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Tamain tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, kuinka neuvolan terveydenhoitajat kuvaa-
vat kokemuksiaan tyon imusta, sithen vaikuttavista tekijoistd sekd tyon imun ja tunteiden
tarttumisesta tiimissd. Tutkimuksen kohdejoukkona olivat Paijat-Hameen hyvinvointiyh-
tymaén ditiys- ja lastenneuvoloiden terveydenhoitajat (n = 23), jotka tyoskentelevét 2—10
henkilon tiimeissd. Empiirinen aineisto kerdttiin Webropol-kyselyna ja se analysoitiin ai-
neistoldhtdiselld ja teoriaohjaavalla siséllonanalyysilla.

Aiempien tutkimusten mukaan sote-alan henkilosto tuntee tydssddn tyon imua melko
usein. Tdma tutkimus osoitti, ettd myds valtaosa terveydenhoitajista koki tyon imua. Se
ndyttdytyi ennen kaikkea tyolle omistautumisena ja sitd kuvattiin erityisesti tyon merki-
tyksellisyydelld. Tarkeimmiksi tydon imuunsa vaikuttaviksi tekijoiksi terveydenhoitajat
nostivat tiimiin liittyvét ja organisatoriset tekijit. Tiimin vaikutus tyon imuun néhtiin paa-
osin myonteisend, mutta organisatoriset tekijat vaikuttivat useimmiten kielteisesti.

Tyon imu ja tunteet voivat tarttua henkilostd toiseen. Aiemmat tutkimukset osoittavat
tarttumista tapahtuvan erityisesti tiimeilld, joilla on paljon keskiniistd vuorovaikutusta tai
vuorovaikutus on intensiivistd. Tamén tutkimuksen kohdejoukko tydskentelee yleensd
tiiviissd vuorovaikutuksessa ja ldhes kaikki vastaajat kokivat tyotovereidensa tyon imun
ja tunnetilojen tarttuvan itseensd. Lihijohtajasta tarttumista kuvasi sen sijaan vain osa
terveydenhoitajista, mutta asiaa selitettiin silld, ettd héntd tapaa arjessa vain harvoin.

Organisaatioiden ndkokulmasta on tdrked huomata, ettd tyon imussa oleva tyontekijd on
aikaansaava, tuottava ja sitoutunut sekd halukas jatkamaan tydeldmaissd pitkddn. Myds
tiimityon voima kannattaa hyodyntdi, koska tyon imussa oleva tiimi on enemmén kuin
osiensa summa. Tiimin toiminnan kannalta on kuitenkin merkittdvaa, ettd sen jasenet voi-
vat tydssddn hyvin. Aitoa ja myodnteistd tyShyvinvoinnin tilaa kutsutaan tyon imuksi.

Tutkimukseni tulos osoittaa, ettd tiimistd todella saa tyon imua. Jatkotutkimusaiheeksi
esitdn kysymyksen siitd, saako my0s ldhijohtajasta tyon imua. Toiseksi kiinnostavaksi
jatkotutkimusaiheeksi nostan tyon imun pimeédn puolen. Joskus tyd muuttuu ihmiselle
liian tiarkeéksi, jolloin elamin mielekkyys voi pahimmillaan rakentua ainoastaan tyon va-
raan. Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi esimerkiksi tyon imun pitkédn aikavélin
seurausten ja potentiaalisten varjopuolien tutkiminen.
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The aim of this study was to examine how public health nurses working in maternity and
child health clinics describe their experiences of teamwork as a driver of work engage-
ment and factors affecting it. Furthermore, the goal was to describe these experiences as
well as their transmission in teams. The study group consisted of public health nurses (n
= 23) of Péijat-Hame Joint Authority for Health and Wellbeing working in maternity and
child health clinics in teams of 2—10 people. The empirical data was collected with
Webropol questionnaire and it was analyzed with data-based and theory-guided content
analysis.

According to previous studies, people working in social services and healthcare sectors
quite often experience feelings of work engagement. This study indicated that most public
health nurses share these experiences and feelings as well. Work engagement appeared
as dedication to work and it was particularly described via meaningfulness of the work.
The most important aspects affecting work engagement in this study proved to be organ-
izational factors and factors connected to teams. The effects of teams were perceived
mostly as positive, whereas organizational factors were perceived more negatively.

Work engagement and feelings can be transmitted from one person to the next. Previous
studies have shown that this kind of transmission occurs particularly in teams that share
a lot of interaction or their interaction is intense. The study group included people mostly
working in close interaction with their teams and almost all of them experienced that their
coworkers’ work engagement and feelings were transmitted to them. On the other hand,
only some of the public health nurses described that they had experienced this kind of
transmission from their local managers. However, this was explained by the fact that the
employees met their local managers rarely in their everyday working life.

From the organizations’ viewpoint it is important to notice that people engaged to their
work are efficient, productive, committed and willing to stay in the working life for a long
time. The power of teamwork should be utilized, as a team engaged in work, is more than
the sum of its parts. The workers’ wellbeing at work, however, is crucial for the function
of the team. The state of real and positive work wellbeing is called work engagement.



