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Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin teknisen alan organisaation esihenkildiden
tyon imua, joka maédritelldan suhteellisen pysyvdnd sekd positiivisena motivaa-
tiotilana, jossa tyontekijd kokee tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista
tyossddn. Tyon imun kokeminen voi my6s johtaa parempaan tyShyvinvointiin
sekd tydssd suoriutumiseen. Lisdksi tutkimuksessa selvitettiin, minkalainen
merkitys organisaatiossa toteutetuilla tunneinterventioilla oli esihenkildiden

tyon imuun.

Tutkimuksen aineistona kdytettiin TUNTO2-hankkeen haastatteluaineistoa.
Aineisto keréttiin teemahaastatteluja hyodyntden haastattelemalla kahdeksaa
teknisen alan asiantuntijaorganisaatiossa esihenkilotehtdvissd tyoskentelevaa

henkil6d. Aineisto analysoitiin kdyttamalla temaattista analyysia.

Tutkimuksen tulosten mukaan tyon imu esiintyi esihenkildiden tyossd usealla
tavalla. Temaattisen analyysin avulla luotiin kolme tyoén imua tuottavaa paa-
teemaa; tyOyhteison tuki, merkityksellinen ty¢ ja mielekés tyon sisdlto sekd yksi
tyon imun esiintymistd haittaava tekijd; hektinen tyo. Tunneinterventiot taas
yllapitivdt osaltaan tyon imua helpottamalla tunteiden hyvdksymistd tyossa
sekd omien ettd muiden tunteiden tunnistamista ja késittelyd. Lisdksi tunnein-
terventiot tukivat tyon imua tuomalla konkreettisia tunteiden késittelyad helpot-
tavia tunnetyokaluja tydarkeen. Tutkimus vahvisti aiempaa tutkimustietoa tyon
imua tuottavista tekijoistd. Lisdksi tutkimus antaa viitteitd siitd, ettd tyon imua

voidaan ylldpitdd tunneinterventioita hyodyntamalla.

Asiasanat: tyon imu, tunteet ty0ssd, tunneinterventio
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1 JOHDANTO

Viime vuosikymmenten aikana tyontekijoiden mahdollisuus kokea vahvaa yh-
teyttd tyohonsd, inspiroitua tyostddn sekd saada tyostddan henkilokohtaisia voi-
mavaroja on noussut tarkedksi keskustelun kohteeksi ja vaatimukseksi tyoeld-
madssd (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011). Tyoeldmadn muuttuessa yhad hektisem-
maksi, organisaatioilta vaaditaan nopeutta, joustavuutta seké jatkuvaa oppimis-
ta pysydkseen muutoksen tahdissa. Uusien sukupolvien siirtyessd tyoeldmaan,
tyoltd toivotaan taloudellisen hyodyn lisdksi myo6s syvempdd merkitystd (Man-
ka & Manka, 2016, 14.) Myos tyontekijoiden hyvinvoinnin ylldpitdiminen sekd
kehittaminen on noussut kriittiseksi osaksi organisaatioiden toimintaa. (Putto-
nen, Hasu & Pahkin, 2016.) Inhimillisen pddoman eli juuri sitoutuneiden ja in-
novatiivisten tyontekijoiden merkityksen organisaation menestymiseen voi-
daan my06s ndhdd kasvavan tulevaisuudessa ratkaisevaksi osaksi jokaisen orga-

nisaation toimintaa (Manka & Manka, 2016, 8).

Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa erityisesti tyduupumusta on tutkittu laajasti
(ks. esim. Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001; Rubert & Morgan,
2015; Taris, 2006). Hyvinvoinnin tutkimuksen painopisteen voidaan kuitenkin
ndhdé alkaneen siirtyd 1990- luvulla Seligmanin vaihtaessa tutkimuksen koh-
teensa masennuksesta voimavaratekijoihin (Manka & Manka, 2016, 69). 2000-
luvulla tyon voimavarat sekd tyon mielekkyys nousivat jo yleisesti kiinnosta-
viksi ja suosituiksi tutkimuksen kohteiksi. Tyon voimavarat ovat nykyisin kes-
keinen osa positiivisen tyopsykologian tutkimusta, ja erityisesti tychon sitou-
tuminen, innovatiivisuus sekd tyytyvéisyys tyohon ndhdaan merkittdving osina
tulevaisuuden tyotd ja tyohyvinvointia. (Manka & Manka, 2016, 69.) Nykypadi-
vdn organisaatiot tarvitsevat siis osaamisen lisdksi myos tychon sitoutumista;
tyontekijoitd, jotka uppoutuvat tyohonsd ja omaavat tarvittavan energian tdméan

toteutumiseen (Bakker & Leither, 2010, 1). Tdaman myo6td myds sitoutumiseen



kohdistuva tydeldmatutkimus on lisddntynyt nopeasti ja tyon imun késite on

vakiinnutettu osaksi tyohyvinvointikeskustelua- ja tutkimusta.

Tyon imun kaltaisesti myos tunteiden merkitys tyopaikalla nousi laajan tutki-
muksen kohteeksi suhteellisen lyhyessd ajassa 1990-luvulta alkaen (Fisher &
Ashkanasy, 2000). Nykyddn tunteet ndhdddn jo merkittdvand osana organisaa-
tioiden toimintaa (Hokkd, Vdhdsantanen & Paloniemi, 2019). Aiemman tutki-
muksen mukaan tunteiden huomioiminen tyoyhteisossa on osaltaan tyohyvin-
vointia ja tyon tehokkuutta lisdédva tekijd. (ks esim. Ashkanasy & Daus 2002).
Tunteiden poissulkemista tyoeldmasta ei siis ndhdd kannattavana, vaan tunteet
voidaan pikemminkin ndhdd mahdollisena voimavarana. Positiivisten tuntei-
den sekd hyvinvoinnin lisddmiseen onkin onnistuneesti kehitelty erilaisia inter-
ventioita esimerkiksi lddketieteen ja terapian ammattilaisten puolesta (Quoid,
Mikolaijczak & Gross, 2015). My0s tyoyhteisoon organisaatiotasolla kohdistu-
villa interventioilla on tutkitusti todettu olevan positiivisia vaikutuksia tyonte-
kijoiden hyvinvointiin (Egan, Bambia, Thomas, Petticrew, Whitehead ja Thom-

son, 2007).

Tassd tutkimuksessa selvitetddn esihenkildiden tydn imua sekd organisaatiossa
toteutettujen tunneinterventioiden merkitystd tyon imuun. Tunneinterventioi-
den ensisijaisena tavoitteena oli vahvistaa henkiloston tunnetaitoja seka tunne-
toimijuutta, joten on mielenkiintoista tarkastella tunnetaitojen merkitysta juuri
tyon imun kontekstissa. Tavoitteena on tuoda esille mahdollisia tyon imua tuot-
tavia ja yllapitavia tekijoita tyossd sekd selvittdd tunneinterventioiden merkitys-

td tyon imuun.



1.1 Tyo6n imu ja ldhikésitteet

Vaikka tyon imun késite on nykyisin vakiintunut, se on ilmiond suhteellisen
tuore. Kahn (1990, 694) mddritteli alun perin tyon imua vastaavan késitteen
“personal engagement”, jossa korostuu yksilon kokonaisvaltainen, eli fyysinen,
kognitiivinen ja emotionaalinen ldsndolo tyoroolissaan ja tyotehtdvissddan. Suo-
malaisessa tychyvinvointitutkimuksessa tyon imu késitetddn nykyddn tyo- ja
organisaatiopsykologian tutkijoiden Schaufelin ja Bakkerin (2002) kuvaamana
suhteellisen jatkuvana, myonteisend sekd motivoivana tunnetilana, joka koos-
tuu kolmesta ulottuvuudesta: tarmokkuudesta omistautumisesta ja uppoutu-
misesta tyohon. Tarmokkuudella viitataan tyontekoon suuntautuvaan korkeaan
energiaan sekd sinnikkyyteen. Omistautumisella viitataan oman tyon koettuun
merkitykseen sekd siitd saatuun inspiraatioon, haasteeseen ja ylpeyteen. Up-
poutumisella taas tarkoitetaan niin syvaa keskittymistd tyohon, ettd ajankulku
hamartyy ja tyostd on vaikea irtautua. (Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma &

Bakker 2002, 74-75.)

Tassd tutkimuksessa kisittelen tyon imun késitettd itsendisend ilmitnd, joten
onkin siis syytd tarkastella késitteen eroja suhteessa muihin hyvinvoinnin tiloi-
hin ja ilmiéihin, joihin tyon imun késitettd on verrattu aiemmassa tutkimukses-
sa. Tyon imun kasite on esimerkiksi ndhty olevan yhteydessa tyouupumukseen
sen vastakohtana (Maslach ja Leiter, 1997). Tamédn ndkemyksen mukaan Mas-
lachin (Maslach & Jackson, 1981) tyduupumusta kuvaavan mallin kolme ulot-
tuvuutta; emotionaalinen uupumus, heikko ammatillinen itsetunto sekd kyyni-
syys ovat tdydellisid vastakohtia tyon imun kolmelle ulottuvuudelle; tarmok-
kuudelle, uppoutumiselle ja omistautumiselle. (ks. Maslach & Leiter, 1997)
Myohemmassa tutkimuksessa on kuitenkin todettu, ettd késitteitd on syytd tar-
kastella erillisind ilmi6ing, silld niilld on negatiivinen riippuvuus toisiinsa (Ha-
kanen, 2004; Schaufeli ym., 2002). Vaikka tyon imun ja tyduupumuksen vasta-
kohtaiset ulottuvuudet korreloivat hieman, tyén imu ja tyduupumus eivit ole

yksi ja sama ilmio (Hakanen, 2004, 238).



Sen sijaan tyon imun vastakohtana voidaan ndhda tyohon leipdadntyminen, jos-
sa tyontekijd kokee pysyvdisluontoisesti tyonsd tylsdand ja rutinoituneena seka
menettdd tyomotivaationsa, tyon merkityksen ja sen tarkoituksen. Jokaiseen
tyohon voi leipddntyd ja leipdantyminen voi olla seurausta sekd suurista yhteis-
kunnallisista muutoksista kuten my6s esimerkiksi tyontekijan tyostddn ansait-
seman Kkiitoksen ja tunnustuksen puutteesta. (Hakanen, 2011, 118-119.) Tyon
imua edesauttavien tyon voimavarojen voidaan siis ndhdd puuttuessaan johta-

van tychon leipiintymiseen (Hakanen, 2011, 119).

Tyon imun kokemusta on myo6s tarkasteltu suhteessa flow-kokemukseen
(Csikszentmihalyin, 1990) ja tyoholismiin (Oates, 1971). Csikszentmihalyin
(1990) maéaérittelee flown tilana, jossa yksilo uppoutuu tekemddnsa aktiviteettiin
tdysin, nauttii siitd, unohtaa ajankulun ja sulkee kaiken muun pois tietoisuudes-
taan. Vaikka tyon imun kokemuksessa tapahtuva uppoutuminen tyéhon voi-
daan kuvailla hyvin samankaltaisesti flow tilan kanssa, flow ndhddan kuitenkin
suhteellisen lyhyend kokemuksena, kun taas tyon imussa tidrkeda on sen jatku-
vuus (Schaufeli & Bakker, 2010, 15). Tyon imu ei myoskddn ole tydholismia,
vaikka ilmioilld onkin yhtendisyyksid, kuten tyon kokeminen erittdin tarkeand
ja suuret tyotunnit. Tyoholismissa yksilon kokee pakolliseksi tyoskennelld pal-
jon ja jatkuvasti, jolloin hdn myo6s tuntee syyllisyyttd ja stressid, kun ei tydsken-
tele. Tyon imua kokeva yksilo taas kokee tyon teon hyvin nautinnollisena ja

palkitsevana, vaikka se haastaisikin. (Hakanen, 2011,113-114.)



