menetelmid tyontekijoiden ohjaamiseen, mutta siind pyritdan myos
aktiivisesti kontrolloimaan negatiivisia tunteita. Negatiiviseksi koetussa tunneil-

mastossa pdinvastaisia tunteita: motivationaaliset menetelmat pyrkivit lisda-
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maddn negatiivisia tunteita, piilottaen positiiviset. Organisaatiossa vallitsee mo-
nesti huoli, jopa pelko, ja sielld riidellddn usein. sitd vastoin autenttisessa tunneil-
mastossa tunteiden olemassaolo ja ilmaisu on sallittua. Autenttisessa tunneil-
mastossa tunteet késitetddn luontevaksi osaksi tyotd. Autenttisessa tunneilmas-
tossa organisaation jasenet keskustelevat avoimesti tunteista, kdsitellen myos ne-
gatiivisia tunteita. (Parke & Seo 2017, 340-342.)

TUNTO-hankkeessa tehdyssa laadullisessa analyysissa, jossa tutkittiin tun-
neilmastoa, on todettu, ettd yksilot voivat kehittdd tunneilmastoa muuttamalla
rutiineihin ja niihin liittyviin kdytanteisiin liittyvid tunteenosoituksia tai sddtelya.
Tunneilmaston todettiin kehittyvan, kun olemassa oleviin rutiineihin kiinnite-
tadan tunteiden kasittelyd uudella tavalla. Lisdksi mahdollista on luoda uusia ru-
tiineja, joissa tunteiden késittelylle on tilaa, ja kehittdd tatd kautta tyopaikan tun-

neilmastoa. (Ikdvalko ym. 2020a, 113.)

2.3 Tyon imu

Kahn on tutkinut tyon imua (job engagement) jo vuonna 1990, jolloin hdn on maa-
ritellyt sen tarkoittavan tdyttd fyysistd, kognitiivista ja emotionaalista ldsndoloa
sekd kokonaisvaltaista itsensd ilmaisua tyossd (Kahn 1990, 692). Varsinaiseksi
tutkimuskohteeksi tyon imu muodostui kuitenkin vasta 2000-luvulla, jolloin
termi tuli Suomeen Jari Hakasen ja hdnen suomennoksensa myotd. Talld hetkelld
kaytossd on kaksi vallalla olevaa madritelmé&d tyon imusta, Maslachin ja Leiterin
(1997) sekéd Schaufelin tutkimusryhmaén (2002). Tassa tutkimuksessa on kaytetty
Schaufelin tutkimusryhmén kdyttimad méadritelmad tyon imusta ja sen ulottu-
vuuksista.

Maslach ja Leiter médrittelevét job engagement -késitteen tyduupumuksen
vastakohdaksi. Heiddn mukaansa tyén imun kolme ulottuvuutta ovat energisyys
(energy), sitoutuneisuus (involvement) sekd pystyvyys (efficacy). Ne toimivat vas-
takohtina tyduupumuksen ominaisuuksille: uupumusasteiselle vasymykselle,
kyynistyneisyydelle ja ammatillisen itsetunnon heikentymiselle. Tyon imu ja ty6-

uupumus ovat siis jatkumon &déripaat. (Schaufeli ym. 2002, 73.)
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Schaufeli ym. (2002) taas luonnehtivat tyon imua my6s kolmen ulottuvuu-
den kautta: tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen avulla (Schaufeli
ym. 2002, 74). Tarmokkuus (vigor) tarkoittaa Schaufelin ym. (2002, 74-75) mu-
kaan korkeaa energiatasoa ja perddnantamattomuutta tyoskentelyssd, halua pa-
nostaa tyohon sekd ponnistelua vastoinkdymisissad. Sen kasitteellisend vastakoh-
tana on uupumusasteinen vasymys (Schaufeli ym. 2002, 74-75; Schaufeli & Bak-
ker 2004, 294). Omistautuminen (dedication) médritellddn kokemukseksi tyon
merkityksellisyydestd, innostuksesta, inspiraatiosta, haasteista ja ylpeydestd, sen
kadntopuolena on kyynisyys (Schaufeli ym. 2002, 74; Schaufeli & Bakker 2004,
294). Uppoutumiselle (absorption) on taas tyypillistd keskittyminen ja syventymi-
nen tychon, ajankulun unohtaminen ja jopa vaikeus irrottautua tyostd. Se lahe-
nee flow’n kaltaista tilaa, mutta on pysyvampi. (Schaufeli ym. 2002, 75; ks. myos
Csikszentmihdlyi 1991.) Hakasen (2011, 39-40) mukaan uppoutuminen on syva
keskittyneisyyden tila, johon on vaikea pédéstd, jos tyossd on useita keskeytyksid.
Tyohon uppoutunut paneutuu tyohon, ja kokee siitd nautintoa. Salanova ym.
(2011, 2257) madrittelee uppoutumisen ennemminkin tyén imun seuraukseksi, ei
niinkddn sitd muodostavaksi ominaisuudeksi.

Schaufeli ym. (2002, 74) ndkevit tyon imun olevan tyduupumuksen vasta-
kohta kisitteellisesti, mutta sisdllollisen eron vuoksi niitd ei voi arvioida vasta-
kohtina (ks. myos Leiter & Bakker 2010). He ehdottavatkin, ettd tyon imua ja tyo-
uupumusta tutkitaan toistaan riippumattomina ja erillisind. My6s Hakasen
(2009a, 9) mukaan ilmiot ovat erillisid, vaikkakin yhteydessa toisiinsa: vahdisestd
tyon imusta ei vdlttamattd seuraa tyduupumusta, eika tyontekija valttamatta koe
tyon imua, vaikkei hanelld olisi typuupumusta. Hakanen (2009a, 34) nidkee tyon
imun vastakohtana tyohon leipdaantymisen (boreout), jossa tyohonsa leipaantynyt
tekijd ei koe tydtdaan merkitykselliseksi, itseddn tarmokkaaksi tai omistaudu tyol-
leen.