This study indicated that teamwork does indeed drive and increase work engagement.
Further studies could be targeted at investigating whether local management could also
function as a driver of work engagement. Another interesting research topic is the dark
side of work engagement. Sometimes work becomes overly important to people and leads
into situations in which the meaningfulness of life is based merely on work. It would be
interesting to examine for example long-term consequence of work engagement and its
downsides.
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1 JOHDANTO

1. 1 Tutkimuksen lahtokohdat

Sosiaali- ja terveysalalla eletddn jatkuvien muutosten aikaa. Muutokset koskettavat tyota,
toimintatapoja, yhteistydvaateita ja toimintaymparistod, mika aiheuttaa haasteita niin tyo-
hon, tyon tekemisen tapoihin, tyokulttuureihin kuin tyon mielekkyyteen ja kokemukseen
(Syvéjarvi & Pietildinen 2016, 12). Sosiaali- ja terveysalalla kérsitddan henkilostopulasta
ja suurten ikdluokkien eldkoitymisen myotd alan organisaatioiden on osoitettava yha
enemman kiinnostusta henkildstodén kohtaan (Lammintakanen 2011, 239). Laadukkai-
den ja vaikuttavien palvelujen aikaansaamiseksi sote-organisaatioissa tulee kiinnittda
enenevissd midrin huomiota tyontekijoiden ja tyOyhteisjen hyvinvointiin ja tydssd jak-
samiseen. Jari Hakanen (2004, 20) korostaakin, ettd tyontekijoiden jatkaminen tyossa eld-
keikddn saakka edellyttdd, ettd tyOpaikoilla kiinnitetddn huomiota sekd tyontekijoiden

jaksamiseen ja ty0eldmésti pois tyOntédviin tekijoihin, ettd innostuneisuuteen ja tyon ve-

Tama pro gradu -tutkielma valmistuu hetkend, jolloin Suomessa eletddn historiallisesti
poikkeuksellista aikaa Kiinasta kdynnistyneen Covid-19-tartuntatautiepidemian vuoksi.
Maailman terveysjirjestd WHO (2020) julisti epidemian pandemiaksi maaliskuussa 2020
ja my6s Suomessa hallitus totesi yhdessé tasavallan presidentin kanssa, ettd maassamme
vallitsee tilanteen vuoksi poikkeusolot. Téstd syysté hallitus linjasi lisdtoimenpiteitd suo-
jaamaan véestdd ja turvaamaan yhteiskunnan ja talouseldmin toimintaa. (Valtioneuvosto
2020.) Tilanne koettelee koko viestdd, mutta erityisesti sosiaali- ja terveysalan henkilds-
tod. Elamme tilanteessa, jossa ty0dssd jaksamisen merkitys korostuu entisestdan. Tervey-
denhuollon tydvelvoitteen, tehtivdankuvien muutosten ja etdtoihin ohjaamisen myo6ta
olemme oppineet entistd selvemmin huomaamaan myds hyvin toimivan tydyhteisén mer-

kityksen.

Vietimme tyopaikalla usein perdti kolmanneksen ajastamme, joten on tirkedd, ettd 1dh-
demme mielellimme t6ihin, koemme tydmme merkitykselliseksi ja saamme siitd nautin-
toa. Aitoa hyvinvoinnin ja innostuneisuuden tilaa ty0ssé kutsutaan tyon imuksi (Hakanen

2011, 5). Tyon imussa tyontekijd on innostuneessa tunnetilassa, jossa korkea aktivaatio



yhdistyy positiiviseen tuntemukseen. Innostunut tyontekijd heittdytyy tyohdnsa tarmok-
kaasti ja tekee tyotddn koko persoonallaan. Innostuneisuus myds lisdd tyontekijén hyvin-
vointia ja eliménlaatua seké tyOssi ettid vapaa-ajalla. (Martela & Jarenko 2014, 19, 24—
25.) Téssd pro gradu -tutkielmassa kuvataan ditiys- ja lastenneuvolan terveydenhoitajien
kokemuksia tyon imusta tiimind toimivassa tydyhteisossd. Neuvolatyotd tehdédén tyypil-
lisesti erikokoisissa tiimeissd. Minna Janhosen (2011, 81) mukaan tiimillé tarkoitetaan
yleensd hyvin toimivaa tai keskenddn tiiviissd vuorovaikutuksessa olevaa tyoryhméa ja

téssd tutkimuksessa silla késitetdédn 2—10 terveydenhoitajan muodostamaa tyoryhmaéa.

Alkuun ty6hyvinvointia ldhestyttiin tutkimuskirjallisuudessa tydpahoinvoinnin nékdkul-
masta ja tutkimukset kohdistuivat muun muassa tyduupumukseen (ks. esim. Demerouti
ym. 2001). Tyon imua koskeva tutkimus puolestaan kytkeytyy positiivisen psykologian
nousuun 2000-luvun alussa (Martela & Jarenko 2014, 20). Wilmar B. Schaufeli, Marisa
Salanova, Vicente Gonzales-Roma & Arnold B. Bakker (2002, 74) kehittivit tyohyvin-
vointikisitteen work engagement, jonka Hakanen (2005, 28) on suomentanut tyon imuksi.
Schaufeli tyéryhmineen (2002, 74; ks. myos Schaufeli & Bakker 2004, 295; Hakanen
2005, 229) madritteli tydn imun tyontekijan ty6hon liittyvénd aidosti myOnteisend tunne-
ja motivaatiotdyttymyksen tilana, joka koostuu tarmokkuuden (vigor), omistautumisen
(dedication) ja uppoutumisen (absorption) kokemuksista. Myos tdma tutkimus l&hestyy

tyon imua kyseisen mééritelmén kautta.