1.2 Ty6n imun muodostuminen ja seuraukset

Tyon imun muodostumisessa erityisen tdrkedksi tekijiksi nousee tyontekijan
kokonaisvaltainen motivaatio. Kun tyontekija kohtaa tyossddn mielenkiintoisia
tyotehtdvid ja onnistumisia sekd saa organisaatioltaan tarvittavat resurssit tyon-
sd toteuttamiseksi, myos tyon imu on korkeimmillaan (Bakker & Leiter, 2017.)
Tyon imua muodostavat motivaation lisdksi tyohon liittyvit voimavarat, kuten
tyon palkitsevuus, monipuolisuus, omat vaikutusmahdollisuudet, tyoyhteison
tuki ja organisaaton edistykselliset toimintatavat (Tyoterveyslaitos, 2023). Tyon
imu ndhd&an lisdksi tarttuvana ominaisuutena, jolloin se voi muodostua myos
vuorovaikutuksessa tyon imua kokevan tiimildisen kanssa. (Hakanen, 2018, 42).
Tyon imua on mahdollista kokea jokaisessa ammatissa eikd sen kokeminen ole-
kaan epétavallista. Tyoterveyslaitoksen kautta suoritetuissa suomalaisten tyon-
tekijoiden tyon imun kokemusta tarkastelevissa tutkimuksissa on selvitetty
noin joka viidennen tyontekijan, alasta riippumatta, kokevan pdivittdisid tyon

imun kokemuksia. (Hakanen, 2018, 39.)

Tyon imun kokeminen ndhd&ddn hyvin arvokkaana useammasta ndkdkulmasta,
silld se hyodyttda tyon imua kokevan tyontekijan lisdksi hdnen kollegoitaan,
ettd organisaatiota, jossa hdn tydskentelee. Tyon imun ollessa tarttuva ilmig,
tyon imua kokeva tyontekijd valittdd ympaérilld oleviin kollegoihin kokemaansa
energiaa, intoa sekd hyvdd asennetta tyotda kohtaan. Ndin ollen jo yhden tyon
imua kokevan tyontekijan vaikutus voi parantaa koko organisaation henkil6s-
ton suoritusta ja siten tuottaa hyotyd organisaatiolle (Hakanen, 2009, 13.) Yksi-
16n ndkokulmasta tyon imun on nédhty olevan myonteisesti yhteydessa esimer-
kiksi organisaatioon sitoutumiseen (ks. esim. Abu-shamaa, Al-Rabayah &
Khasawneh, 2015; Field & Buitendach, 2011), tyosuoritukseen (ks. Bakker & Bal,
2010; Halbesleben & Wheeler, 2008; Robertson, Birch & Cooper, 2012) sekd hy-
vinvointiin (ks esim. Garg & Singh, 2020; Schaufeli, Shimazu & Taris, 2009;
Shimazu, Schaufeli, Kamivama & Kawakami, 2015). Tyon imua kokevat tyonte-

kijat eivat vain pidd tyostddn vaan saavat siitd myos muuta eldaméd rikastutta-
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vaa energiaa. He ovat sitoutuneita, tuottavia, aloitteellisia sekd kannustavia
tyontekijoitd ja kaiken kaikkiaan onnellisempia verrattuna tyontekijoihin, jotka

eivit koe tyon imua (Hakanen, 2018, 41.)

1.3 Aikaisempi tutkimus

Tyon imua on tutkittu suhteellisen paljon ja tutkimus on ollut laajalti maarallis-
td. Tyon imua ja sen merkitystd on tutkittu esimerkiksi erilaisissa ammateissa ja
toimialoilla tydskentelevien keskuudessa (ks. esim Ahola, Eskelinen, Heikkila-
Tammi, Kuula, Larjovuori & Nuutinen, 2018; Barnes & Collier, 2013; Beukes &
Botha, 2013; Ogbuanya & Chukwuedo, 2017) sekd osana tyohyvinvointia ja suh-
teessa muihin tyohyvinvoinnin tiloihin, kuten tyduupumukseen (ks. esim. Ha-
kanen, 2004; Schaufeli ym., 2002). Lisdksi tyon imua koskevissa tutkimuksissa
esiintyy usein tyon vaatimukset ja tyon voimavarat-malli (TV-TV malli), jonka
roolia suhteessa tyon imuun on tutkittu paljon (ks. esim. Kinnunen,
Mikikangas & Feldt, 2010; Schaufeli & Bakker 2014; Trepanier, Fernet, Austin,
Forest & Vallerand, 2014). Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001),
kehittivat mallin alun perin kuvaamaa tybuupumusta, joka syntyy, kun tyon
vaatimuksen ylittavét tyon voimavarat. TV-TV mallin mukaan tyohon siis kuu-
luu sekd tyon imua edesauttavia tyon voimavaroja ettd voimavaroja sydvid tyon
vaatimuksia. Voimavarat ovat tekijoitd, jotka psyykkisesti, sosiaalisesti tai ma-
terialistisesti helpottavat haasteista selviytymistd, tavoitteiden saavuttamista,
tyossd oppimista ja kasvattavat omaa tydidentiteettid. (Demerouti ym., 2001.)
Vaikka TV-TV- malli luotiin alun perin kuvaamaan tyouupumusta, tutkimukset
ovat linkittaneet mallin teoreettisesti my6s tyon imuun, tyén voimavarojen ol-

lessa avainasemassa tyon imun muodostumisessa sekd jatkumisessa (Salanova

& Schaufeli, 2008).
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Tutkijat Shaufeli ja Bakker (2003) ovat kehittdneet tyon imun operationalisoi-
miseksi tyon imun- menetelmdn (Utrecht Work Engagement Scale (UWES -
mittarin), joka sisdltdd heiddn maaritteleménsd imun kolme ulottuvuutta: tar-
mokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen (Schaufeli & Bakker, 2004) Me-
netelma sisilsi alun perin 17 tyon imua arvioivaa vdittdmad, josta myShemmin
lyhennettiin myos yhdeksan véittamad sisdltava versio. Lyhennetyssd, yhdek-
sdn vdittdimad sisdltdvassd versiossa kutakin tyon imun ulottuvuutta kuvaillaan

kolmella viittamalla (Hakanen, 2009, 9-10).

Tarmokkuus

(TA1) Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen tyotani

(TA2) Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani

(TA3) Aamulla herédttydni minusta tuntuu hyvélta lihted toihin

Omistautuminen

(OM1) Tyoni on mielestani merkityksellistd ja silld on selva tarkoitus
(OM2) Olen innostunut tydstani

(OM3) Ty6ni inspiroi minua

Uppoutuminen

(UP3) Tunnen tyydytystd, kun olen sitoutunut tychoni
(UP4) Olen tdaysin uppoutunut tyohoni

(UP5) Kun tydskentelen, ty6 vie minut mukanaan

(Schaufeli & Bakker, 2003; Hakanen ja Tyoterveyslaitos, 2009, 9-10)

Tyon imun ilmiodn on kohdistettu myos erilaisia interventiotutkimuksia tavoit-
teena vahvistaa ja lisdtd tyontekijoiden kokemaa tyon imua. (Ks. Esim. Van
Windgerden, Derks & Bakker, 2017; Biggs, Brough & Barbour, 2014). Knight,
Patterson ja Dawson (2019) selvittivat kirjallisuuskatsauksessaan tyon imuun
kohdistuvien interventioiden tehokkuutta. Katsauksessa tarkasteltiin 40 inter-
tamiseen, henkilokohtaisien resurssien kasvattamiseen, johtajien kouluttami-
seen sekd hyvinvoinnin lisidmiseen. 20 tutkimusta raportoi interventioilla ol-
leen merkittdva vaikutus tyon imun lisddntymiseen, kun taas 18 tutkimusta ha-

vaitsi, ettei interventioilla ollut vaikutusta tyon imuun. Kahdessa tutkimuksessa
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interventioilla oli negatiivisia vaikutuksia tyon imuun (Knight ym. 2019.) Mer-
kittaviksi tekijoiksi tyon imuun kohdistuvissa interventioissa nousivat yksilon
henkilokohtaiset resurssit, tyon resurssit, hyvinvointi tyossd sekd tyon vaati-
mukset (Knight ym. 2019). Bjork, Bolander ja Forsman (2021) havaitsivat tutki-
muksessaan erityisesti Bottom up-ldhestymistavan, jossa painotus on tyonteki-
joissd itsessddn, olleen tehokas intervention muoto kasvattaa tyon imua. Myos
Knight ym. (2019) totesivat tutkimuksessaan Bottom up- interventioiden olleen
menestykkditd muun muassa tyon tuunaamisen ohella. Tyon imuun kohdistu-
vat interventiot voivat siis olla mahdollisesti tehokas tapa lisdtd tyon imua ja
erityisesti tyontekijaldhtoinen ote interventioihin on ollut esilld tutkimuksissa

tehokkaana intervention muotona.

14 Tunteet tyossa

Vain muutamia vuosikymmenid taaksepdin tydpaikoilla edellytettiin tunteiden
ndkokulmasta tdyttd neutraalisuutta ja yksiloiden toiminnan tdissd oletettiin
perustuvan puhtaasti rationaalisuuteen ja organisaation strategiaan. Tunteiden
rooli tyossd on kuitenkin tyon imun kaltaisesti noussut nopeasti tunnistetuksi ja
merkitykselliseksi osaksi tyteldmad ja sen tutkimusta. (Hokkd, Vahdsantanen &
Paloniemi, 2019.) Tunteet ndkyvatkin tyopaikalla joka pédiva: tyontekijdt voivat
kokea ylpeyttd onnistumisistaan, ahdistusta virheistddan sekd innostusta uusista
projekteistaan. Tunteet esiintyviét ja vaikuttavat myos tyopaikoilla, eikd tuntei-

den tdysi neutralisointi ole kannattavaa yksiléiden hyvinvoinninkaan puolesta.

Vaikkakin tunteita organisaatioissa on jo tutkittu suhteellisen pitkédan, moder-
nin tunteiden organisaatiossa tutkimuksen ldhtokohtana voidaan pitdda Hoch-
schildin (1983) kirjaa tunnetyostd: “The Managed Heart”, joka inspiroi myos
muita tutkijoita nostamaan tunteet osaksi tydeldmatutkimusta. (Fisher & Ash-

kanasy, 2000.) Tutkijat ovatkin l1oytdneet yhteisymmarryksen tunteiden ja jarjen
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yhteistoiminnasta. Sen sijaan, ettd tunteet ajatellaan jdrjen vastakohtana ja ndin
ollen sopimattomana tydpaikoilla, tunteiden ja jdrjen ndhdddn toimivan yhdes-
sd, tuoden tunteet myos olennaiseksi osaksi tyoympdristojd. (Ashforth &

Humphrey, 1995.)