Tyon imua kuvataan yleisesti siten, ettd sitd kokeva tyontekijd lahtee mie-
lellddn toihin, nauttii tyostddn ja kohtaa vastoinkdymiset sinnikkaasti (Hakanen
2009a, 9). Tyon imua kokevat tyontekijdat suhtautuvat myonteisesti tyohonsa ja

nauttivat tyostddn, eikd tyon imun kokeminen ole harvinaista (Hakanen 2011,
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39). Tyon imua kokevat tyontekijadt pyrkivat kohti tavoitteita ja haluavat menes-

Hakasen (2011, 39) mukaan on tdrked huomata, ettd tyon imu ei tarkoita
sitd, ettd tyo tuntuisi jatkuvasti miellyttdvalta. Tyon imua ei voi kokea jatkuvasti,
ja tyon imu voi vaihdella paljonkin eri pdivind tai viikkoina (Bakker 2011; Sonne-
tag, Dormann, Demerouti, Bakker & Leiter 2010). Sonnetagin ym. (2010, 34) mu-
kaan tyon imua koetaan erityisesti pdivénd, jolloin tyontekija on palautunut hy-
vin (ks. my6s Sonnetag 2003). Tutkimukset ovat osoittaneet tyon imun olevan
kuitenkin melko kestdvd hyvinvoinnin tila, joka ennustaa niin masennusoireita
kuin eldmadn tyytyvdisyyttd pidemmalld aikavalilld (Hakanen & Schaufeli 2012).
Seppdld ym. (2015) tutkivat tyon imua, ja totesivat sen vaihteluista kolmasosan
olevan muutoksille altista, kun taas kaksi kolmasosaa vaikutti ajallisesti pysy-
véltd. Tyon imu on aidosti myo6nteinen hyvinvoinnin tila, siind ei ole kyse tyon
“imevédstd” ominaisuudesta. Tyonimua kokeva henkil6lld on aktiivinen ja eldy-
tyvd suhde tyohonsa. (Hakanen 2009a, 9).

Tyon imu ei ole sama asia kuin tyotyytyvdisyys. Tyon imu yhdistdd vahvan
mielihyvadn (omistautuminen) ja vahvan aktivaation (tarmokkuus, uppoutumi-
nen) tyossd, kun taas tyotyytyvdisyys on passiivinen tyohyvinvoinnin tila. (Bak-
ker 2011, 265.) Flow, virtauksen tunne, eroaa tyon imusta erityisesti kestoltaan
(ks. my0s Csikszentmihdlyi 1991). Tyon imu on ajallisesti pysyvampi, kun flow-
tila kestdd mahdollisesti minuuteista tunteihin. Henkilokohtainen kokemus tyon
imusta voi kuitenkin vaihdella hetkestd toiseen voimakkaastikin. (Xantho-
poulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli 2009, 197.)

Hakanen (2009a) on tutkinut tyon imua vahvistavia tekijoitd, ja nditd ovat
tyon voimavarat, tydasemassa tapahtuvat muutokset, tyon imun tarttuminen
tyontekijoiden vililld, yksilolliset voimavarat, palautuminen, kodin voimavarat
sekd positiiviset interventiot. Vahvimmin ty6n imu on yhteydessd tyon voima-
varoihin (Hakanen 2009a, 36). Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli (2001,
501) ovat mddritelleet tyon voimavarat fyysisiksi, psykologisiksi, sosiaalisiksi tai
organisationaalisiksi tyon ulottuvuuksiksi (ks. my6s Bakker, Demerouti & Ver-

beke 2004). Namd ulottuvuudet vahentédvét tyohon kohdistuvia vaatimuksia ja
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sithen liittyvid kustannuksia, toimivat tyon tavoitteiden saavuttamisessa sekéd
edesauttavat yksilolloistd kasvua, oppimista ja kehitystd. Voimavarat voidaan ja-
kaa Bakkerin ym. (2004) mukaan tyon jdrjestelyd, vuorovaikutusta, tehtdvaa ja
organisatorista tasoa koskeviin voimavaroihin. Hakanen (2009a, 60) puolestaan
jakaa tyon imuun vaikuttavat voimavarat seuraaviin tasoihin:
I.  Tyon ydin- eli tehtdvéataso
II.  Ty®n organisointitaso
III.  Vuorovaikutus- ja johtamistaso
IV.  Organisatorinen taso
V.  Yksilotaso

Hén kuvaa tasoja seuraavasti muutamin esimerkein. Tyon tehtdvédtason voima-
varoja ovat esimerkiksi tyon palkitsevuus ja viliton palaute tyostd, tyon kehitta-
vyys ja kasvumahdollisuudet sekéd asiakastyon palkitsevuus. Tyon organisointi-
taso sisdltdd tyon organisointia koskevat voimavarat, joita ovat esimerkiksi tyon
itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet omaa tyotd koskevissa asioissa sekd
omien tydroolien ja -tavoitteiden selkeys (ks. myos Mauno, Kinnunen & Ruoko-
lainen 2007). Kolmannella tasolla keskitytdan vuorovaikutukseen ja johtamiseen
liittyviin voimavaroihin, joita ovat esimerkiksi riittdva esimiehen ja tydyhteison
tuki ja ohjaus, henkilostod palveleva johtajuus, palaute ja arvostus, koko tiimin
kokema tyon imu, oikeudenmukaisuus, luottamus, yhteisollisyys ja muu sosiaa-
linen pddoma sekd toimiva yhteisty¢ ryhmassa. Neljanteen tasoon sisdltyvit or-
ganisatoriset voimavarat, joita ovat esimerkiksi hyva ja kannustava ilmapiiri, uu-
distushakuinen ilmapiiri ja tyokulttuuri, ihmissuuntautunut organisaatiokult-
tuuri, tydn varmuus, tyon ja muun eldmén yhteensovittamista tukevat asenteet
ja kdytannot sekd kannustavat palkitsemiskdytdannot. Viides ja viimeinen taso pi-
tad sisdllaan yksilolliset voimavarat, joita ovat muun muassa ammatillinen iden-
titeetti, pystyvyys, osaaminen, sinnikkyys ja optimismi. (Hakanen 2009a, 60; ks.
myo6s Hakanen & Roodt 2010.)