Tyon imun tutkimusta on tehty runsaan kahden vuosikymmenen ajan, ja siitd on ehditty
tekemdén jo lukuisia kansainvalisid ja kotimaisia tutkimuksia. Tutkimuksen kdynnisty-
misen myotd tydeldmén ja tydhyvinvoinnin mydnteiset mahdollisuudet ovat nousseet
esiin. Tutkimustiedon avulla voidaan edistdé tyontekijoiden ja organisaatioiden hyvin-
vointia vaativassa ja epavarmassa tydeldmassd. (Hakanen 2009, 4-5.) Tyon imun tutki-
terveydenhuollon ammattilaisten parissa tehdyn tutkimuksen mukaan tyon imua edistévia
tekijoitd ovat tydn monipuoliset voimavarat, kuten esimiesten ja tydtovereiden tuki sekd
tyOssd suoriutumisesta saatava palaute (Hakanen & Perhoniemi 2012, 9). Ty6n imun tut-
kimuksessa on kiinnostuttu my0s sen vaikutuksista tydssd jaksamiseen ja jatkamiseen.
Jari Hakasen ja Riku Perhoniemen (2008, 39—40) tutkimus osoitti, ettd myOnteinen arvio

tyOssd tapahtuvien uudistusten vaikutuksista ennusti tydn imun tason nousua ja edelleen



myO6hempad tyossé jatkamisen aikomusta. Heikentyneelld tyon imulla sitd vastoin oli yh-

teys haluun vetdytyé tydeldmastd aiemmin.

Aiempien tyon imun tutkimusten perusteella tiedetddn, ettd tyon imulla on myonteisid
seurauksia sekéd tyontekijélle ettd tyonantajalle. Tyon imua kokevat tyontekijat sitoutuvat
tyohonsai ja tyopaikkaansa pidemmalldkin aikavililld (Hakanen, Schaufeli & Ahola 2008,
23). Ty6n imun on todettu tarttuvan myos tyontekijéltd puolisolle, joten sen vaikutus ulot-
tuu kotioloihin saakka (Bakker, Demerouti & Schaufeli 2005, 676—-679; ks. my0s Bakker
& Demerouti 2009, 227-230). Myonteiset ja kielteiset tunteet sekd tyohyvinvoinnin tilat
voivat siirtyd myds tyOpaikalla. Riku Perhoniemen ja Jari Hakasen (2013, 88, 96) mukaan
tyon imu siirtyy ihmisestd toiseen ystévillisen ja myOnteisen vuorovaikutuksen valitta-
miné prosessina. Tyon imu voi tarttua tydyhteison jasenten vililla (Hakanen 2011, 132;
van Mierlo & Bakker 2018, 110-113), ja tyduupumuksen ja tyon imun tiimitason tunteet
voivat myds olla yhteydessa tiimin yksittdisten jasenten uupumiseen, kyynisyyteen ja hei-
kentyneeseen tydtehoon seki toisaalta tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen
tunteisiin (Bakker, van Emmerik & Euweman 2006, 470, 482—483). Liséksi tyon imun
tarttumista voi tapahtua johtajasta tyontekijoihin (Dasborough ym. 2009, 580-581).

Tutkimus sijoittuu terveydenhuollon kontekstiin ja sen aihe on tarked tutkittavaksi, koska
alalla tapahtuvat jatkuvat muutokset voivat heikentdd tydssé jaksamista. Tyon imu on pa-
rasta tyOhyvinvointia ja sitd edistimélld voidaan luoda inhimillisid mahdollisuuksia lisidta
tyOeldmin hyvyyttd, laatua ja menestystd (Hakanen 2011, 41). Tyohyvinvointia ja tyon
imua on tutkittu paljonkin, mutta laadullista tutkimusta aiheesta on tehty vain viahén. Té-
min tutkimuksen mydtd voin tuoda toisenlaisen nikokulman aiemmin tehtyyn pédasiassa
maérilliseen tyon imun tutkimukseen. Tyon imua tutkitaan usein yksilotasolla ja esimer-
kiksi sen tarttumista on tutkittu varsin vdhin. Itse olen kiinnostunut tyon imun tutkimuk-
sessa terveydenhoitajien tyon imun kokemuksista, sithen vaikuttavista tekijoistd sekd sen
tarttumisesta tiimeissd. Hoitoalan henkildstod koskevan tutkimuksen kohdejoukkona ovat
tavallisesti sairaanhoitajat, mutta tissd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita terveydenhoi-
tajien kokemuksista. Minna Janhosen (2011, 81) mukaan tiimityd on sosiaali- ja terveys-
alan organisaatioissa yleinen tyon organisoinnin muoto, joten tiimitydn johtamisen niko-

kulmasta aihe kiinnittyy my0s sosiaali- ja terveyshallintotieteen alaan.



1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tamin tutkimuksen tarkoituksena on selvittdé, kuinka &itiys- ja lastenneuvolan tervey-
denhoitajat kuvaavat tyon imun kokemuksiaan. Tarkoituksena on myos tutkia tekijoita,
jotka vaikuttavat terveydenhoitajien tyon imuun sekd kuvata terveydenhoitajien koke-

muksia tyon imun ja tunteiden tarttumisesta neuvolatiimissa.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Kuinka iitiys- ja lastenneuvolan terveydenhoitajat kuvaavat tyon imun kokemuk-
siaan?

2. Mitkd tekijdt neuvolatiimissd vaikuttavat terveydenhoitajien kokemaan tyon
imuun?

3. Miten terveydenhoitajat kuvaavat tyon imun ja tunteiden tarttumista neuvolatii-

missa?