Tunteet esiintyvét koko organisaation laajuisesti erindisissd vuorovaikutustilan-
teissa. Ne ndkyvét niin tiimeissd, kahden ihmisen vililld kuin yksilotasollakin
(Ashkanasy & Humphrey, 2011, 215). Tunteet eivét ole vain osa organisaatioi-
den toimintaa, vaan ne voivat oikein kohdattuna vaikuttaa positiivisesti tyonte-
kijoiden hyvinvointiin ja sitd kautta koko organisaation tulokseen. Toisaalta, jos
erityisesti negatiivisia tunteita ei tuoda esiin ja késitelld, ne voivat johtaa pa-
hoinvointiin ja jopa tyduupumukseen tyossd. (Ashkanasy & Daus, 2002.) Ta-
mén takia myos taitoa kasitelld tunteita voidaan pitdd relevanttina osana yksi-
16n toimintaa tyoympéristossa erityisesti tyohyvinvoinnin kannalta (ks. esim.
Castellano, Cirfe, Spontén, Medrano & Maffei, 2013). Golemanin (1998, 26-27)
mukaan tunnedly on merkittdva dlykkyyden muoto, jossa oleellista ovat sosiaa-
liset taidot, ymmarrys muiden tunteita kohtaan, optimismi sekd omien tuntei-
den sekd mielentilojen tiedostaminen ja hallitseminen. Aiemmassa tutkimuk-
sessa on selvinnyt tunneédlyyn liittyvan tunnesdatelyn olevan osatekijand muun
muassa tyytyvdisyyteen tyossd (Mérida-Lopez, Ectremera, Quintana-Orts &
Rey, 2019) sekd tyouupumuksen ehkdisyssd (Jackson-Koku & Grime, 2019).
Tunnedlykkéiden tyontekijoiden on myos todistettu olevan positiivisesti yhtey-
dessd organisaation menestykseen (ks. esim. Goleman, 1998), josta syystd orga-
nisaatioiden on kannattavaa pyrkid yllapitamaan seka kehittamdaan tyontekijoi-

den tunnetaitoja eri keinoin.

Tyopaikoilla toteutetuilla interventioilla on aikaisemmassa tutkimuksessa pyrit-
ty muun muassa vihentdmadan tyossa koettua stressid, (Van der Klink, Blonk &
Van Dijk, 2001), lisdédamé&an koettua kiitollisuutta (Baker, 2011) sekd paranta-
maan mindfulness eli tietoisuustaitoja (Jamieson & Tuckey, 2017). Tunteiden

suuren merkityksen vuoksi myo6s tunnetaitojen ja positiivisten tunteiden paran-
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tamiseen on kehitelty erilaisia tunneinterventioita. Aikaisemmat tutkimukset
ovat lisdksi todenneet tyopaikalla toteutettujen tunneinterventioiden olevan
mahdollisesti tehokas tapa kehittdd tyontekijoiden tunnetaitoja (ks. esim. Hok-
k&, Paloniemi & Vahdsantanen 2020; Kirk, Schutte & Hine, 2011) Tunneinter-
ventioiden toteutusta tyopaikoilla tukee erityisesti ndkemys siitd, ettd synnyn-
ndisen ominaisuuden sijasta tunnetaidot ndhdddn opittavana ominaisuutena,
joka on kehitettdvissa (Hokkd ym., 2020). Talloin tunneinterventiot ovat mah-
dollisia sekd hyodyllisid jokaisessa organisaatiossa, riippumatta tyontekijoiden

aiemmista tunnetaidoista tai niiden tasosta.

1.5 Tunteet ja tyon imu

Myo0s tunteiden ja tyon imun yhteyttd on tarkasteltu aiemmassa tutkimuksessa.
Esimerkiksi tunnedlyn merkitystd tyon imuun on tutkittu suhteellisen kattavas-
ti (ks. esim. Alotaibi, Amin & Winterton, 2020; Ravichandran, Arasu & Kumar,
2011; Thor, 2012; Zhu, Liu, Guo, Zhao & Lou, 2015) Kaikki edelld mainitut tut-
kimukset ndkivat tunneédlyn vaikuttavana tekijand tyon imun muodostumisessa
ja yllapitamisessd. Tutkimuksissa on lisdksi todettu positiivisten tunteiden ole-
van yhteydessd koettuun tyon imuun luomalla ja vahvistamalla sitd (ks. esim.
Costantini & Sartori, 2018; Hazelton, 2014; Ouweneel, Le Blanc, Schaufeli & van
Wijhe, 2012). Tamd yhteys voidaan selittdd esimerkiksi Fredricksonin (1998,
2001), laajenna ja rakenna-teorian (broad-and-build) kautta siten, ettd positiivi-
set tunteet (esim. ilo, tyytyvdisyys, ylpeys) auttavat yksiloitd kasvattamaan
henkilokohtaisia voimavaroja, kuten joustavuutta ja sinnikkyyttd, laajentamalla
yksiloiden ajattelu- ja toimintakykyéa (thought-action repertoires). Pysyvan posi-
tiivisen ja motivoituneen mielialan (tyon imun) tdissd voidaankin ndhdéa olevan
suoraa seurausta toissd koetuista sddannollisistd positiivisista tunteista. (Buri¢ &

Macuka, 2018.) Negatiivisia tunteita ja tyon imua on toisaalta tutkittu selvasti
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vdhemman, silld negatiiviset tunteet liitetddn usein suoraan pahoinvointiin,

stressiin ja uupumukseen tyossa (esim. Maslach & Leiter, 1997).

Tunteita ja tyon imua on kuitenkin tutkittu suurimmaksi osaksi kvantitatiivisil-
la tutkimusmenetelmilld, joten kvalitatiivinen tutkimus tunteiden ja niiden hal-
linnan koetulle merkitykselle tyon imuun voi tuoda aiheeseen syvemman ja
henkilokohtaisemman nédkdkulman. Tunteiden ja tyén imun yhdistdminen tut-
kimuksessa on my6s hyvin ajankohtaista, silld molemmat ilmitt ovat nousseet
mielenkiintoisiksi ja merkittdvdksi osaksi tyoeldmatutkimusta suhteellisen ly-
hyen ajan sis&lld, ja niiden on todettu tuottavan sekd hyvinvointia henkilostolle

ettd tehostavan organisaation toimintaa.
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2 TUTKIMUSMENETELMAT

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd teknisen alan organisaation esi-
henkildiden tyossddan kokemaa tyon imua. Lisdksi tutkimuksessa selvitettiin,
minké&laisia merkityksid tunneinterventioilla oli esihenkiléiden tyon imuun.

Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat:

1. Miten tyon imu nédkyy esihenkildiden tyossa?

2. Minkédlainen merkitys tunneinterventioilla on esihenkildiden tyon imuun?

2.2 Tutkimuskonteksti

Tamaén tutkimus on itsendinen osa Tunnetoimijuus strategian toteuttamisen tukena
(TUNTO2) -tutkimushanketta. Tdssd tutkimuksessa on keskitytty tarkastele-
maan tyon imun ndyttdytymistd tutkittavien esihenkildiden tyossa sekd TUN-
TO2-hankkeessa toteutettujen tunneinterventioiden merkitystd tyon imuun.
TUNTO2-hankkeessa toteutetut tunneinterventiot koostuivat kuudesta Emergy
Oy:n toteuttamasta tunteisiin keskittyvéastd tyopajasta sekd case-klinikoista. To-
teutetuissa tunnetyopajoissa kasiteltiin tunnetietoisuutta, positiivisia ja negatii-
visia tunteita, tunnetaitoja sekd organisaation tunneilmaston rakentamista
(Nordling, Hokkd, Ikdvalko, Paloniemi & Vahdsantanen, 2020, 18.) Tunneinter-
ventioiden ldhtokohtaisena tavoitteena oli vahvistaa henkiloston tunnetaitoja ja
tunnetoimijuutta sekd organisaation tunneilmastoa ndin lisdten henkiloston

tyohyvinvointia sekd organisaation tuottavuutta (Nordling ym. 2020, 19).
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Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tuomen ja Sarajdrven
(2018) mukaan laadullisen tutkimuksen yleisend tavoitteena on tilastollisien
yleistyksien sijaan tutkitun ilmion kokonaisvaltainen ymmartaminen. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tdrkedksi nousee siis tuotetun aineiston tarkasteleminen

kokonaisuutena (Alasuutari, 2012).

2.3 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimukseen osallistui kahdeksan Tunnetoimijuus organisaation muutoksessa
(TUNTO?2) - hankkeessa toteutettuihin tunneinterventioihin osallistunutta esi-
henkilod. Haasteltavat valikoituvat TUNTO2-hankkeen my®6téd lisdhaastatteluun
myontyneistd organisaation esihenkilotehtdvissa toimivista henkiloista. Tutkit-
tavista viisi olivat naisia ja kolme miehid. Tutkittavat olivat toimineet esihenki-
l6tehtdvissd eri pituisia aikoja, vaihdellen kahden ja kahdentoista vuoden valil-

la.

24 Tutkimusaineiston keruu

Taméan tutkimuksen haastatteluaineisto kerittiin osana TUNTO2-hanketta
tammi-helmikuun 2022 aikana. Aineisto keréttiin haastattelemalla kahdeksaa
TUNTO2-hankkeen yhteistydorganisaation esihenkil6d. Haastattelut toteutet-
tiin yksilohaastatteluina Teams-alustan kautta, yhdessi TUNTO2-hankkeen
tutkijan kanssa. Olin itse mukana toteuttamassa kolmea haastattelua. Haastatte-
luiden kestot vaihtelivat 1-2 tunnin vélilld ja jokainen haastattelu nauhoitettiin
TUNTO2-hankkeen tutkijan puolesta. Lupa tallentamiseen saatiin haastatelta-

vilta ennen haastatteluiden alkua.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina eli teemahaastatte-
luina. Teemahaastattelu valittiin koska tutkimukseen kiinnittyvien teemojen

késittely haastateltavien kanssa nadhtiin tarkednd mutta haastateltaville haluttiin
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myo6s antaa mahdollisuus kertoa vapaamuotoisesti teemoihin liittyvistd koke-
muksistaan. Teemahaastattelussa aihepiirit on mddritelty ennalta mutta kysy-
mysten jdrjestys ja muoto voi vaihdella (Leinonen, Otonkorpi-Lehtoranta &
Heiskanen, 2017). Teemahaastattelussa haastattelumuoto antaa myos tilaa haas-
tateltavien kokemuksille ja haastateltavien vastausten kautta nouseville uusille
kysymyksille. Koska kulttuuriset, vuorovaikutusta sdédtelevat normit ovat myds
lasnd haastattelutilanteissa, sekd haastateltava ettd haastattelija ovat osa haastat-
telussa syntyvan tiedon tuottamista (Leinonen ym. 2017.) Teemahaastattelussa
haastattelijalla on siis mahdollisuus lisdkysymyksiin ja tarkentaviin tulkintoihin
samoin kuin haastateltavalla on mahdollisuus tulkita kysymyksid ja esittdd

konkreettisia esimerkkejd (Hirsjarvi & Hurme, 2001, 66-67).