Tyon voimavaroja on tutkittu erityisesti tyon imuun liittyen. Tyon imun ja
tyon voimavarat muodostavat positiivisen kehén, jossa tyon imu ennustaa voi-

mavarojen kasvua ja sitd kautta jédlleen lisdd tyon imua (Schaufeli, Bakker & van
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Rhenen 2009; Seppald 2013). Airila ym. (2014) ovat todenneet, ettd voimavaroilla
voi olla pitkdaikaisia vaikutuksia tyon imuun, ja tidtd kautta tyokykyyn. Erilaisten
tyon voimavarojen yhteys tyon imuun on todettu tutkimuksissa, ndihin voima-
varoihin kuuluvat muun muassa edelld mainitut tyon itsendisyys ja kehittavyys,
tyon tulosten ndkeminen ja saadun palautteen laatu sekd tyoyhteison ja esimie-
hen tuki ja arvostus (Bakker & Demerouti 2007). Myds merkityksellinen tyo
(Stairs & Galpin 2013) ja organisaatioon identifioituminen (Chugtai & Buckley
2013) ovat positiivisessa yhteydessd tyon imuun. Hakanen & Perhoniemi (2008,
41) selvittivat tutkimuksessaan lisdksi sen, ettd tyontekija kohtaa muutokset
myonteisemmin, ja pystyy hyddyntamddn tarvittavia voimavarojaan. Heiddn
mukaansa tyon imu vaikutti my6s tydssdpysymisaikeisiin eli siihen, kuinka pit-
kddn tyoeldmadssa haluttiin ja aiottiin toimia ja sithen, miten muutoksia arvioitiin
tulevaisuudessa.

vaa ilmapiirid, koordinointia kuin tiimitydskentelydkin (Torrente, Salanova, Llo-
rens & Schaufeli 2012). Avoin ja positiivinen vuorovaikutus on valttaméatonta yk-
silolle ja tyoryhmiaille, ja sen on todettu lisddvan tyon imua ja suoriutumista (Rah-
madani, Schaufeli, Stouten, Zhang & Zulkarnain 2020). Ty6n imu on myos kol-
lektiivinen ilmi6: ryhmén kokemalla tyon imulla on myo&nteinen yhteys yksittai-
sen jasenen kokemaan tyon imuun (Bakker, van Emmerick & Euwerman 2006,
482-483). Myonteinen ja tiivis vuorovaikutus vahvistavat tyon imun siirtymista
(Perhoniemi & Hakanen 2013; Bakker 2014), lisdksi kyky asettua toisen asemaan
vahvistaa my0s tyon imun siirtymistd (Bakker & Xanthopoulou 2009; Bakker &
Demerouti 2009). Tunteiden ilmaisun harjoitteleminen auttaa tyontekijoita
myonteisten tunteiden ilmaisemisessa, onnistumisten jakamisessa sekd palaut-

teen antamisessa (Perhoniemi & Hakanen 2013).
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24 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millainen on organisaation tunneil-
masto ja tyon imu valittuna hetkend sekd millainen on tyon imun yhteys tunneil-

mastoon.

Tutkimuskysymykset:

1. Minkélainen on organisaation tunneilmasto?
2. Minkélainen on organisaation koettu tyo imu?

3. Mikd on tyén imun, sukupuolen ja organisatorisen aseman yhteys tunneil-

mastoon?
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Tutkittavat ja aineistonkeruu

Taman tutkimuksen aineistona on Jyvaskyldn yliopiston Tunnetoimijuus organi-
saatiossa (TUNTO), - tutkimus- ja kehittimishankkeen osa-aineisto. Vuosina
2018-2020 toteutettua hanketta rahoitti Tydsuojelurahasto, ja siind tutkittiin tun-
teita ja pyrittiin lisddmddan ymmadrrystd tunteista etenkin tydelamén muutospro-
sesseissa (Hokkd, Ikdvalko, Paloniemi, Vihdsantanen & Rantanen 2020, 14).
Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin keskikokoisen teknisen alan asiantuntija-
organisaation henkildston tyopaikan tunneilmastoa sekd koettua tyon imua. Tut-
kimusaineisto kerdttiin syksylld 2018 siahkoisend kyselynd, joka suunnattiin or-
ganisaation koko henkilostolle. Kyselyyn vastasi kaikkiaan 138 henkilod, heidan

taustatietonsa on esitetty taulukossa 1.

TAULUKKO 1. Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot (N=138)

Taustatiedot n %
Sukupuoli Mies 103 74,6
n=138 Nainen 30 21,7
Muu/en halua sanoa 5 3,6
Ikdryhma 20-29 vuotta 11 8,0
n=137 30-39 28 20,4
40-49 29 21,2
50-59 50 36,5
60+ 19 13,9
Koulutustaso Matala2 39 30,2
n=129 Keskib 76 58,9
Korkeac 14 10,9
Tyokokemus 0-9 vuotta 72 55,4
organisaatiossa 10-19 20 15,4
n=130 20+ 38 29,2
Asema Esimies 22 15,9
n=138 Tyontekija 116 84,1

“ammatillinen perustutkinto tai ylioppilastutkinto; Popistoasteen ammatillinen tutkinto, ammat-
tikorkeakoulututkinto tai alempi yliopistotutkinto; cylempi ammattikorkeakoulu- tai yliopisto-
tutkinto
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3.2 Mittarit ja muuttujat

Tunneilmaston tutkimista varten kehitettiin Tunnetoimijuus organisaatiossa
(TUNTO) -hankkeessa oma mittari, joka perustuu Parken & Seon (2017) autent-
tisen tunneilmaston piirteisiin. Kollektiivisten tunteiden sijaan kysymyksissa vii-
tataan késityksiin siitd, miten tunteet liittyvét tyopaikan arkeen ja kdytédnteisiin.
P&ddpaino oli tarkastelussa, kuinka tunteet huomioidaan, sallitaan ja ilmaistaan.
Tunneilmastoa mitattiin neljan vdittdiman avulla: 1) Tyopaikallani huomioidaan
ihmisten tunteet, 2) Tytpaikallani osataan keskustella tunteista rakentavasti, 3)
Tyopaikallani sallitaan erilaisten tunteiden ilmaisu, ja 4) Tyopaikallani ilmais-
taan tunteita monipuolisesti. Vidittamid arvioitiin 5-portaisella Likert-asteikolla
(1=Tdysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Silta vililtd, 4=Jokseenkin samaa
mieltd, 5=Tdysin samaa mieltd). (Ikdvalko, Paloniemi, Nordling, Vdhdsantanen
& Hokka 2020a, 107.)