2 POSITIIVINEN PSYKOLOGIA JA TYON IMU

2.1 Hyvinvointi, onnellisuus ja positiivinen psykologia

Jo antiikin aikoina on kiistelty ihmisen hyvinvoinnin ja onnellisuuden merkityksesta. Fi-
losofi Aristipposin edustama hedonistinen ndkdkulma korostaa mielihyvén tavoittelun ja
mielipahan vélttdmisen olevan parasta hyvinvointia ihmisen eldméssé. Aristoteleen edus-
tamalla eudaimonistisella késitykselld puolestaan tarkoitetaan omien inhimillisten mah-
dollisuuksien toteuttamisen seké itselleen arvokkaiden ja merkityksellisten asioiden teke-
misen mahdollistavan korkeimman hyvén eldmaéssi. (Ks. esim. Hakanen 2011, 18-19;
Hakanen 2014, 341.) Tutkijat maérittelevét hedonian yksimielisesti ilon, nautinnon ja elé-
mintyytyviisyyden kokemuksena ja tuntemisena. Eudaimonia ndhddan usein tapana toi-
mia ja kéyttdytyd, mutta tutkijoiden keskuudessa on esiintynyt ristiriitaa késitteen méé-
rittelysséd. (Huta & Waterman 2014, 1425, 1448.) Veronica Hutan ja Richard M. Ryanin
(2010, 757-758) mukaan molemmilla nékdkulmilla yhdessd on kuitenkin suuri vaikutus
thmisen hyvinvointiin. Hedonia viittaa vélittdmiin, lyhyen aikavélin tunnetiloihin, joilla
ei kuitenkaan yleensd ole myonteisid vaikutuksia pitkélld tdhtdimelld eivitka ne nosta ih-
misten yleistd hyvinvointia 1dhtotasosta. Eudaimonia taas liitetddn pitkékestoisempaan
onnistuneeseen suoritukseen, joka ei vélttimatta ole erityisen miellyttivaa tai epamiellyt-
tdvdd sen suorittamisen aikana, mutta silld on kumulatiivisia vaikutuksia ldhtétason hy-

vinvointiin.

Ihmisen hyvinvointia ja onnellisuutta on siis tutkittu jo pitkdén. Aihe on monimutkainen
ja moniulotteinen, ja sithen kohdentuu usean eri tieteenalan tutkimusta. Richard M. Ryan
ja Edward L. Deci (2011, 141-143) toteavat, ettd hyvinvointitutkimus on perinteisesti
jakaantunut nautintoa ja onnellisuutta painottavaan hedonismiin sekd merkityksellisyytta
ja itsensd toteuttamista painottavaan eudaimoniaan. Psykologisena késitteend hyvinvoin-
nilla tarkoitetaan optimaalista psykologista toimintakykya ja kokemusta. Frank Martela
(2014, 34) ndkeekin siind olevan kaksi elementtié; sen, miltd eldmi tuntuu ja sen, miten
toimintakykyisid elimissimme olemme. Hyvinvointia ja onnellisuutta kdytetdén usein
toistensa synonyymeind, mutta Antonella Delle Fave tyéryhmineen (2011, 187, 203-204)
korostaa hyvinvoinnin olevan onnellisuutta laajempi késite, ikdén kuin sateenvarjo-ra-

kenne, jolla voi olla erilaisia merkityksid erilaisten teoreettisten nikokulmien mukaan.



Onnellisuus on yksi hyvinvoinnin osa-alue ja siihen tulisi liittdd myos harmonian ulottu-
vuus. Harmoninen ja tasapainoinen asennoituminen eldmaén ja sekd sen miellyttaviin ettd
epamieleisiin tapahtumiin lisdd ihmisen onnellisuutta ja sitd kautta hyvinvointia. Frank
Martelan (2014, 31) mukaan onnellisuudella voidaan tarkoittaa positiivisia tunteita, eld-
mantyytyvaisyyttd tai merkityksellisyyttd. Onnellisuus vahvistuu, kun ihminen etsii elé-

méidnsa vapaaehtoisuutta, kyvykkyyttd, yhteenkuuluvuutta ja hyvéntekemisen tunnetta.

Positiivisessa psykologiassa keskitytddn tarkastelemaan myonteisid ndkemyksid ihmi-
sestd, minkd ansiosta my0s onnellisuutta ja hyvinvointia on alettu tutkimaan entisti enem-
min. 2000-luvun alussa Martin E. P. Seligman ja Mihaly Csikszentmihalyi (2000, 5, 13)
halusivat siirtdd psykologian tutkimuksessa painopisteen perinteisestd sairaus- ja ongel-
makeskeisyydestd positiivisuuden rakentamiseen. Positiivisia tunteita pidettiin itsestdén
selviné eikd niiden tirkeyttd osattu tunnistaa, joten tutkimuksessa oli keskitytty ldhinni
mielenterveyden ongelmien hoitamiseen ja parantamiseen. Positiivinen psykologia taas
pyrkii parantamaan eliménlaatua ja toisaalta ehkdisemain tyhjastd ja merkityksettomasta
eldmadstd johtuvia vastoinkdymisid ja sairauksia. Se tutkii subjektiivisia kokemuksia, po-
sitiivisia yksilollisid piirteitd ja positiivisia instituutioita. Onnellisuusprofessoriksi kut-
suttu Markku Ojanen (2007, 7-9) toteaa positiivisen psykologian kuvaavan niitd ehtoja
ja edellytyksid, joiden vallitessa ihminen voi hyvin ja kokee eliménsi mielekkadksi seka
huomioi toiset ihmiset mydnteiselld tavalla. Se keskittyy tutkimaan ihmisen vahvuuksia

ja kykyd selviytyd ongelmista seké keinoja ihmisen hyvinvoinnin edistdmiseksi.