Haastattelurunkona toimi TUNTO2-hankkeen kautta saatu valmis teemahaas-
tattelurunko, joka sisdlsi kysymyksid liittyen yleisesti haastateltavien tyonku-
vaan ja kokemukseen omasta tyostd, organisaation tunneilmastoon sekd organi-
saation strategiaan. Lisdksi ehdotin valmiiseen haastattelurunkoon uusia omaa
tutkimusilmictad eli tyon imua ja tunneinterventioita tarkentavia kysymyksid,
joista valitsin TUNTO2-hankkeen tutkijoiden avulla lopulliseen haastattelurun-
koon lisdttavat kysymykset. Haastattelut etenivit teemahaastattelurungon mu-
kaisesti, tosin teemojen jdrjestys saattoi vaihdella haastateltavien mainitessa
myShemmin tulevan teeman jo aiemmin haastattelussa. Myds tarkennuksia,
lisdkysymyksid sekd teemoja syventdvid kysymyksid nousi esiin haastateltavien

jakamien kokemusten mukaan.
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2.5 Aineiston analyysi

Aineiston analyysimenetelmaksi valittiin tdssd tutkimuksessa Braunin ja Clar-
ken (2006) médrittelemd temaattinen analyysi, koska se antaa teoreettisesti jous-
tavan tavan laadullisen aineiston analysointiin. Temaattisessa analyysissa kiin-
nostus on haastateltavien kokemuksissa sekd ilmigille annetuissa merkityksissa.
Analyysissd ei siis tulkita haastateltavien kielenkadyttod tai haastattelussa tapah-
tuvaa vuorovaikutusta vaan liikkeelle ldhdetddn ensisijaisesti siitd, mitd sano-
taan (Braun & Clarke, 2006.) Temaattinen analyysi voi olla joko aineisto- tai teo-
rialdhtoistd, riippuen teorian roolista analyysin taustalla. Tassa tutkimuksessa
aineistoa ldhestyttiin aineistoldhtoistd eli teoriaohjaavaa analyysid hyddyntéden.
Teoriaohjaavassa analyysissd teoria on ldsnd aineiston analyysissd, mutta ana-

lyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Temaattinen analyysi koostuu tiivistetysti kuudesta vaiheesta. Analyysi ei kui-
tenkaan ole suoraviivainen prosessi, vaan siind on tdarkedd jatkuva edestakaisin
lilkkkuminen koko aineiston, siitd tehtyjen koodien sekd muodostettujen teemo-
jen valilla (Braun & Clarke, 2006.) Aineiston analyysiprosessi alkoi &danitiedos-
toiksi tallennettujen haastatteluiden litteroimisella tekstimuotoon. Litteroin itse
neljd haastattelua ja toinen saman hankkeen yhteydessd pro gradu-tutkielmansa
tehnyt tutkija litteroi nelja haastattelua. Litteroinnissa jdtin tarkoituksellisesti
pois mahdolliset puheessa esiintyvét tauot, toistot sekd muut yksityiskohdat,
jotka eivat vaikuttaneet haastateltavan tuottamaan tietoon. Litteroitua haastat-
teluaineistoa muodostui yhteensd 140 A4- sivua (Times new Roman, rivivali

1,0) kahdeksasta haastattelusta.

Seuraavaksi vuorossa oli jo litterointivaiheessa alkanut aineistoon tutustumi-
nen, lukemalla aineistoa ldpi useaan otteeseen. Koska aineisto oli osa TUNTO2-
tutkimushanketta, haastattelussa oli kdyty lapi myos useita teemoja, jotka eivét
liittyneet omaan tutkimusaiheeseeni. Aineisto oli siis tarpeellista redusoida eli

pelkistdd huolellisesti, etsimdlld omalle tutkimukselle keskeiset ja tarpeelliset
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kohdat, eli tyon imuun ja tunneinterventioihin keskittyvit teemat. Taman jal-
keen ldhdin etsimddn aineistosta tarkemmin tutkimuskysymysten mukaisesti
relevantteja kohtia. Aluksi keskityin tyon imun ilmenemiseen tydssd tarkemmin
tyon imun kolmen ulottuvuuden; tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutu-
misen pohjalta. Erittelin aineistosta korostusvaérilla haastateltavien kuvauksia
ndihin teemoihin liittyen. Lisdksi erittelin aineistosta tyon imua haastavia teki-
joitd. Seuraavaksi merkitsin eri korostusvarilld aineistosta kohtia, jotka vastasi-
vat tunneinterventioiden merkitystd tarkastelevaan tutkimuskysymykseen.
Tunneinterventioista oli oma haastattelukysymyksensd mutta puhetta tunnein-
terventioista nousi ldpi aineiston. Koodien muodostumisen jidlkeen aloin ko-
koamaan sekd yhdistelemé&dn saatua tietoa ja muodostamaan keskeisid teemoja.
Yhdistelin koodeja sen mukaisesti, liittyiviatké ne vuorovaikutukseen tyoyhtei-
sossd, tyotehtdvddn, tyon organisointiin vai organisaatioon. Tédssd vaiheessa
myds karsin aineistosta merkitsemddni ylimddrdistd tietoa, joka jdi lilan kau-
kaiseksi omaa aihetta ja ilmi6itda huomioiden. Esimerkki teemojen muodostumi-

sesta ndkyy alla olevassa taulukossa 1.

Taulukko 1

Teemoittelua tyon imun esiintymisesti esthenkildiden tyossi

Teema Koodi

Tyoyhteison tuki Mulla on myos niinku ympérilld sellanen tiimi, jonka kanssa méa
voin saavuttaa asioita ja sitten se kuulluksi tuleminen.

Merkityksellinen tyo [Organisaatio] tyopaikkanahan on semmoinen, ettd méd oon ihan
oikeesti niinku ylped meidén firmasta, ettd me tehddén niitd asioita
milld on valid ja mitka on tarkeita.

Mielekis tyon sisdlto Tykkdén kylld omista hommistani ja ja tota varsinkin on saanut
kehitettyd tétd tyonkuvaa semmoiseen suuntaan, ettd mulla oikees-
taan ei ole sellaisia niinku pakkonakkeja mistd mé en tykkéisi nyt
ollenkaan.
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Teemojen lopullinen muodostaminen vaati jo muodostettujen koodien tarkaste-
lua sekd jatkuvaa koko aineistoon palaamista koodien kontekstien varmista-
miseksi. Koodit myos siirtyivdat mahdollisesti eri teeman alle tai putosivat ko-
konaan pois analyysistd. Aineiston perusteella pdddyin alun perin maéérittele-
méadn kymmenen péddteemaa liittyen tyon imun esiintymiseen ja tunneinterven-
tioiden merkitykseen. Teemojen sisdltod, relevanttiutta ja suhteita toisiin tee-
moihin arvioidessa pdddyin vield yhdistimddan osan teemoista. Lopullisia pda-
teemoja muodostui siis kahdeksan ja osan pddteemoista alle muodostui kaksi

tai kolme alateemaa konkretisoimaan tutkittavien erilaisia kokemuksia.

XX
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2.6 Eettiset ratkaisut

Téssd tutkimuksessa ja sen aineistonkeruussa on noudatettu Tutkimuseettisen
toimikunnan (TENK) maddrittamid tutkimuseettisid periaatteita (TENK, 2012)
sekd ihmisien tutkimiseen liittyvid eettisid periaatteita (TENK, 2019). Kaikki
tutkimuksen vaiheet on toteutettu tutkimuseettisten periaatteiden vaatimaa
rehellisyyttd, tarkkuutta ja huolellisuutta noudattaen. Tutkimukseen osallistu-
miseen sekd tutkimusaineiston kerddmiseen, sdilytykseen ja tulosten julkaisuun
liittyvdt sopimukset laadittiin ennen tutkimuksen aloittamista TUNTO2-
hankkeen tutkijoiden toimesta. Haastateltavilta kysyttiin myds lupa haastatte-
lun tallentamiseen. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja TUNTO2-
hankkeen tutkija kdvi tutkittavien kanssa ldpi haastattelun toteutuksen, hank-
keen tarkoituksen ja tutkimukseen liittyvit tietosuojakysymykset ennen haas-
tattelua. Tutkittavat olivat tietoisia, etti haastatteluun osallistuu TUNTO2-
hankkeen tutkijan lisdksi my0s toinen tutkija, joka hyodyntdd haastatteluaineis-
toa pro gradussaan. Haastateltavilla oli myos oikeus perddntyd tutkimuksesta

missa vaiheessa tahansa, ilman minkainlaisia seuraamuksia.

Tutkimukseen osallistuvan organisaation sekd yksittdisien haastateltavien ano-
nymiteettid suojeltiin pseudonymisoimalla tutkimusaineisto. Tutkimustulosten
raportoinnissa kaytettiin tutkimukseen osallistuneesta organisaatiosta vain toi-
mialakuvausta eikd yksilon tunnistamista mahdollistavia henkil6tietoja rapor-
toida tutkimustuloksissa. Haastateltaviin viitattiin tunnistekoodein (H1, H2
jne.) ja aineistositaateista poistettiin tutkittavien anonymiteetin suojelemiseksi
mahdolliset tunnistetiedot, kuten henkildiden tai organisaatioiden nimet. Tut-
kimuksen aineiston sdilyttdmisessd ja kasittelyssd on myos noudatettava erityis-
ta huolellisuutta ja tarkkuutta (TENK,2012). Aineistoa késiteltiin sekd sdilytet-
tiin tutkittavien anonymiteettid suojellen ja tutkimuksen aineistoa padasivat ka-
sittelemddn vain hankkeeseen liittyvit asianosaiset. Tutkimusaineisto sdilytet-
tiin TUNTO2-hankkeen kautta suojatussa tutkimusdatan sdilytyspalvelussa ja

hankkeen pdittyessd aineisto tuhotaan asianmukaisesti.
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3 TULOKSET

Téssd luvussa esitellddan tutkimuksen tulokset. Tulosluku rakentuu kahden tut-
kimuskysymykset mukaan. Ensimmdisessd alaluvussa esitellddn tyon imun
esiintymistd esihenkilviden tydssd neljdn eri padteeman pohjalta. Tamaén jalkeen
tarkastellaan tunneinterventioiden merkitystd tyon imuun neljan eri pditee-
maan pohjalta. Tuloksien esittelyssd hyodynnetddn aineistositaatteja. Aineisto-
sitaateista on selkeyttdmisen vuoksi poistettu turhat tdytesanat ja toistot, joilla
ei ole merkitystd sitaatin sanomaan. Osaa aineistositaateista on myos lyhennet-

ty, jolloin osa puheesta on poistettu ja korvattu [...] symbolilla.

3.1 Esihenkildiden tyon imu

Tyon imu eli tyohon kohdistuva tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutumi-
imua vahvistavista tekijoistd muodostettiin kolme eri pddteemaa: TyOyhteison
tuki, tyon merkityksellisyys ja mielekés tyon sisdltd. Neljds pddteema muodos-
tui tyon imua mahdollisesti haittaavasta tekijdstd: hektisestd tyostd. Seuraavaksi

pddteemat esitellddn tarkemmin.

3.1.1 Tyoyhteison tuki

Lahes kaikki haastateltavista toivat esiin tyoyhteison sekd kollegoiden merki-
tyksen tyohon kohdistuvaan intoon, tarmokkuuteen ja omistautumiseen. Yksi
haastateltavista taas koki nauttivansa eniten tyon tekemisestd yksin, ilman tii-
mid. Tyon imu nédkyi kollegoiden kautta tulevassa sosiaalisessa vuorovaikutuk-
sessa sekd tiimissd toimimisen ja tiimissd aikaansaatujen saavutuksien kautta.