Tyon imua mitattiin validoidulla UWES-3 (Utrecht Work Engagement Scale
Ultra Short) -mittarilla (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova & De Witte 2017),
joka koostuu kolmesta viittamaéstd: 1. Tunnen olevani tiynnd energiaa, kun teen
tyotdni; 2. Olen innostunut tydstédni; 3. Olen tdysin uppoutunut tychoni. Viitta-
mid arvioitiin seitsenportaisella Likert-asteikolla (1 = En koskaan, 2 = Muutaman
kerran vuodessa, 3 = Kerran kuussa, 4 = Muutaman kerran kuussa, 5 = Kerran
viikossa, 6 = muutaman kerran viikossa, 7 = pdivittdin). (Ikdvalko, Paloniemi,
Nordling, Vahdsantanen & Hokkd, 2020b, 117.) UWES-3-mittari on validoitu
kayttoon pidemman kyselyn sijaan erityisesti epidemiologisia tutkimuksia var-

ten (Schaufeli ym. 2019, 577).

3.3 Aineiston analyysi

Tutkimuksen analyysit suoritettiin IBM SPSS Statistics 26 -ohjelmistolla. Tutkit-
tavista muuttujista luotiin keskiarvosummamuuttujat ennen tilastollisten testien
aloittamista, jonka jdlkeen testattiin mittarien luotettavuutta. T&dtd analysoitiin
Cronbachin alfan avulla, Nummenmaan (2010b, 357) mukaan mittarien luotetta-

vuuden alarajana voidaan pitdd kerrointa 0.60. Tyon imun muuttujien
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Cronbachin alfa oli 0.81, eli varsin korkea. Alhaisinkin muuttujien vilinen korre-
laatio oli 0,44 eli annetut vastaukset korreloivat positiivisesti toistensa kanssa, ja
oli siis mielekdstd yhdistdd ne yhdeksi keskiarvosummamuuttujaksi. Tunneil-
maston Cronbachin alfa oli 0.83 ja alin muuttujien vélinen korrelaatio 0,47, joten
ndistakin kysymyksistd oli jarkevad luoda yksi keskiarvosummamuuttuja.
Tutkimuksessa kaytettiin monimuuttujaista lineaarista regressiomallia,
jonka avulla selvitettiin, onko tyon imulla, sukupuolella tai esimiesasemalla yh-
teyttd tunneilmastoon. Analyysi toteutettiin Enter-mallinnusmenetelmalla. Mal-
lissa selitettdavdaksi muuttujaksi valittiin tunneilmasto. Selittavat muuttujat jaotel-
tiin kolmelle askeleelle siten, ettd jokaisella askeleella lisdttiin yksi muuttuja lisda.
Ensimmidiselld askeleella tarkasteltiin tyon imun yhteyttd selitettdvadan muuttu-
jaan, toisella askeleella malliin lisdttiin sukupuoli ja kolmannella asema organi-

saatiossa.

3.4 Eettiset ratkaisut

Tutkimuksen eettisyys edellyttdd sitd, ettd tutkimusta tehdessd on noudatettu hy-
véad tieteellistd kaytantod. Taman tutkimuksen toteutuksen yhteydessda TUNTO-
hankkeen tutkijat ovat vastanneet tutkimuseettisistd ratkaisuista ja kdytannoista.
Tassd tutkimuksessa on noudatettu hyvin tieteellisen kdytannon lahtokohtia
(TENK 2012), kuten myds hankkeessa. Tutkimuksesta on laadittu asianmukainen
tietosuojainformaatio, ja vastaajilta on kysytty suostumus tutkimukseen osallis-
tumisesta ennen kyselyyn vastaamista.

Jyvaskylan yliopiston johtamaan TUNTO-hankkeeseen osallistuneet orga-
nisaatiot ovat antaneet luvan kéyttdd aineistoa opinndytteiden tekemiseen. Ko-
ronapandemian aiheuttaman poikkeusajan vuoksi aineiston luovutus-, kdytto-
lupa- ja vaitiolosopimus allekirjoitettiin sdhkoisesti salatun sdhkopostiviestin
avulla. Tutkimusaineistoa sdilytettiin suojatulla asemalla ja sitd on kasitelty vain
omalla tietokoneella ei-julkisilla paikoilla. Osallistujien tietoja ei raportoitu tutki-

mushankkeen ulkopuolisille tahoille. Tutkimuksen tulosten raportoinnissa yksit-
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tdinen vastaaja sdilytti anonymiteettinsa. Aineistoa kasiteltiin koko tutkimus pro-
sessin ajan EU:n tietosuojalainsdddéntod noudattaen. Tutkimusaineisto havitet-

tiin tutkimuksen paéatyttyd asiaankuuluvalla tavalla.
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4 TULOKSET

4.1 Tyopaikan tunneilmasto

Tunneilmastoa koskevat pisteet vaihtelivat valilld 4-20, eli testistd mahdollisesti
saatavien pisteiden minimin ja maksimin vélilld. Taulukossa 2 on esitetty tun-

neilmaston kuvailevat tunnusluvut.