Positiivinen psykologia mahdollistaa huomion kiinnittdimisen ithmisen ja hénen luo-
miensa instituutioiden, esimerkiksi tyopaikkojen, toimivuuteen, vahvuuksiin ja mahdol-
lisuuksiin. Uuden nédkdkulman ansiosta on alettu pohtia myds tyon vaatimuksista selvid-
misen mahdollistamista ja tydhyvinvoinnin edistdmisti. (Hakanen 2011, 11-12.) Ihminen
haluaa luontaisesti tuntea mielekkyyttd ja merkityksellisyyttd. Tyon merkityksellisyyden
kokemus syntyy ithmisen omana tulkintana hdnen omien arvojensa ja tydn ominaisuuk-
sien vélilld. Sama tyd voi tuntua merkitykselliseltd yhden ihmisen mielesté ja vihemmin
merkitykselliseltd toisen mielestd. (Rosso, Dekas & Wrzesniewsk 2010, 94-95.) Ty6 koe-
taan usein merkityksellisend, jos tyontekijan ja organisaation arvot, uskomukset ja tavoit-
teet ovat yhtenevit. Mielekdstd tyotd tekevét ihmiset tuntevat tyytyvéaisyyttd tyostidn,

ovat motivoituneita tyon tekemiseen, tuntevat olonsa itsevarmoiksi ja pitdvit elamainsa
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ylipddnsad merkityksellisend. (Steger & Dik 2009, 136; ks. myds Pratt & Ashforth 2003,
310-311.)

Positiivisen psykologian my&td huomio on kiinnittynyt myds tyon voimavaratekijoihin.
Hyvinvoinnin edistimistd voidaan toteuttaa lisddmalld toimenpiteitd tyon voimavarojen
kehittdmiseksi. Pahoinvointia taas voidaan ehkdisti pitdmaillad tyon vaatimukset kohtuul-
lisina. Tyon voimavarat ovat yksilollisid, yhteisollisid ja organisatorisia. Niitd ovat esi-
merkiksi esimiehen antama sosiaalinen tuki, tyon hallinta, mahdollisuus vaikuttaa tyo-
honsd ja kehittyé siind, optimismi sekd toiveikkuus. Tyon ja yksilon voimavarat mahdol-

listavat tyon imun. (Manka & Manka 2016, 69—70.)

2.2 Tyon imu ja sen lihikasitteet

Kasittelen tutkimuksessani tyon imua itsendisend ilmidni, joten on perusteltua erottaa se
muista ty6hyvinvointia kuvaavista késitteistd. Tdssd yhteydessd perehdyn aluksi tyohy-
vinvoinnin késitteeseen ja sen jdlkeen tarkastelen ldhemmin tyon imua. Tyohon suhtau-
tumista tai asennoitumista kuvaavia késitteitd ovat myos tyotyytyvéisyys, virtaus, tyo-
sitoutuneisuus, tyon ilo, ty0ssé jaksaminen ja kukoistaminen. Perehdyn niistid 1dhemmin
tyotyytyvéisyyden kasitteeseen, joka on ldhelld tydonhyvinvoinnin kisitettd seka virtauk-
seen, joka on ldhelld tyon imun kisitettd. Lopuksi nostan esiin my0s tyon imun vastakoh-

tia tarkastelemalla tyGuupumuksen, tyohon leipddntymisen ja tyoholismin késitteita.

Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointitutkimuksen kdynnistyminen ulottuu yli sadan vuoden taakse. Alkuun tut-
kimuksen kohteena oli yksild, jota tutkittiin ldhinné ladketieteellisen, fysiologisen stres-
situtkimuksen keinoin. Tutkijat olettivat stressin syntyvén yksildiden fysiologisena reak-
tiona esimerkiksi melun tai kylmyyden aiheuttamiin kielteisiin tunteisiin, ja reaktioiden
puolestaan johtavan sairauksien kehittymiseen. (Manka & Manka 2016, 64.) Ajan kulu-
essa ruumiillinen ja fyysisesti kuormittava ty6 vdheni ja henkisen tyon osuus kasvoi, joten
alettiin puhua myo0s henkisestd tyokuormituksesta ja henkisestd tydsuojelusta (Laine
2013, 49). Tutkimuksissa huomioitiin my0ds psykologiset ja kédyttdytymiseen vaikuttavat
reaktiot sekd tyOympdiriston ja tydolosuhteiden aiheuttamista drsykkeistd syntyvit reak-

tiot. Tutkimuksen kohde siirtyi yksilostd ymparistoon ja stressin rinnalla alettiin puhua
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kuormituksesta. (Manka & Manka 2016, 65.) Kuormittavuuden tutkimuksessa keskityt-

keskeisen tarkastelun myo6té syntyi tyduupumuksen kasite. (Laine 2013, 49.)

Stressitutkimuksen perusmallina syntyi tasapainomalli, jossa tyOsséd jaksaminen riippuu
ulkoisten ympdristotekijoiden ja yksiloiden sisdisten ominaisuuksien vélisestd tasapai-
nosta (Laine 2013, 49). Mallissa ty6 ndhdédén kuormittavaksi, mikéli sen vaatimukset ylit-
tdvat tyontekijoiden edellytykset vastata niihin. Tasapainomallista kehittyi myohemmin
tyon vaatimusten ja hallinnan malli, missé tyon psykologisten vaatimusten ja ty0ssé péét-
tdmisen mahdollisuudet synnyttivit aktiivista, tydhyvinvointia lisddvai tyot tai passii-
vista, voimavaroja kuluttavaa ty6td. Myohemmin malliin liitettiin vield sosiaalinen tuki.
Tyontekijat kuitenkin reagoivat tyon ja tyOyhteisdjen piirteisiin yksilollisesti, minka
vuoksi stressin syntymisté alettiin selittdméén yksilon piirteistd johtuvan vélitysmekanis-

min eli mukautumisen avulla. (Manka & Manka 2016, 65.)