Ihmisten kohtaaminen néhtiin tdrkednd sekd tyon kannalta ettd tyostd palautu-
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misen kannalta. Konkreettisempia kokemuksia esitellddn vield tarkemmin kah-

den alateeman kautta.

Sosiaalinen vuorovaikutus

Tyon hedelmallisimpéna osana pidettiin usein muiden ihmisten kanssa tapah-
tuvaa sosiaalista vuorovaikutusta, joka tuli esiin yhdessad tehdyt tyon lisdksi
esimerkiksi yhteisten kahvitaukojen ja illanviettojen kautta. Osa koki sosiaalisen
vuorovaikutuksen ja muiden ihmisten ldsndolon mys apuna haastavien tilan-
teiden selvittimisessd ja niihin suhtautumisessa. Sosiaalinen vuorovaikutus
ndhtiin isona osana tyossd jaksamista ja ihmisten kanssa tyoskentely toi erityi-

sesti energiaa ja intoa tychon.

HI: Varsinkin omassa tiimissd ja kenen kanssa nyt tekee pdivittdin kdytinnéssd hom-
mia, niin on muodostunut semmoinen tosi vdliton ja semmonen niinku huumorintdytei-
nen porukka. Se on tosi energisoivaa, ettd vaikka olisi vaikeitakin juttuja, niin sitten

nithinkin voi silleen huumorilla suhtautua.

HS8: Se hedelmdllisin asia ei ole se, kun kdydddn niitd powerpointti slideja ldpi ettd mitd

kukakin on tehnyt. Vaan se, ettd kun on se kahvitauko tai se illanvietto tai muu.

Tiiminjohtaminen

Tyoyhteison kautta tulevan sosiaalisen vuorovaikutuksen lisdksi tyon imu né-
kyi myos tiiminjohtamisen ja sitd kautta tiimissa tehtyjen yhteisien oivalluksien
sekd saavutuksien kautta. Ldhes kaikki haastateltavat kokivat tiimin kanssa
tyoskentelyn itselleen ominaisena ja kokivat saavansa tiimistd myds motivaatio-
ta ja apua asioiden aikaansaamiseen omassa tyossd. Haastateltavat kokivat
myos ylpeyttd johtamistaan tiimeistd, ja usealle oli erityisen tdrkedd auttaa mui-
ta ymparillddn samaan mielenkiintoisia projekteja ja onnistumisen kokemuksia
tyossddn. Tiiminjohtaminen ja yhdessd saavutetut asiat toivat erityisesti intoa ja

tarmokkuutta tyotd kohtaan.
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H7: Kylld md oon niinku semmoinen niinku pelaajakapteeni, ettd mind osallistun siihen

niinku sen ryhmdn tekemiseen mielelldidn.

H4: Mua innostaa ndmd ihmiset ja ndmd uudet asiat, joita he saavat aikaan.

H6: Mulla on myéds niinku ympdrilld sellanen tiimi, jonka kanssa md voin saavuttaa

asioita ja sitten se kuulluksi tuleminen.

3.1.2 Merkityksellinen tyo

Jokainen haastateltava koki tekevidnsd merkityksellistd tyotd. Merkityksellisyys
tuli esiin yleisesti organisaation tavoitteiden ja organisaatiossa tehdyn tyon
kautta. Asiat, joiden parissa organisaatiossa tyoskennellddn, ndhtiin myo6s yh-
teiskunnallisesti ja maailmanlaajuisesti merkittdvinad asioina. Konkreettisia ko-

kemuksia esitellddn vield tarkemmin kahden alateeman kautta.

Yhteiskunnallinen vaikuttaminen

Maailman parantaminen toistui useassa haastattelussa teemana, jolla haastatel-
tavat kuvailivat omaa tyotddn. Kaikki haastateltavat kokivat tyollddn olevan
henkilokohtaisen merkityksen lisdksi suuremman yhteiskunnallisen merkityk-
sen. Oman tyon avulla koettiin aidosti voitavan kehittdd ja muuttaa maailmaa
parempaan suuntaan. Haastateltavat kokivat merkityksellisen tyon tekemisen
my0s itselleen henkilokohtaisesti tarkednd. Kun tyo koettiin merkittdvana, lisasi

tama myos tyotd kohtaan koettua innostusta ja motivaatiota.

H5: Mun tyon ultimate tarkoitus ei ole tuottaa voittoa jollekin osakkeenomistajalle,
vaan se on niinku tehdd suomalaisesta yhteiskunnasta ja koko maailmasta parempi

paikka.
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H?2: Se tunne, kun et me ollaan ratkaisemassa jotain niinku tavallaan parantamassa sitd
maailmaa omalta osaltamme, yritetddn loytdd ratkaisuja niihin merkittiviin ongelmiin
niin sen oikein huomaa, ettd joissakin tiiminjdsenissd, ettd nyt se innostus mikd siitd

tulee, et kun saadaan keskustella ja miettid.

H6: Ylipddtdnsd niinku mua (organisaatio) tyopaikkana energisoi, koska me tehdddn

niinku niin merkityksellisid asioita ja niinku ihan tdmmdistd maailmanluokan ratkaisu-

ja.

Ylpeys organisaatiosta

Lahes kaikki haastateltavista myds mainitsivat erikseen kokevansa tietynlaista
ylpeyttd tyostddn. Erityisesti organisaatio missd haastateltavat tyoskentelevit,
mainittiin merkityksellisend ja ylpeyttd herdttdvand tyonantajana. Ylpeys koh-
distui yleisesti organisaation tavoitteisiin ja organisaatiossa tehtyyn merkityk-
sellisend koettuun tyohon. Osa haastateltavista myos kokivat ylpeyttd organi-
saation toimintatavoista ja strategiasta. Merkityksellinen organisaatio ja omasta
tyostd koettu ylpeys toimivat sekd motivaation ldhteend, ettd toi energiaa ja in-

nostusta tyotd kohtaan.

H6: Se ylpeys niinku tyénantajasta niin kylldhdn sitd tulee niinku silleenkin esimerkiksi

niinku (organisaation) ulkopuolella sanottua, ettd hei ettd meilld on ihan mahtavaa.

HS5: (Organisaatio) tyopaikkanahan on semmoinen, ettd md oon ihan oikeesti niinku

viped meiddn firmasta ettd me tehddcdn niitd asioita milld on vilid ja mitkd on tdrkeitd.

3.1.3 Mielekis tyon sisdlto

Jokainen haastateltava koki myos pitdvdnsa tyostddn sisdllollisesti. Erityisesti
vaikuttavina asioina tyon sisdllostd pitdamiseen oli suurimman osan tyotehtévis-
td kokeminen erittdin mielenkiintoisina. Tyotehtdvit koettiin myds tarpeeksi

haastavina ja tyoyhteisostd koettiin saavan kehittdvad palautetta tyostd. Tyon
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sisdltd koettiin myos tarpeeksi vaihtelevana, eikd tyotd koettu rutinoituneena ja
tylsistyttavand. Itselle mieluinen, mielenkiintoinen ja monipuolinen tyon sisélto
lisdsi osaltaan intoa ja tyytyvdisyyttd tyotd kohtaan. Seuraavaksi konkreettisia

kokemuksia havainnollistetaan kolmen alateemat avulla.

Mielekkdit tyotehtavit

Jokainen haastateltava koki itse tyotehtdviensd sisdllon erittdin mielekkdana ja
tyon sisdllostd vain hyvin pieni osa koettiin pakollisena ja rutiininomaisena.
Tyon sisdlto koettiin yleisesti mielenkiintoisena, tdrkednd sekd tarpeellisena,
jolloin tyd sai my0s taloudellista hyotyd suuremman merkityksen. Erityisesti
aito mielenkiinto organisaation tavoitteita ja omia tyotehtdvid kohtaan toistui
ldhes jokaisessa haastattelussa. Tyotehtdvien mielekkyyteen vaikutti lisdksi
huomattavasti myos tyolle koettu vahva henkilokohtainen ja yhteiskunnallinen
merkitys. Kun tyotehtdviat néhtiin itselle sopivina ja erittdin mielenkiintoisina,

tyostd oli helppo myds innostua.

H7: Md oon niinku innostunut ja kylld md nautin niinku tdstd niinku tyotehtdvien teke-

misestd, kun ne on niinku sopivan vaihtelevia ja ja haastetasot kylld niinku muuttuu.

H6: Just mietin ettd on se hyvd, ettd md en ole vield vield niinku jddmdssd eldkkeelle,

ettd md en niinku haluaisikaan jdddd vield eldikkeelle ettd niin hyvissd fiiliksissd.

H4: Siis asiasisdltoisesti erittdin mielekdstd tyotd.

Hyvit vaikutusmahdollisuudet

Tarkedksi tyon mielekkyyden puolesta koettiin myos vaikutusmahdollisuudet
oman tyon sisdltoon ja tyotehtdviin. Tyon sisdltod oli mahdollista madritelld
itse, oman osaamisen ja kiinnostuksen mukaan. Lihes kaikki haastateltavista
mainitsivat pystyvansad esimerkiksi vahentaméadn tyonsa sisdllostd itselle epé-

miellyttdvid tehtdvid, jolloin niiden osuus oli hyvin vdhdinen ja keskittymista
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pystyi kohdistamaan eniten itselle mielenkiintoisiin ty6tehtdviin. Haastatelta-
vat my0s kokivat tydskentelemdssddn organisaatiossa olevan hyvéat mahdolli-
suudet vaikuttaa omaan tyohon ja madritelld omaa tyonkuvaa, joka lisdsi intoa

tyotd kohtaan.

HS: Tykkddn kylld omista hommistani ja varsinkin on saanut kehitettyd tditd tyonkuvaa
semmoiseen suuntaan, ettd mulla oikeestaan ei ole sellaisia niinku pakkonakkeja mistd

md en tykkdisi nyt ollenkaan.

H2: No kyl se on hyvin mielenkiintoista ja oikeastaan haastavaa et pddsee niinku mdd-

rittelemdcdn sitd hyvinkin tarkkaan mitd tekee

Tavoitteet tydssa

Suurimmalla osalla haastateltavista oli myos selkeitd tavoitteita tyossddn, vaik-
ka myos nykyiseen tyonkuvaan oltiin usein tyytyvdisid. Tavoitteet liittyivat
pddasiassa uusien mielenkiintoisien asioiden oppimiseen, projektien ldpisaami-
seen, organisaation kehittimiseen ja oman tytroolin eteenpdin viemiseen. Ty0s-
sd olevat tavoitteet lisdsivét organisaatioon kohdistuvaa sitoutumista, silld haas-
tateltavat kokivat pystyvansd kehittymddn nykyisessd tyossddn jatkuvasti ja
pitkdlla aikavaélilld. Omien tavoitteiden toteuttaminen myos ndhtiin hyvin

mahdollisena organisaatiossa ja ne saivat osakseen paljon kannustusta.

H6: Mulla on paljon ideoita, mutta kukaan ei ole koskaan sanonut, ettd dld viitsi et se
on enemmdnkin niinku et just do it niinku sen tyyppisesti, ettd se kannustus on niiku ko-
vin voimakasta.

HS8. Tdmdn tyyppisid asioita niin kuin varmaan haluaisin tehdd niinku laajemminkin.