TAULUKKO 2. Tunneilmaston mediaanit (Md.), keskiarvot (ka) ja keskihajonnat
(kh) (N=138)

Md. ka (kh)
Tunneilmasto? (keskiarvosumma) 3,25 3,17 (0,768)
- Tyopaikallani huomioidaan ihmisten tunteet 3,0 3,22 (0,982)
- Tyopaikallani osataan keskustella tunteista rakentavasti 30  2,79(0,985)
- Tyopaikallani sallitaan erilaisten tunteiden ilmaisu 4,0 3,49 (0,882)
- Tyopaikallani ilmaistaan tunteita monipuolisesti 3,0 3,19 (0,925)

avastausasteikko 1 (=tdysin eri mieltd) - 7 (=tdysin samaa mieltd)

Naiset arvioivat tunneilmaston kokonaisuutena paremmaksi kuin miehet (3,28-
3,15), huonoimmaksi sen arvioivat muu/en halua sanoa valinnan sukupuolen
osalta tehneet (2,95). Ikédluokittain tunneilmastoa tarkastellessa todettiin, ettd 50-
59-vuotiaat ja 60-vuotiaat ja sitd vanhemmat raportoivat huonoimpia tuloksia
(3,14-2,99), parhaimmaksi tunneilmaston arvioivat 40-49-vuotiaat (3,32). Koulu-
tustasoa ja tunneilmastoa tarkastellessa havaittiin, ettd keskitason koulutuksen
saaneet (ks. taulukko 1) raportoivat alhaisinta tunneilmastoa (3,07) verrattuna
matalasti (3,35) tai korkeasti koulutettuihin (3,38). Esimiesasema ei vaikuttanut
arvioon tunneilmastosta.

Tunneilmastoa tarkastellessa ensimmadinen kysymys koski ihmisten tuntei-
den huomioimista (” Tydpaikallani huomioidaan ihmisten tunteet”). Vastaajista 8,7 %
oli tdysin samaa mieltd vadittaman kanssa, ja 31,9 % jokseenkin samaa mieltd. Vas-
tauksen siltd véliltd antoi enemmisto, 36,2 %. Jokseenkin eri mieltd oli 19,6 %, ja
taysin eri mieltd 3,6 % vastanneista. Kaikkiaan 40,6 % vastanneista siis koki, ettd

ihmisten tunteet huomioidaan tydpaikalla, kun taas 23,2 % koki, ettd ndin ei ollut.
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Toinen kysymys koski keskustelua tunteista (" Tydpaikallani osataan keskus-
tella tunteista rakentavasti”). Tdysin samaa mieltd vdittdméan kanssa oli 2,2 % vas-
tanneista, jokseenkin samaa mieltd 21,7 %. Silta valiltd vastasi enemmisto, 40,6 %
vastanneista. Jokseenkin eri mieltd oli 23,9 %, ja tdysin erimieltd 11,6 % vastan-
neista. Rakentava keskustelu tunteista toimi 23,9 % mielestsd, kun 35,5 % koki,
ettd tyopaikalla ei osattu keskustella tunteista.

Kolmas kysymys késitteli tunteiden ilmaisua (" Tydpaikallani sallitaan erilais-
ten tunteiden ilmaisu”). Tdysin samaa mieltd vdittaméan kanssa oli 10,1 % ja jok-
seenkin samaa mieltd 43,5 %. Silta vililtd vastauksen antoi 33,3 % tutkittavista.
Jokseenkin eri mieltd oli 11,6 % ja tdysin eri mieltd 1,4 % vastanneista. Tunteet
sallituiksi kokevia oli 53, 6 % ja tdhdn vaittamaan kielteisesti suhtautuvia vain
16,0 %.

Neljas kysymys koski ilmaistujen tunteiden monipuolisuutta (Tyopaikallani
ilmaistaan tunteita monipuolisesti). Tdysin samaa mieltd vdittdméan kanssa oli4,3 %,
jokseenkin samaa mieltd 37,7 %. Siltd valilta 33,3 %. Jokseenkin eri mieltd 21,7 %
ja tdysin eri mieltd 2,9 % vastanneista. Tunteiden monipuolisuutta tuki 42 % pro-

senttia vastanneista, mutta 24,6 % koki, ettd tunteita ei ilmaistu monipuolisesti.

4.2 Tyo6n imu

Tyon imun summamuuttujan arvot vaihtelivat 3-21 vilill4, jotka olivat myos
kdytetyn mittarin minimi ja maksimi. Taulukossa 3 on esitetty tyon imun kuvai-

levat tunnusluvut.

TAULUKKO 3. Tyon imun mediaanit (Md.), keskiarvot (ka) ja keskihajonnat (kh)
(N=138)

Md. ka (kh)
Tyon imu? (keskiarvosumma) 5,67 547 (1,16)
- Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen ty6tédni (tarmok- 6,00 5,46 (1,178)
kuus)
- Olen innostunut tydstdni (omistautuminen) 6,00 5,65 (1,354)
- Olen tdysin uppoutunut tycshoni (uppoutuminen) 6,00 5,30 (1,525)

ayastausasteikko 1= en koskaan, 2 = muutaman kerran vuodessa, 3 = kerran kuussa, 4 = muu-
taman kerran kuussa, 5 = kerran viikossa, 6 = muutaman kerran viikossa, 7 = pdivittdin
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Téassd tutkimuksessa naisten raportoima tyon imu (5,81) oli korkeampi kuin
miesten (5,36), télle vilille asettui muu/en halua sanoa valinnan sukupuolen
osalta tehneet (5,73). Ikdluokittain tyon imua tarkastellessa havaittiin, ettd par-
haimmaksi tyon imun raportoivat 50-59-vuotiaat (5,69) ja huonoimmaksi 60-
vuotiaat ja sitd vanhemmat (5,05). Parhaimmaksi tyon imun koulutusluokkien
vilisessd vertailussa raportoivat korkeasti koulutetut (5,79) ja huonointa mata-
limmin koulutetut (5,30). Esimiesasemalla ei ollut vaikutusta tyon imua arvioita-
essa.

Tyon imun osioita tarkastellessa ” Tdynnd energiaa” oli pdivittdin 13,8 % vas-
tanneista, muutaman kerran viikossa 48,6 %, kerran viikossa 15,9 %, muutaman
kerran kuussa 15,9 %, kerran kuussa 3,6 %, muutaman kerran vuodessa 1,4 %
sekd ei koskaan 0,7 % vastanneista. Tdynna energiaa useammin kuin kerran vii-
kossa oli 62,4 % vastanneista.