Vasta 2000-luvulla tydeldméd on ryhdytty tarkastelemaan myonteisten mahdollisuuksien
ja olemassa olevien voimavarojen nékdkulmasta. Ty6hyvinvoinnin tarkastelu ainoastaan
stressin, tyOuupumuksen, pahoinvoinnin oireiden ja sairauspoissaolojen ndkokulmasta
laajeni onnellisuuden ja aidon hyvinvoinnin tarkasteluun. (Hakanen 2014, 340.) Vield
vuosituhanteen vaihteessa tutkimus suuntautui l1dhinna tyéhyvinvoinnin héiridtilojen tut-
kimiseen, mutta viimeisen parin vuosikymmenen aikana on kiinnostuttu tyohyvinvoinnin
positiivista 1lmidistd, esimerkiksi ty0ssd voimaantumisesta, tyon ilosta ja tyon imusta.
Enéi tyohyvinvointia ei ndhda ainoastaan pahoinvoinnin puutteena. (Virolainen 2012, 9.)
Ty6hyvinvointiin liittyvien ilmididen jasentdminen on kuitenkin vaikeaa ja siihen liite-
tddn monia erilaisia kisitteitd. Osa késitteistd kuvaa ihmisten tydssddn kokemaa pahaa

oloa ja osa pyrkii kuvaamaan ilmi6td myonteisestd suunnasta. (Juuti & Salmi 2014, 35.)

Pertti Laine (2013, 100) madrittelee tyohyvinvoinnin subjektiivisesti koetuksi hyvinvoin-
nin tilaksi, johon vaikuttavat tyokyky ja terveys, persoonallisuus ja yksildlliset reaktiota-
vat, ty0 ja tyokonteksti ja -ympdiristo laajasti ndhtynd sekd tyopaikan ithmissuhteet, johta-
minen ja tyonantajapolititkka. Ty6hyvinvoinnin perustila on pitkilld aikavililld melko
pysyvd, mutta kyseessd on silti moniulotteinen ilmid. Ainakin lyhyelld aikavalilld mo-

nissa tdissd on mahdollista kokea eriasteista virittyneisyyttd sekd mielihyvéa ja -pahaa.
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(Hakanen 2011, 22.) Peter Warrin (1990, 195-196; ks. myos Hakanen 2011, 21-24) mu-
kaan tyohyvinvoinnin ytimené on affektiivinen eli tunneperdinen hyvinvointi, joka jaotel-
laan virittymisen ja mielihyvén mukaan erilaisiin ulottuvuuksiin. Ty6hyvinvointi voidaan
kuvata kolmella péddakselilla, jotka kulkevat mielipahasta mielihyvddn, ahdistuksesta
vithtyvyyteen ja masennuksesta innostukseen. Mielihyvéakselilla on suurempi painoarvo

kuin virittymiselld, joten mallin kuvio on py0redn sijaan ellipsin muotoinen.

Jari Hakasen (2011, 21) mukaelmassa Warrin malliin on lisétty erilaisia ty0Ohyvinvoinnin
tunnekokemuksia (Kuvio 1). Ty0stressin kokemukset kertovat hermostuneisuudesta, le-
vottomuudesta ja drtyneisyydestd, ja ne voivat johtaa alkavaan tyouupumusoireiluun.
Kielteinen (yli)vireystila puolestaan kertoo tydholistisesta tyoskentelytavasta. Voimava-
rojen ehtyessd vireystila voi vihittdin romahtaa ja kielteiset tuntemukset syventyd, mika
saattaa johtaa tyduupumukseen. Tyohon leipddntymisen kokemukset taas kuvaavat mie-
lipahaa ja alhaista aktivaatiotasoa. Matalaa vireystilaa voi kokea my0s tyon tuottaessa
mielihyvai. Tyo voi tuntua mukavalta esimerkiksi hyvien ty6olojen ansiosta, jolloin ih-
minen viihtyy tydssdin. Hyvinvoinnin nidkokulmasta tydstd tuleekin myos palautua ja
tyOssd tulee vililla viettdd rennompia hetkid kiireen keskelld. Korkeaa myonteisté vireys-

tilaa voidaan puolestaan kutsua tyon imuksi.