H1: En keksi, ettd missd paikassa tai missd kohtaa tai missd positiossa meiddn organi-

saatiossa voisi vield niinku vapaammin toimia nditten asioitten suhteen.
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3.1.4 Hektinen tyo

Useat haastateltavista toivat esiin myos tyon imua selkedsti haittaavan tekijdn:
hektisen tyon. Tyon hektisyys ndkyi hetkellisend kiireend tyossd, pitkind tyo-
pdivind, tyoprojektien liian hatikoitynd aikatauluna sekd tdaynna olevina kalen-
tereina. Tyon ollessa hetkistd tyo alkoi myos helposti kuormittaa, jos siitd ei
pystynyt irtautumaan. Tyossd koettu kiire ja hetkisyys ei kuitenkaan ollut jat-
kuvaa, vanan tyopdivastd riippuvaista. Esihenkilotehtdvéssd toimiessa osalla
haastateltavista oli ldsnd myos huoli muiden jaksamisesta kiireessd, vaikka
omaa tyotd ei olisi koettu kuormittavana. Vaikka ty6 koettiin suurimmaksi
osaksi nautinnollisena, hetkinen ty6 haittasi tychon uppoutumista. Tyostd ir-
tautuminen ja palautuminen ndhtiin tdrkednd, jotta tyotd kohtaan koettu tar-

mokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen eivit karsineet.

H3: Pahimmillaanhan se on ihan mahoton sillisalaatti [...] ettd tuota pahimmillaan

pdivin jilkeen on silleen huh.

HS5: Mulla ei ole niinku semmoista burnout tunnetta tai muuta ollut, mutta tota tieddn

kylld, ettd monella muulla sitten vihdn on.

“H7: Md teen téitd paljon ja pitkid pdivid, mutta jotenkin md vaan pystyn ottaa sen irti,
ettd md myos niinku piddn lomat ja otan niistd sitten niinku irtiottoja [...] se loma sitten

rentouttaa ja tulee siitd energiaa.
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3.2 Tunneinterventioiden merkitys tyon imuun

Tunneinterventioiden opeista erityisen tadrkedksi nousivat tunteiden huomioi-
minen tyopaikalla, muiden tunteet sekd konkreettiset opit ja tyokalut. Tunnein-
terventiot koettiin lisdksi kokonaisuudessaan hyoddyllisind, opettavaisina ja tar-
peellisina. Tunneinterventioiden voidaan ndhdéd toimineen keinona tunnetaito-
jen parantamiseen ja sitd myotd auttavan myos tyon imun ylldpitdmisessd. Ai-
neistosta muodostettiin myos tunneinterventioiden tuottama haaste eli tunne-
taitojen vaativat aika, joka ndkyi myos tyon imun esiintymistd haittaavana teki-
jand. Seuraavaksi tunneinterventioiden merkityksid tyon imuun esitellddn nel-
jan pddteeman kautta. Pddteemoja ovat: tunteet osana tyotd, muiden tunteet,
konkreettisen tyokalut tunteiden hallintaan sekd tunnetaitojen vaatima aika.

Konkreettisia kokemuksia on esitelty tarkemmin alateemojen avulla.

3.21 Tunteet osana tyota

Haastateltavat kokivat tunneinterventiot hyvand muistutuksena tunteiden ole-
massaolosta ja suuresta merkityksestd tyopaikalla. Isossa kuvassa tunneinter-
ventioiden koettiin tehokkaana apuna mahdollisia tunteiden taustalla olevien
asioiden pohdinnan lisddmisessd. Tarkedksi nousi tunteiden pitdminen hyvak-
syttdvand osana tyotd sekd tunteiden taustalla olevien tekijoiden tunnistaminen.
Tunneinterventioiden jdlkeen tunteista koettiin myos voida puhua avoimem-
min, ilman niiden piilottelua. Tunneinterventioiden voidaan ndhdéa kehittaneen
ja tukeneen haastateltavien tunnedlykkyyttd onnistuneesti, jonka myotd ne tu-
kivat myos koetun tydn imun ylldpitoa. Seuraavaksi konkreettisia kokemuksia

esitellddan tarkemmin kahden alateeman kautta.
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Katse tunteiden taakse

Haastateltavat kokivat tunneinterventioiden suurimpana merkityksend yleisen
ajattelun muutoksen tunteiden suhteen. Tunteiden ymmadrrettiin vaikuttavan
tyopaikoilla kaikkeen, jolloin niiden huomioiminen on erityisesti esimiehille
valttamatontd. Tarkedksi nousi my06s tunteiden syvillisempi pohdinta, jolloin
tunteille ymmadrrettiin etsid erilaisia syitd katsomalla niiden taakse. Tunteiden
taakse katsomisen koettiin helpottavan ymmaértimaan paremmin omaa sekd
kollegoiden toimintaa, ilman valitontd tuomitsemista esimerkiksi negatiivisten

tunteiden esille tuomisesta.

H?2: Se tietty ajattelun muutos sitten on niinku isompi et katsoo niit tunteita ja yrittid

miettii niitd niinku taustalla ottaa niitd huomioon.

H6: Tavallaan katso sinne niinku tunteiden taakse, ettd ihminen ei oikeasti ole niin kuin

tahallaan ilked. Se oli mulle semmoinen hyvin avaava kokemus.

Tunteet saavat nikyad

Tunneinterventiot myos koettiin muistutuksena tunteiden hyvaskymisestd tyo-
paikalla. Osalle haastateltavista koki tunteiden ndyttamisen tytpaikalla hyvin
luonnollisena. Osa haastateltavista taas tunnisti syventymisen tunneasioiden
ddrelle olevan itselle hieman vierasta mahdollisesti tdidenkin ulkopuolella.
Kaikki haastateltavat kuitenkin kokivat tietivdansd oman suhtautumisensa tun-
teisiin ja mahdolliset henkilokohtaiset kehityskohdat tunneasioihin liittyen.
Tunneinterventioiden my6td tunteita ei endd pidetty pelottavana asiana. Erityi-

sesti negatiivisille tunteille koettiin myos tdrkedksi antaa tilaa.

Ho: Tunteet tyopaikalla ovat okei [...] niitd ei tarvi niinku pelitd tai viistelld
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H3: Ihmiset vaistoaa sen, ettd jos sd esitit jotain toista tunnetta, kun mikd sulla on [...]
ettei tarvitse sitten tekopiirteend aina esimiehend olla nyt et voi sitten sanoa ihan suo-

raan, ettd tindin ei ole ollut hyvd pdivi [...] ja sitten sd saat nitku luvanki siihen.

3.2.2 Muiden tunteet

Useat haastateltavat nostivat tdrkedksi omien tunteiden tunnistamisen lisdksi
myo6s muiden tunteiden tunnistamisen ja hyviaksymisen. Erityisesti esihenkilt-
tyotd helpottavana tekijand koettiin ymmarrys siitd, kuinka erilaisesti tunteet
ndyttaytyvit henkilostd vaihdellen. Téarked oivallus oli myds se, ettd yksilot ko-
kevat samat asiat mahdollisesti hyvin erilailla. Esimerkiksi ymmarrettiin pohtia
miksi osa tiimildisistd saattaa innostua jostakin uudesta projektista, kun taas osa
kokee siitd enemmaénkin ahdistusta. Tunteiden erilainen kokeminen ja sen hy-
viksyminen erityisesti esihenkilond toimiessa nahtiin tdrkednd osana tyotd ja
helpottavana tekijand tiimildisten kanssa kdydyissd kehityskeskusteluissa. Ne-
gatiivisille tunteille huomattiin usein olevan myo6s syvempid syitd, jonka koet-
tiin auttavan asennoitumaan alaisten osoittamiin negatiivisiinkin tunteisiin.
Esihenkilttehtdvassa toimiessa koettiin tarkeédksi kiinnostus ja ymmaérrys omien
tiimildisten tunteita kohtaan. Muiden tunteiden tunnistaminen, ymmaértdminen

ja hyvaskyminen antoi uutta tarmokkuutta esihenkilona toimimiseen.

H7: Ymmdrtdd, ettd mistd niinku henkilot niin kuin on kitnnostuneita, ettd, mitd ne
niinku tarvitsevat, ettd heitd niinku arvostetaan ja kuunnellaan, niin sen ymmidirtimi-

nen on niinku tosi tirkeetd, siis varsinkin niinku esimiehelle.

H3: No musta ihmiset uskaltaa puhua tunteistaan ja tunnistaa etti ne on tirkeitd ja ne
vaikuttaa ja ettei kannata esittii jotain toista tunnetta kun mitd sulla niinku itselldsi on

ettd voi niinku just sanoa sen tunteen ja sallii niille tiimildisillekin ne tunteet.
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H8: Kun keskustelee vaikka jossain kehityskeskustelussa jonkun kanssa, et miksi toi on
tommoinen vastarannan kiiski [...] niin ehkd sitten pystyy vaan niin kun ymmdrtii

just sieltd niitd tarpeita mistd puhuttiin ja miksi niinku toiset innostuu ja toiset ei.

3.2.3 Tyokalut tunteiden hallintaan

Tunneinterventioiden kautta ldhes kaikille haastateltaville jai myos tyokaluja
tunnetaitojen avuksi. Suurin merkitys oli kuitenkin ajattelun muutos tunteisiin
suhtautumisesta tyopaikalla ja tunteiden merkityksestd. Osalle haastateltavista
muutos oli isompi ja toiset kokivat olleensa jo aiemmin hyvin tietoisia tunteiden
merkityksestd. Talloin tunneinterventiot toimivat ensisijaisesti tarkeind muistu-
tuksina tunteiden huomioimisesta. Osalle haastateltavista oli tunneinterventi-
oiden myo6td jaanyt lisdksi konkreettisia tunnetyokaluja satunnaiseen kayttoon,
joiden avulla esimerkiksi ndytettiin tunteita ja pohdittiin tunteiden taustalla
vaikuttavia tekijoitd. Seuraavaksi konkreettisia kokemuksia esitellddn kahden

alateeman kautta.

Ajattelun muutos

Haastateltavat kokivat tunneinterventioiden tdrkeimpand oppina yleisesti
muistutuksen tunteiden merkityksestd ja niiden huomioimisesta. Tunteiden
huomiointi ja niiden taustalle katsominen nahtiin erityisesti esihenkil6tyossa
tyoskennellessd tarkedksi. Ajattelun muutos tunteiden suhteen toi tyohon ja
erityisesti ongelmatilanteiden selvittamiseen uudenlaista energiaa. Myos nega-
tiivisien tunteiden késittely koettiin helpompana, kun sekd omat ettd muiden
tunteet osattiin hyvaksyd ja ymmarrettiin ettd negatiivisten tunteiden taustalla

voi vaikuttaa useita asioita.

H1: Sai tosi hyvii niinku semmoisia tunteidenkisittely ja niiden tilanteiden kisittelyyn

niinku tyokaluja [...] vield tdrkedmpdid mun mielesti oli se semmoinen niinku jotenkin
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se perspektiivin saaminen, ettd et miten niinku nithin sekd omiin ettd muiden ihmisten

tunteisiin niinkun voi suhtautua tai pitid suhtautua tai ei tarvitse suhtautua

H3: Aina jos tulee tid tunne, etti vajotaan johonkin, tieditké sydvereihin niin md oon
yrittiny sanottaa sitd, ettd se on vaan tunne ja se menee ohi. Tieteellisesti se kestdid mi-

nuutti nelkytkuus sekuntia.