“Innostunut tydstidin” oli pdivittdin 31,2 % vastanneista, muutaman kerran
viikossa 33,3 %, kerran viikossa 17,4 %, muutaman kerran kuussa 10.9 %, kerran
kuussa 2,9 % seka ei koskaan 0.7 % vastanneista. Innostunut tyostddan useammin
kuin kerran viikossa oli 64,5 % vastanneista.

"Uppoutunut tychonsi” oli pdivittdin 20,3 % vastanneista, muutaman kerran
viikossa 37,7 %, kerran viikossa 16,7 %, muutaman kerran kuussa 12,3 %, kerran
kuussa 5,8 %, muutaman kerran vuodessa 4,3 % seki ei koskaan 2,9 % vastan-
neista. Enemman kuin kerran viikossa tyohonsa uppoutumista koki 58,0 % vas-

tanneista.

4.3 Tyo6n imun, sukupuolen ja esimiesaseman yhteys tunneil-
mastoon

Seuraavaksi aineistolle suoritettiin monimuuttujainen lineaarinen regressio-
analyysi, jossa riippuva muuttuja oli tunneilmasto. Tunneilmastoa tarkasteltiin
siten, ettd analyysiin otettiin selittdviksi muuttujiksi tyon imu, sukupuoli seka
esimiesasema. Sukupuolesta ja esimiesasemasta luotiin dummy-muuttujat ana-

lyysia varten. Koska sukupuolikysymykseen vastanneista vain viisi vas-
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tasi “muu/en halua sanoa”, jitettiin ndin vastanneet kokonaan regressioanalyy-
sista pois. Analyysissa tarkasteltiin ensimmdisend Durbin-Watson-arvo, joka oli
2,262. Aineistossa ei siis esiinny multikollineaarisuutta. Normaalisuus- ja lineaa-
risuusodotukset tayttyivit residuaalien tarkastelussa.

Regressioanalyysin tulokset ovat esitetty taulukossa 4. Mallin selitysasteet
ovat (R?) 8,9 % ja korjattu selitysaste (korjattu R?) 6,7 %. Koska korjattu selitysaste
ei nouse automaattisesti muuttujia lisdtessd, ottaa se huomioon muuttujien maa-
ran ja antaa todenmukaisemman kuvan mallin selitysvoimasta (Nummenmaa,
2010b, 321).

Ensimmadisen muuttujan, tyon imun, regressiokerroin on 0,294, eli tunneil-
maston noustessa yhdelld pisteelld, nousee vastaavasti tyon imun arvo 0,294 yk-
sikkod. Muuttujan p-arvo on 0.001, joten muuttujaan voidaan pitda tilastollisesti
merkitsevand. Toisen muuttujan, eli sukupuolen, regressiokerroin on 0,018 ja sen
p-arvo 0.840. Sukupuolta ei siis voi pitdd merkitsevdnd muuttujana suhteessa
tunneilmastoon. Samoin esimiesaseman merkitys on varsin pieni, regressioker-
toimen ollessa 0,019 ja p-arvon 0.831. Mallin p-arvo oli kuitenkin kokonaisuudes-

saan tilastollisesti merkitseva (p=0.007).

TAULUKKO 4. Regressioanalyysi tyon imun, sukupuolen ja esimiesaseman yhtey-
desti tunneilmastoon (N=133)

B keskivirhe B t p-arvo  luottamusvili
Vakio 2,073 0,351 5903 0.000*** 1,378 - 2,767
Tyon imu 0,196 0,057 0294 3.441 0.001** 0,083 - 0,309
Sukupuoli 0,033 0,163 0,018 0,202  0.840 -0,290 - 0,355
Esimiesasema 0,039 0,181 0,019 0214 0.831 -0,319 - 0,397
R? 0,089
Korjattu R? 0,067
F-testi 4,181

(p =0.007*)

Estimaatin 0,751

keskivirhe

B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta, kun kaikki mallin muuttujat
ovat mukana, R? = mallin selitysaste, kun kaikki muuttujat ovat mukana
*p < 0.05, ** p <0.01, ***p < 0.001.
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Jatkoanalyysissa tarkasteltiin tyon imun osatekijoitd ja tunneilmastoa. Aineistolle
suoritettiin monimuuttujainen lineaarinen regressioanalyysi, kuten aiemmassa-
kin tapauksessa, ja riippuva muuttuja oli edelleen tunneilmasto. Selittdviksi
muuttujiksi valittiin vdittdmat, jotka kuvaavat tyon imun osa-alueita, tarmok-
kuutta, omistautumista sekd uppoutumista. Analyysin aluksi tarkasteltiin Dur-
bin-Watson-arvoa, joka oli 2,318, ja ndin ollen aineistossa ei esiinny multikolline-
aarisuutta. Normaalisuus- ja lineaarisuusoletukset tayttyivit residuaalien tarkas-

telussa. Regressioanalyysin tulokset on esitetty taulukossa 5.

TAULUKKO 5. Regressioanalyysi tyon imun osa-alueiden (tarmokkuus, omistautu-
minen, uppoutuminen) yhteydesti tunneilmastoon

B keskivirhe B t p-arvo luottamusvili
Vakio 2.174 0.312 6,956 0,000** 1,556 - 2,792
Tarmokkuus -0,007 0.109 -0,010 -0,060 0953  -0,222-0,209
Omistautuminen 0,211 0,100 0372 2111 0,037  0.013 - 0,409
Uppoutuminen -0,029 0,048 -0.058 -0,610 0543  -0,125-0,066
R? 0.113
Korjattu R? 0.092
F-testi 5,682

(p=0,001**)

Estimaatin 0,312

keskivirhe

B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta, kun kaikki mallin muuttujat
ovat mukana, R? = mallin selitysaste, kun kaikki muuttujat ovat mukana
*p < 0.05, ** p <0.01, ***p < 0.001.