Ahdistus Innostus

Masennus Viihtyvyys

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin erilaiset tilat (Warr 1999, 195; mukaillut Hakanen 2009, 8)
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Tyoeldméa on muuttunut jokapdiviisestd elamasté selviytymisesti tyonjaon kautta erikois-
tumiseen ja palveluiden tuottamiseen. Nykyéén tydeldméd on entistd monimutkaisempaa
ja erikoistuneempaa, mutta ihmiset haluavat ennen kaikkea tyon, jolla on merkitysta.
Tyon rooli on merkittdva siind, kuinka thminen ymmartid eldméénsa ja ympardivad maa-
ilmaansa. (Steger & Dik 2009, 131-133.) Tiukentuneiden tydeldmén vaatimusten myota
motivaatio- ja tuloksellisuustekijoistd yha keskeisemmaiksi on noussut tyon merkityksel-
lisyys (Hakanen 2014, 341). Ilkka Halava ja Mika Pantzar (2010, 23, 27, 36) toteavat,
ettd ihmisten suhtautuminen ty6hon on muuttumassa ja perinteinen vahva tydorientaatio
on vaihtumassa itsensi toteuttamiseen ja tydlle asetettaviin suurempiin mielekkyysvaati-
muksiin. Terveydenhuollon palvelujen jatkuvuuden kannalta alan toité tulisikin kehittaa
korostamaan tyon merkityksellisyyttd. Erityisesti nuoret ikdpolvet kokevat tydpaikan
hengen, tyokulttuurin ja houkuttelevan tydyhteison merkityksellisemmiksi tekijoiksi kuin
pitkdn ja vakituisen tydsuhteen. EVAn arvo- ja asennetutkimus tukee Halavan ja Pantza-
rin ndkemysti. Tutkimuksen mukaan ldhes yhdeksdn kymmenestd suomalaisesta liittdd
tyon merkityksellisyyden ainakin jossain mairin tydpaikan hyviin ihmissuhteisiin, erityi-
sesti tydyhteison sosiaaliseen ldhiverkostoon. Runsas puolet suomalaisista kokee tyon
my0s rakentavan ammatillista kehittymistd ja omaa osaamispddomaa. (Haavisto 2010,

34-35))

Ty6n kokeminen mielekkédksi on ty6hyvinvoinnin ndkdkulmasta tirkedd. Antti Syva-
jarvi tyoryhmineen (2012, 50) muistuttaa, ettd ndkemystd oman tydpanoksen merkityk-
sellisyydesté voidaan pitdd yhtend tyon mielekkyyden merkittdvimmista seikoista. Arvo-
kasta ja merkityksellistd tyotd tehdessddn tyontekijd kokee tyonsd mielekkddksi ja voi
my0s henkisesti paremmin. Tydhyvinvoinnin késite on kuitenkin monille ithmisille yllat-
tavén yksipuolinen. TyShyvinvointi merkitsee joillekin vain fyysistd hyvinvointia, tauko-
jumppia ja hyvaa ergonomiaa, vaikka kokonaisvaltainen ty0hyvinvointi siséltdd seka fyy-
sisen, psyykkisen, sosiaalisen ettd henkisen ulottuvuuden. Nami liittyvit ja vaikuttavat
toinen toisiinsa, ja puutteet jossakin osa-alueessa heijastuvat herkdsti muihin osa-aluei-
siin. (Virolainen 2012, 11-12.) Tyd toimii ihmisten henkildkohtaisen hyvinvoinnin l&h-
teend ja tyd itsessddn antaa tekijilleen tyydytystd. Tyon puuttuminen puolestaan ndhdéan
terveysriskind ja tyottomaéksi joutuminen on erds merkittdvimmistd eldménlaatua heiken-
tivistd tekijoistd. (Ahonen 2012, 12; Bockerman, Bryson, Kauhanen & Kangasniemi

2017, 3.)
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Tyon imu

Positiivisen psykologian nousun myo6td kdynnistyi myds tyon imua koskeva tutkimus
(Martela & Jarenko 2014, 20). Tosin tutkimuskirjallisuudessa on viitattu tyon imun kal-
taiseen késitteeseen personal engagement jo viime vuosisadan lopussa. William Kahn
(1990, 700-703) loi késitteen ilmaisemaan ithmisen taytta fyysistd, tiedollista ja tunneta-
son ldsnédoloa tydroolissaan. Rooliin heittdytymisen edellytyksend on ihmisen tunne lés-
ndolon ja heittdytymisen mahdollisuudesta ja mielekkyydestd sekd tydolosuhteiden tur-
vallisuudesta. Tyouupumustutkijat Christina Maslach ja Michael P. Leiter (1997, 24) taas
kuvailivat (job) engagement-késitettd tydbuupumuksen positiivisena vastakohtana. Heiddn
mukaansa tyon imun ulottuvuudet eli energisyys (energy), sitoutuneisuus (involvment) ja
tehokkuus (efficacy) voidaan ndhda tyduupumuksen kééntopuolina. Tyon imu ja tyduupu-
mus ovat saman jatkumon ddripéité ja tyon imusta voidaan puhua silloin, kun tyontekija

ei koe tyduupumuksen oireita.

Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker (2003, 4) 1dhestyvét tydon imua ja tyduupumusta toisin
kuin Maslach ja Leiter (1997). Heiddn mukaansa kyseessd on kaksi eri késitettd, jotka
eivit ole riippuvaisia toisistaan — vaikka kadytinndsséd onkin todennékdistd, ettd tydon imu
ja tyobuupumus korreloivat usein negatiivisesti TyOouupumuksen tunnetta voi kuitenkin
kokea riippumatta tyon imusta ja pdinvastoin. Téstd syystd tyon imua ja tyduupumusta ei
tulisi mitata ja arvioida samanaikaisesti. Nakemystéd tukee esimerkiksi Jari Hakasen ja
Riku Perhoniemen (2012, 42—43) tutkimus, jonka mukaan tyon imua ei voida pitdd vain
tyouupumuksen kddntopuolena. Tutkimuksen mukaan tyon imu erottautui tyouupumuk-
sesta ja silld oli tyduupumuksesta riippumaton itsendinen vaikutus tutkittavien mielenter-
veyteen. My0s Jari Hakanen ja Wilmar B. Schaufeli (2012, 422) korostavat tyon imun ja
tyduupumuksen olevan erillisié kasitteitd, jotka vaikuttavat tyontekijoiden elaménlaatuun
ja hyvinvointiin. Ty6hyvinvointitutkimusta tulisikin enenevissd méérin keskittdd oireiden
ja sairauksien selvittimisen sijaan kokonaisvaltaisen eliménlaadun ja hyvinvoinnin arvi-

oimiseen.