Konkreettiset tyokalut

Osalle haastateltavista jdi ajattelun muutoksen ohella my6s pienempid konk-
reettisia tyokaluja edistaimddn tunteiden késittelyé ja ilmaisua tyopaikalla. Tyo-
kalujen kautta omien negatiivisen tunteiden esille tuominen koettiin hyvaksyt-
tavampand ja tyokalut auttoivat hallitsemaan negatiivisista tunteista johtuvia
reaktioita. Samalla tyokalut myos koettiin hyvand apuna positiivisten tunteiden
lisddmisessd ja niiden esille tuomisessa. Tyokalut koettiin myos erityisesti esi-
henkildasemassa ihmisten ymmartdmisen ja tukemisen apuna, joka osaltaan

lisési tyotd kohtaan koettua energiaa.

Hé6: Ykkdssuosikki on niinku se positiivisessa rypeminen, etti aina kun md pystyn niin
aina md sanon, ettd jes etti nyt ei mennd vield eteenpdin, etti nyt kaikki rypemdiin posi-

titvisessa ja pitdd kestdd se 30 sekuntia.

Hb5: Tad kyarhem-juttuhan on musta tosi hyvd, ettd niinku tunnistaa tavallaan se, etti
ihmisilld on tarpeita ja sitten jos sielld on jotain semmoista epitoivottua tai muuta tai
ahdistusta tai mitd vaan niin sithen on yleensd joku syy ja ettd tamdi on yksi tyokalu,

milld sitd voi ldhted etsimddin.

3.24 Tunnetaitojen vaatima aika

Vaikka tunneinterventiot ja tunnetietoisuus koettiin yleisesti erittdin tdrkeina
asioina, useat haastateltavista toivat esiin ajanpuutteen haitallisen vaikutuksen

tunneasioihin syventymiseen. Tunneinterventioiden ollessa aikaa vievid, koet-
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tiin ne myos tyon ohella usein suhteellisen raskaiksi. Toisaalta tunneinterventi-
oille myos koettiin tarpeellisena varata paljon aikaa vaikutuksen aikaansaa-
miseksi, vaikka omasta aikataulusta oli samanaikaisesti vaikea 16ytdd tarpeeksi
tilaa. Useat haastateltavista kokivatkin tunneinterventioilla olleen vield enem-
méan potentiaalia tehdd muutosta organisaatiossa, jos kaikkien osallistujien olisi
mahdollista osallistua jokaiseen interventioon ja sitoutua tunneinterventioiden
vaatimaan aikaan. Tdstd huolimatta tunneinterventiot koettiin yleisesti onnis-
tuneina ja opettavaisina. Tunneinterventiot myos jattivat tyokaluja usean haas-
tateltavan tyoarkeen tukemaan tunnetaitoja ja sitd myotd osaltaan yllapitamaan

tyossd koettua tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista.

H3: Huomasin kylli sen et kyl se sit kuitenkin toisaalta vaati sen ajan, ettd jos ne (tun-
neinterventiot) olisi ollut kauhean lyhyiti ja pienid, niin sitten ne olisi hdvinnyt sithen
isoon teams rumbaan mitd kaikilla esimiehilld on [...] mut vdlilld se oli aikataulullisesti

haastavaa.

H7: M olin suurimmassa osassa (tunneinterventioissa) mukana ja innostuinkin muu-
tamasta asiasta niinku saman tien ja otin omaan toimintaan tyokaluiksi tai jotenkin
muuten kiyttoon [...] mutta se oli tosi raskas, niitd oli niin paljon ja ne kesti niin kau-

an, etti no hyvd juttu, mutta kun ei vaan ole sellaiseen aikaa.
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4 POHDINTA

Tassd tutkimuksessa selvitettiin teknisen alan asiantuntijaorganisaation esihen-
kilotehtdvissd toimivien henkildiden tyén imua sekd tunneinterventioiden mer-
kitystd tyon imuun. Tutkimuksessa selvisi tyon imun esiintyvan erilaisten teki-
joiden, kuten tyoyhteison tuen, tyon merkityksellisyyden sekd mielekk&ddn tyon
sisdllon kautta. Tunneinterventioiden taas ndhtiin mahdollisesti osaltaan tuke-
van tyon imua lisdédmalld ymmaérrystd tunteiden esiintymisestd tyossd, omista
tunteista, muiden tunteista ja mahdollisista tyokaluista tunteiden kasittelyn
apuna. Haasteena sekd tyon imulle ettd tunneinterventioille nédhtiin ajan puute
ja kiire tyossd. Seuraavaksi tutkimuksen tuloksia arvioidaan aikaisemman tut-
kimustiedon ja teoriataustan valossa. Lopuksi arvioidaan my6s tutkimuksen

luotettavuutta sekd mahdollisia jatkotutkimushaasteita.

4.1 Tulosten tarkastelu

Haastateltavat toivat esiin erilaisia tekijoitd, joiden kautta tyon imu esiintyi hei-
dén tyossddn. Tekijat, joiden kautta tyon imu ilmeni, olivat tyoyhteiss, merki-
tyksellinen ty6 sekd tyon sisdlto. Tyon imua haittaava tekijd taas oli hetkinen
tyd. Tulokset olivat hyvin linjassa aikaisemman tyon imun esiintymistd tarkas-
televan tutkimuksen kanssa. Esimerkiksi Hakanen (2018) on aiemmassa tutki-
muksessaan todennut tyoyhteison sekd kollegoiden tuen tyon imua lisddvéaksi
tekijaksi ja tyon imun olevan myos tarttuva ominaisuus yksildiden valilla. Téassa
tutkimuksessa ldhes kaikki haastateltavat kokivat saavansa tyoyhteisosta seka
energiaa ettd intoa tyotd kohtaan ja tyoyhteisod pidettiin erityisen tiarkednd osa-
na ty0ssd viihtymistd. Kaikki haastateltavat myos kokivat tyonsa merkitykselli-
send ja usein myos tunsivat ylpeyttd omasta tyostddn sekd organisaatiosta, jossa

he tyoskenteliviat. Tamédn voidaan ndhdéd olevan tyohon kohdistuvaa omistau-
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tumista, joka on yksi Schaufelin ym. (2002, 74) maarittelemistd tyon imun ulot-
tuvuuksista. Omistautuminen oli tyén imun ulottuvuuksista myos selkedsti
eniten esilld haastateltavien kokemuksissa verrattuna esimerkiksi uppoutumi-
seen. Tulos vastaa Hakasen (2011, 39) tutkimusta, jossa omistautumisen tode-
taan olevan useimmiten toissd koettu tyon imun ulottuvuus. Ty6n imun esiin-
tymiselle tarkeédksi tekijaksi on aiemmassa tutkimuksessa noussut myos vaiku-
tusmahdollisuudet omassa tyossa sekd tyon tuunaaminen itselle mieluiseksi (ks
esim. Bakker & Oerlemans, 2019; Petrou, Bakker, Van Den Heuvel, 2017; Haka-
nen, 2011). Tassd tutkimuksessa haastateltavat kertoivat kokevansa vaikutus-
mahdollisuudet omassa tydssddn erittdin korkeiksi. Tyonkuvaa oli my6s haasta-
teltavien mukaan mahdollista muokata itselleen sopivaksi, joka my6s osaltaan

lisdsi tyotd kohtaan koettua energiaa.

Tyon imua haastavaksi tekijaksi haastateltavat mainitsivat tyon hektisyyden.
Tdmdn voidaan ndhdd haittaavan yhden Schaufelin ym. (2002, 74) maéaérittele-
médn tyon imun ulottuvuuden eli uppoutumisen ilmenemistd, silld haastatelta-
vat mainitsivat kiireen haittaavan asioihin tdyttd uppoutumista. Lisdksi tyon
voimavarat ovat tyon imun esiintymistd edellyttdva tekijd ja yksi voimavarojen
osa-alue koskee tyon jdrjestelyd ja joustavuutta tyoajoissa (Hakanen, 2018, 56).
Haastateltavien raportoiman kiireen ja hetkisyyden tydssd voidaan siis aiem-
man tutkimuksen valossa ndhda osaltaan hieman haittaavan tyén imun esiin-

tymista.

Taman tutkimuksen tulokset viittasivat siihen, ettd esihenkil6t kokevat tyon
imun kokemuksia tyossddn ja tyon imuun vaikuttavat erilaiset tekijdt tyoyhtei-
sossd. Vaikka yksilolliset tekijdt ovat korkeassa asemassa tyon imun esiintymi-
sessd my0Os organisaation tulee luoda tila ja puitteet, jossa tyon imua on mah-
dollista kokea. Tyon imun kokeminen on tdrkedssd asemassa nykyajan tyoeld-
mdssd, ja tyon imua kokevat suoriutuvat tyostddn paremmin sekd yleisesti

my0s voivat paremmin.
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Kaikki haastateltavat kokivat tunneinterventiot tdrkeind ja merkityksellisind
muistutuksina tunteiden olemassa olosta ja vaikutuksesta tyteldmédssd. Suurin
osa haastateltavista myos koki tunneinterventioissa ldsndololla olleen myontei-
sid vaikutuksia tyontekoon. Aiemmassa tutkimuksessa tyoyhteisoon kohdiste-
tuilla interventioilla on todettu olevan positiivisia vaikutuksia ja erityisesti hen-
kilokohtaisien resurssien lisédminen interventioiden avulla on osoittautunut
tehokkaaksi myos tyon imua kasvattavaksi tekijdksi (ks. esim. Knight ym. 2019;
Bjork, Bolander & Forsman 2021)

Haastateltavat kokivat tunneinterventioilla olleen erilaisia merkityksid tuntei-
den hyvéaksymisestd tyopaikalla, omien ja muiden tunteiden kisittelyyn sekd
konkreettisen tyokalujen hyddyntdmiseen tunteiden hallinnassa. Merkittdvin
tunneinterventioiden oppi oli tunteiden esille tuominen tyon kontekstissa, joka
toimi muistutuksena katsoa sekd omien ettd muiden tunteiden taakse. Omien
tunteiden ymmarryksen ja hallinnan parantaminen koettiin apuna erityisesti
negatiivisten tunteiden késittelyssd. My6s ymmiarrys siitd, ettei negatiivisia tun-
teita ole tarve piilottaa myoskaan tyopaikalla, auttoi hyvaksyméaan negatiiviset-
kin tunteet sen sijaan ettd niille annettaisiin valta. Aiemmassa tutkimuksessa on
viitteitd siitd, ettd tunteiden oikeaoppinen kasittely osaltaan vahentdd pahoin-

vointia ja stressid tyossd (ks esim. Oginska-Bulik, 2005).