Mallin selitysasteet ovat R2 11,3 % ja korjattu R29,2 %. Ensimmdisen muuttujan,
tarmokkuuden, regressiokerroin on -0.010 ja p-arvo 0.953. Tarmokkuus on siis
negatiivisessa yhteydessd tunneilmastoon, mutta ei ole merkitseva vaikutuksel-
taan. Toisen muuttujan eli omistautumisen regressiokerroin on 0,372, eli tunneil-
maston arvion noustessa yhdelld pisteelld, nousee vastaavasti omistautuminen
0,372 yksikkod. P-arvoltaan tamd oli 0.037, eli tilastollisesti melkein merkitseva.
Kolmas selittdva muuttuja oli uppoutuminen, jolla oli negatiivinen yhteys tun-
neilmastoon, regressiokertoimen ollessa -0,058. Kerroin oli kuitenkin varsin

pieni, ja sen p-arvo 0.543, eli ei merkitseva.
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5 POHDINTA

5.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin keskisuuren teknisen alan organisaation hen-
kiloston arvioimaa tunneilmastoa sekd koettua tyon imua. Tarkoituksena oli sel-
vittdd, millaiseksi tyopaikan tunneilmasto koetaan ja millainen tyén imu on en-
nen tyopaikalla jarjestettdvdd tunneinterventiota. Lisdksi tutkittiin tunneilmas-
ton ja tyon imun valistd yhteyttd. Tavoitteena oli 16ytaa tekijoitd, jotka vaikutta-
vat tyopaikan tunneilmastoon positiivisesti. Organisaation muutostilanteessa on
tarkedtd selvittdd se, kuinka tunteet vaikuttavat kdyttaytymiseen ja kuinka tun-
netaitoja voitaisiin kehittdd yha edelleen. Myonteinen tunneilmapiiri hyodyttaa
organisaatiota erityisesti ndissdé muutostilanteissa, silld tdlloin on mahdollista
viedd muutos ldpi nopeammin tyontekijoiden vahvemman tunnesitoutumisen
vuoksi (Huy 2002). Lisdksi myonteiset tunteet sekd tunnetyoskentely voivat edis-
tdd muutoksiin sopeutumista (Mahlakaarto 2010).

Tunneilmasto. Tutkimukseen osallistuneiden raportoima tunneilmasto oli
keskiarvoa alhaisempi (3,17), erityisesti osio " Tyopaikallani osataan keskustella tun-
teista rakentavasti” jii matalaksi (2,79). Suurin osa vastauksista asettui vastausas-
teikon siltd valiltd -vdittdimddn eli varsin neutraaliksi. Korkeimmaksi arvioitiin
osio "Tydpaikallani sallitaan erilaisten tunteiden ilmaisu”, jonka keskiarvo oli 3,49.
TUNTO-hankkeen loppuraportin tulokset ovat osoittaneet, ettd mitd korkeampi
yksilon arvio on omista tunteisiin liittyvistd osaamisista, ja siitd kokeeko han pys-
tyvansd vaikuttamaan tunteisiin, sitd positiivisemmin hédn arvioi tunneilmastoa
koskevia véittamid (Ikdvalko ym. 2020a, 110).

Tyon imu. Tutkimukseen osallistuneiden raportoima tyon imu oli varsin
korkea. Vastaajien tyon imun keskiarvo (5,67) tarkoitti sitd, ettd vastaajat kokivat
tyon imua muutaman kerran viikossa. Aikaisempaan Suomessa tehtyyn tutki-
mukseen verrattuna tyon imun keskiarvo oli korkeampi (vrt. Hakanen 2009b;
Seppild & Hakanen 2018). Hakasen (2011) tutkimuksessa todettiin, ettd “aidosti

kukoistava” tyontekija kokee tyon imua useammin kuin kerran viikossa. Téhdn
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tutkimukseen osallistuneet vastaajat olivat siis aidosti hyvinvoivia tyontekijoita.
Yleisimmin osallistuneet kokivat omistautumista ("Olen innostunut tydstini”),
verrattuna tarmokkuuteen ja uppoutumiseen, kuten useimmissa toissd aikaise-
missakin tutkimuksissa (Hakanen 2009b, Hakanen 2011). Suomessa tehdyissa
tutkimuksissa on osoitettu lisdksi, ettd naiset kokevat tyon imua miehid enem-
mdn ja vanhemmat tyontekijdt nuoria enemman (Hakanen 2011, 40). Tassdkin
tutkimuksessa naiset raportoivat tyon imun korkeammaksi kuin miehet, mutta
sitd vastoin ikdd tarkastellessa tulokset osoittivat kaikkein vanhimpien raportoi-
vat alhaisinta tyon imua.

Tunneilmasto, tyon imu, sukupuoli ja esimiesasema. Regressioanalyy-
sissa tutkittiin muuttujien yhteyttd tunneilmastoon. Ensimmadisessd analyysissa
mallin korjattu selitysaste jdi varsin pieneksi, ollen 6,7 %. Sukupuoli ja asema or-
ganisaatiossa eivit olleet kertoimiltaan merkitsevid, mutta kokonaisuutena mal-
lin p-arvo oli kuitenkin merkitsevd. Mallin selitysosuus perustui siis yksin tyon
imun ja tunneilmaston yhteyteen. TUNTO-hankkeen loppuraportissa tunneil-
mastoa analysoidessa tunnetoimijuus, asema ja organisaatio ovat selittdneet tun-
neilmaston vaihtelusta yhteensd 15 prosenttia. Tunnetoimijuuden yhteys oli ti-
lastollisesti merkitsevd, mutta tutkituista muuttujista asema organisaatiossa tai
organisaatio itsessddn eivdt saavuttaneet tilastollista merkitsevyyttd. (Ikdvalko
ym. 2020a, 109).