Erityisesti esihenkildasemassa toimiessa, ymmaérrys muiden tunteita kohtaan ja
oikeanlainen vuorovaikutus tunteiden puolesta ndhtiin erittdin tirkednd. Tun-
neinterventioiden koettiin omien tunteidenkdésittelytaitojen lisdksi parantavan
sekd ymmarrystd muiden tunteista ettd antavan konkreettisia keinoja kohdata
muiden tunteita. Taman koettiin helpottavan ja parantavan vuorovaikutusta
tyossd. Tulos vahvistavaa osaltaan aiempaa tutkimusta tunnetaitojen positiivi-
sesta vaikutuksesta tyossd tapahtuvaan vuorovaikutukseen (ks esim. Zeidner,

Matthews & Roberts, 2004).
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Suurin osa haastateltavista koki my6s saaneensa tunneinterventioista tyokaluja
tunteiden kasittelyn tueksi, jotka ndkyivdt osalla tydarjessa vield paljon tunnein-
terventioidenkin jalkeen. Haastateltavat mainitsivat saaneensa erityisesti sosiaa-
lisia taitoja ja muiden tunteiden ymmarrystd helpottavia tunnetyckaluja seka
negatiivisten tunteiden hallitsemista ja positiivisten tunteiden hyodyntamistd
auttavia tunnetyokaluja. Tunneinterventioissa esitellyiden tunnetyokalujen

voidaan ndhda tukeva kokonaisvaltaisesti haastateltavien tunnetaitoja.

Tunnetaidot on aiemmassa tutkimuksessa yhdistetty tyon imun lisddamisen li-
sdksi sen yllapitamiseen (ks esim. Alotaibi, Amin & Winterton, 2020). T&ssé tut-
kimuksessa tunteiden merkityksen tydssd ja tunnetaitojen voidaan ndhda ole-
van jo aikaisemminkin tiedossa ollut ilmi6 ja esihenkiliden omaava piirre. Toi-
saalta useat haastateltavista kokivat ilmididen jddneen varjoon omassa ajatte-
lussa. My0s tyon imun voidaan ndhdéa ilmenevéan esihenkil6iden tyossa jo en-
nen tunneinterventioiden roolin tarkastelua. Tyén imun on toisaalta todettu
olevan suhteellisen jatkuva ilmid, jonka tasossa ei normaalisti tapahdu huomat-
tavan suuria muutoksia (ks. esim. Hakanen & Schaufeli, 2012). Tunneinterven-

tiot voidaan siis tdssd tutkimuksessa ndhdd mahdollisesti tyon imua yllapitava-

4.2 Tutkimuksen arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin voidaan ndhdéa olevan ko-
ko tutkimuksen teon ajan kestdva prosessi, jossa tutkija itse on hyvin keskeises-
sd osassa. (Eskola & Suoranta, 1998). Luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa
yksimielistd ndkemystd, mutta tutkimuksessa on kuitenkin olemassa neljd kri-
teerid, joiden mukaan laadullista tutkimusta on perusteltua arvioida (Tuomi &
Sarajdrvi 2018). Ndind kriteereind toimivat uskottavuus, siirrettivyys, varmuus

ja vahvistuvuus (Eskola & Suoranta, 1998).
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Luotettavuuden ja uskottavuuden puolesta on tirkedd perustella tutkimuksen
eteneminen ja tehdyt padtokset johdonmukaisesti. Myos lapindkyvyys on tut-
kimuksen luotettavuuden kannalta oleellista. (Eskola & Suoranta, 1998.) Tdssd
tutkimuksessa uskottavuutta on pyritty lisddmddn kuvaamalla tutkimuksen
eteneminen yksityiskohtaisesti vaihe vaiheelta sekd tutkimuksen aineiston
hankkimisesta, tulosten analysointiin. Tédssd tutkimuksessa haastattelurunko ja
aineisto on hankittu osana TUNTO2-hanketta, yhteistyossa hankkeen vastuulli-
sen tutkijan kanssa. Tutkimuksessa on hyodynnetty myos TUNTO2-hankkeessa
toteutettuja tunneinterventioita, joten on tdrkedd tuoda esiin tutkimuksen ai-

neiston taustat.

Tutkimuksen uskottavuus viittaa myos tutkimuksessa kdytettdvien kédsitteiden
ja tutkijan omien tulkintojen vastaavuutta tutkittavien omaaviin kéasityksiin ai-
heesta (Eskola & Suoranta, 1998). Tadssd tutkimuksessa kédytetyn teemahaastatte-
lun etuna on mahdollisuus kysyé lisdkysymyksid, ja ratkoa epaselviksi jadvia
asioita sekd tutkijan ettd tutkittavien puolesta. Toisaalta sosiaalisen vuorovaiku-
tuksen vaikuttaessa haastatteluun, on myos mahdollista, ettd tutkittavat varit-
tavat vastauksiaan kokemaansa hyvaskyttavaan muotoon (Hirsijarvi & Hurme,
2008, 66-67.) Taman riskin tiedostaminen ja sen valossa lisikysymyksien esit-
tdminen lisdd osaltaan tutkimuksen uskottavuutta. Lisdksi tutkimuksen la-
pindkyvyyttd lisdd tutkimuksen tulososiossa hyddynnetyt suorat aineistositaa-
tit, jolloin on mahdollista my6s arvioida tutkijan tekemid tulkintoja haastattelu-

aineistosta.

Tutkimuksen siirrettdavyys on yksi tutkimuksen luotettavuutta arvioiva kriteeri
(Eskola & Suoranta, 1998). Koska tutkimus toteutettiin vain yhden ja tietyn or-
ganisaatioiden esihenkiloille, tulokset eivit ole suoraan yleistettdavissd. Kohde-
joukon muuttuminen voisi siis tdssd tapauksessa johtaa erilaisiin tuloksiin siitd
huolimatta, ettd hyodynnettdisiin samoja tutkimusmenetelmid. Toisaalta on

otettava huomioon, ettei tuloksien yleistaminen olekaan pyrkimyksend laadul-
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lisena tutkimuksessa, vaan sille ominaista on ainutkertaisuus (Tuomi & Sarajér-
vi 2018). Yleistettdavyyden sijaan tutkimuksessa pyrittiin luomaan tietoa tyon
imun esiintymisestd sekd tunneinterventioissa vahvistettujen tunnetaitojen

merkityksestd tyon imuun tyoeldamén kontekstissa.

Erityisesti haastattelujen luotettavuutta ja varmuutta lisid TUNTO2-hankkeen
kokeneemman tutkijan ldsndolo aineiston hankkimisessa ja haastattelutilanteis-
sa. Kokemattomana tutkijana oli my0s tarpeellista testata ja saada palautetta
teemahaastattelurunkoon lisdtyistd kysymyksistd ja harjoitella haastattelun to-
teuttamista ennen varsinaisia haastatteluja. Haastattelujen tekninen puoli ja
nauhoitus hoitui kokonaan TUNTO2-hankkeen tutkijan puolesta ja TUNTO2-
hankkeen tutkija toimi lisdksi pddhaastattelijana haastatteluissa. Haastatteluissa
mukana ollessa pystyi kysymddn tarkentavia lisdkysymyksid ja selvittdmaan

epdselvaksi jadvid asioita.

Tutkimuksen vahvistavuutta lisddvat samankaltaiset tulokset aiemmista tutkit-
tavaa ilmiotd tarkastelevista tutkimuksista (Eskola & Suoranta, 1998). Tyon
imua on tutkittu laajasti maarallisin menetelmin mutta laadullista tutkimusta
on selvédsti vdhemman. Tutkimuksessa saadut tulokset tyon imun ilmenemises-
td olivat kuitenkin hyvin samassa linjassa aiemman tutkimuksen kanssa eika
tutkimus téten tuottanut tdysin uutta ndkokulmaa aiheeseen vaan enemmaénkin
vahvisti aiempaa tutkimusta aiheesta. Koska tutkimuksessa tutkittiin tietyn
hankkeen myotd toteutettuja tunneinterventioita, aiempi tutkimus samasta ai-
heesta on erittdin vahdistda. Kuitenkin tunteita ja tunnetaitoja seké toissa toteu-
tettuja interventioita on aiemmin tutkittu eri ndkokulmista, jolloin tuloksia voi
verrata aiempaan tutkimukseen yleisemmadlld tasolla. Tutkimuksen tuloksien
voidaan ndhdd vahvistavan aiempaa tutkimusta tunnetaitojen merkityksesta
tydeldmassé ja osana tyon imun ylldpitoa sekd interventioiden positiivista mer-

kitystd tyoyhteisoissa.
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4.3 Jatkotutkimushaasteet

Tassd tutkimuksessa tunneinterventiolla voidaan todeta olleen merkitys tuntei-
den hyviksymiselle tyopaikalla. Tunneinterventioiden merkitystd tyon imuun
tutkittiin laadullisin menetelmin, joten tutkimustulosten voidaan ndhda anta-
van vain viitteitd tunneinterventiossa vahvistettujen tunnetaitojen osasta tyon
imun yllapidossa. Tunneinterventioiden vaikutusta tyohyvinvointiin olisi siis
tarpeellista tutkia lisdd tulevaisuudessa ja myods madérallisin tutkimuskeinoin.
Tunnetaidot ja tyon imu ovat lisdksi mielenkiintoisia ja tdrkeitd ilmioitd, jotka
molemmat tutkitusti lisddvat tyohyvinvoinnin lisdksi organisaation menesty-
mistd. Nédihin ilmitihin kohdistuva tutkimus on siis jatkossakin merkittavaa eri
toimialoilla ja tutkimuskeinoilla. Eritysesti suurempiin kohdejoukkoihin ja use-
ampiin erilaisiin organisaatioihin kohdistuva tutkimus olisi yleistettdvyyden

kannalta tiarkeaa.

Tdssd tutkimuksessa tyon imu esiintyi esihenkildiden tyossd erilaisten tekijoi-
den kautta. Tunneinterventiot ja niiden kautta vahvistuneet tunnetaidot voitiin
ndhdd tyon imua ylldpitdvéana tekijand. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia
tunneinterventioiden merkitystd kontekstissa, jossa niihin osallistujat eivit tut-
kitusti koe aikaisempia tyon imun kokemuksia. T4lloin selvitettdisiin paremmin
tunneinterventioiden roolia tyon imun luomisessa. Mielenkiintoista olisi my&s
tutkia eroja esimerkiksi asiantuntijatdissad tyoskentelevien tyontekijoiden ja suo-
rittavaa tyotd tekevien tyontekijoiden kokemuksissa tyon imusta ja tunneinter-

ventioiden vaikutuksesta tyon imuun.

Tyohyvinvointi on erityisen tirkedssd asemassa nykyajan organisaatioissa seka
yksilondkokulmasta ettd organisaation menestystekijand. (ks esim. Puttonen,
Hasu & Pahkin, 2016; Hakanen, 2018) Tyon imunkaan kokeminen ei ole epata-
vallista ja organisaatiot voivat tukea sitd olemalla tietoisia tekijoistd, joiden
kautta tyon imu yleisesti esiintyy Myos tunteet vaikuttavat jatkuvasti tyopai-
koilla ja tunnedlykkdiden tyontekijoiden tarpeen organisaatioissa voidaan nah-

da kasvavan yhd enemman. Vaikka tdamaé tutkimus keskittyi vain yhteen orga-
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nisaatioon, antaa se muillekin tyoyhteisoille viitteitd tyon imua tuottavista teki-
joistd sekd tunneinterventioiden merkityksestd tyohdn ja tyon imuun. Muuttu-
va tyOeldma vaatii jatkuvaa panostusta tyohyvinvointia kohtaan ja erinomainen
tapa kehittdd hyvinvointia on keskittyd tyon imua tukeviin tekijoihin sekd tun-

teiden ja tunnetaitojen huomioimiseen tyopaikoilla.
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