Tunneilmasto ja tyon imu. Jatkoanalyysissa tutkittiin tyon imun osa-aluei-
den yhteyttd tunneilmastoon. Oletuksena oli, ettd kaikilla on positiivinen yhteys
tunneilmastoon. Niin tarmokkuuden kuin uppoutumisen regressiokertoimet oli-
vat kuitenkin negatiivisia, eli tunneilmaston parantuessa molemmat laskivat.
Kertoimet olivat kuitenkin varsin pienid eivatka tilastollisesti merkitsevid. Omis-
tautuminen sitd vastoin oli merkitsevassad positiivisessa yhteydessad tunneilmas-
toon, mallin selitysosuus perustui siis yksin omistautumisen ja tunneilmaston
yhteyteen. TUNTO-hankkeen loppuraportissa todettiin, ettd tunnetoimijuus,
asema organisaatiossa ja organisaatio itse selittiviat yhdessd 16 prosenttia tyon

imun vaihtelusta. Tunnetoimijuuden yhteys tyon imuun oli erittdin merkitsevd,



30

asemalla ja organisaatiolla ei ollut tilastollisesti merkitsevad yhteyttd tyon imun
muutokseen. (Ikdvalko ym. 2020b, 119.)

Tdssd tutkimuksessa tehdyissd analyyseissa selvisi siis tutkitun organisaa-
tion suomalaista keskiarvoa parempi tyo imu sekd tyon imun, erityisesti omis-
tautumisen, yhteys tunneilmastoon. Sukupuoli ja asema organisaatiossa eivét
vaikuttaneet merkitsevésti tunneilmastoon, vaan selittdvista tekijoistd ainoa mer-
kitsevd kummassakin regressioanalyysin mallissa oli edelld mainittu tyon imu.
Tunteilla voidaan todeta olevan suuri vaikutus muutostilanteessa olevassa orga-
nisaatiossa, ja tunneilmapiirin kehittdminen on luonnollinen seuraava haaste,
jota jatkossa ldhdetddn selvittdimddn. Valittuun organisaatioon on tehty taméan
tutkimuksen aineiston keruun jdlkeen tunneinterventio, jossa on pyritty kehitta-
mddn tunnetaitoja edelleen ja tdtd kautta parantamaan niin tunnetoimijuutta

kuin tunneilmastoa.

5.2 Tutkimuksen arviointi

Maddrallisessd tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan mittarien toistettavuu-
den (reliabiliteetti) ja luotettavuuden (validiteetti) kautta (Metsamuuronen 2009,
125). Taméan tutkimuksen luotettavuutta lisdsivit luotettavat ja johdonmukaiset
mittarit. Tutkimuksen poikittaisasetelma ei kuitenkaan anna tarpeeksi tietoa tun-
neilmaston ja tyon imun pysyvyydestd tai muutoksen vaikutuksesta niihin.
Téssd tapauksessa tutkimusta jatketaan kuitenkin jatkossa pitkittdisasetelman
tarkasteluun, joten tutkimusta voi pitdd siltd ndkokannalta erittdin tarpeellisena
lahtotilanteen kuvaajana.

Tutkimuksen tuloksia arvioitaessa on huomattava, ettd esimerkiksi tunneil-
maston ja tyonimun mediaanien ja keskiarvojen tarkastelu ei kerro kaikkea ilmi-
Oistd. Ne antavat varsin kapea-alaisen kuvan siitd, millaiseksi organisaation tyon-
tekijat kokivat tunneilmaston ja tyon imun. Niin tunneilmastoa kuin tyon imua
tarkastellessa tulisi muistaa, ettd niiden syvillinen tarkasteleminen ja ymmarta-
minen vaatii tietoa vuorovaikutuksesta ja vuorovaikutuksen laadusta. Vaikka

maddréllinen tutkimus tuottaa luotettavaa ja tarkkaa tietoa, olisi mielenkiintoista
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saada tutkimukseen my®6s laadullinen ote. Tunneilmaston tutkiminen on kuiten-
kin myos Suomessa alkutekijoissddn, koska kaytossa oli varma vasten tutkimuk-
seen tehnyt mittari, jota ei ollut aiemmin kaytetty tdllaisessa yhteydessa. Tutki-

mus loi siis uutta tietoa, jota voidaan hyodyntda jatkotutkimuksissa.

5.3 Jatkotutkimushaasteet

Tdamdn kandidaatintutkielman perusteella voidaan tunneilmastoa ja tyon imua
pitdd tarkeind osa-alueina yleistd tyohyvinvointia. Erityisesti organisaatiossa me-
neillddn ollut muutos on tutkimuskohteena mielenkiintoinen, silldi muutospro-
sessin aikana organisaatioon toteutettiin tunneinterventio. Jatkossa tutkimusta
olisi mielekéstd jatkaa pitkittdisasetelmaan, jossa tutkittaisiin niin muutoksen
kuin tunneintervention vaikutusta tunneilmastoon ja tyon imuun. Erityinen kiin-
nostuksen kohde olisi esimerkiksi se, kuinka pysyvid vaikutuksia tunneinterven-
tiolla on tunneilmastoon, eli millainen muutos nopeassa aikataulussa saadaan ai-
kaan ja kuinka pysyvd muutos on. Lisdksi kiinnostavaa olisi 16ytdd muuttujia,
jotka ovat yhteydessd tunneilmastoon, ja ndiden osa-alueiden tarkempi tutkimi-
nen.

Jatkossa olisi my0s kiinnostavaa tutkia, kuinka koronavuosi on vaikuttanut
tyopaikkojen tunneilmastoon ja koettuun tyon imuun. Onko etdtyokaudella ollut
vaikutusta, kun tyopaikoille pddstddn palaamaan takaisin? Voidaanko tuotta-
vuus ja tyon laatu ylldpitdd tyon imun kautta yhé etdtyond vai tarvitaanko fyysi-
sistd tyopaikkaa ja sosiaalisia kontakteja niiden ylldpitdmiseen? Onko mahdol-
lista sdilyttdd tai jopa parantaa tyon imua etdtyoaikana? Tyoeldmd on muutos-
vaiheessa joka tapauksessa, ja uutta tutkimusta tarvitaan, jotta voidaan pysyd

yhd hektisemméissad tyoeldamaéssa kiinni tyohyvinvoinnin syrjdssa.
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