Hollantilaista tyd- ja organisaatiopsykologian tutkijaryhmidid Wilmar B. Schaufelin
(2002) johdolla voidaan pitdé tyon imun tutkimuksen varsinaisena kdynnistdjand. He ke-

hittivét tyohyvinvointikésitteen work engagement, jonka Jari Hakanen (2004, 28) on suo-
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mentanut tyon imuksi. Se koostuu tarmokkuudesta (vigor) sekd omistautumisesta (dedi-
cation) ja uppoutumisesta (absorption) tydhon, ja sitd kuvataan tyontekijin tyohon liitty-
vind aidosti myonteisend tunne- ja motivaatiotilana. Tarmokkuutta luonnehditaan ener-
gisyydelld, sisukkuudella ja halulla panostaa tyohon. Tarmokas tydntekija on myos pe-
radnantamaton kohdatessaan vaikeuksia. Omistautunut tyontekija puolestaan kokee tyos-
sadn merkityksellisyyttd, innokkuutta, inspiraatiota, ylpeyttd ja haasteellisuutta. Uppou-
tuneelle tyontekijélle on ominaista keskittyd ja paneutua tyohon syvisti. Tyontekijin aika
kuluu huomaamatta, joten hénelld saattaa olla vaikeuksia irrottautua tyosté, vaikka ko-
keekin sen nautinnolliseksi. (Schaufeli, Salanova, Gonzéles-Roma & Bakker 2002, 74—
75; Schaufeli & Bakker 2003, 4-5.) Jari Hakanen (2005, 406) kuitenkin korostaa, ettei
tyon imu ole ty6holismiin viittaava tydn imevd ominaisuus. Tyon imu kuvaa ty6hyvin-

vointia nimenomaan positiivisena tilana (Hakanen 2004, 28).

Saija Maunon, Ulla Kinnusen ja Mervi Ruokolaisen (2007, 164—165; ks. my0s Perkio-
Mikeld, Hakanen & Hirvonen 2012, 103—104) mukaan tyon imun ydinulottuvuuksia ovat
tarmokkuus ja omistautuminen, silld ne mittaavat erityyppistd tyon imua kuin ty6hdn up-
poutuminen. Tarmokkuudella viitataan ty6hon motivoitumiseen ja omistautumisella tyo-
hon sitoutumiseen. Kokonaisvaltaisempi tyohon uppoutumisen tunne toteutuu harvem-
min, joten se on merkittdvassd roolissa tutkittaessa tydeldman motivaatiokokemuksia. Jari
Hakanen (2011, 39—40) toteaa uppoutumisen tunteen olevan syvi keskittyneisyyden tila,
jossa paneudutaan ty6hon ja koetaan siitd nautintoa. Sitd voi olla vaikea tavoittaa esimer-
kiksi tyossd, jossa keskeytykset ovat yleisid. Sen sijaan tarmokkuus ja omistautuminen
ovat yleisid tunteita useissa toissd. Myos Marisa Salanova tyéryhmineen (2011, 2257)
maédrittelee uppoutumisen roolia hieman erilaiseksi kuin muilla tyén imun ulottuvuuk-
silla. Uppoutuminen voi olla ennemminkin tyén imun seuraus kuin sitd muodostava omi-

naisuus.

Jari Hakasen (2009, 9; ks. myds Mauno ym. 2007, 164) mukaan tyén imu on pysyva tila,
joka ei kohdistu johonkin yksittdiseen asiaan, tapahtumaan, yksiloon tai kdyttaytymiseen.
Tyo6n imua kokeva ihminen ldhtee yleensd mielelldédn toihin sekéd kokee tyonsd mielek-
kadksi ja nautittavaksi. Tyon imussa ihminen on ylped tyostddn eikd lannistu vastoin-

kdymisten edessd. Merja Perkio-Mékeld tutkimusryhmineen (2012, 116—117) toteaa tyon
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imun olevan selvissd myoOnteisessd yhteydessd myos tyouralla jatkamiseen ja vdhdisem-
piin aikomuksiin jddda ennenaikaisesti elikkeelle. Nakemystd tukee Bert Schreursin tut-
kimusryhmin (2011, 61) selvitys belgialaisten eri alojen tyontekijoiden varhaiseldkkeelle
lahtemisen aikomuksista. Tutkimuksen mukaan tyon nautinnolla (work enjoyment) oli
negatiivinen yhteys ennenaikaiselle eldkkeelle siirtymiseen. Myos Michelle R. Simpso-
nin (2009, 55) amerikkalaisten sairaanhoitajien tyon imua selvittdva tutkimus osoitti, ettd

korkea tyon imu oli yhteydessé tyotyytyvdisyyteen ja tyOssd jatkamisen aikeisiin.

Wilmar B. Schaufeli & Arnold B. Bakker (2003, 4-7) kehittivit tutkimus- ja koulutus-
kayttoon 17-osaisen tyon imu -menetelmédn UWES (Utrecht Work Engagement Scale),
jolla voidaan mitata tyon imun kolmea ulottuvuutta. Jari Hakanen (2005, 232) on validoi-
nut menetelmin suomeksi. My6hemmin Schaufeli, Bakker ja Salanova (2006, 701-703)
lyhensivét alkuperdisestd versiosta 9-osaisen version helpottaakseen tutkittavien vastaa-
mista. 9-osainen versio on todettu yhtd hyvéksi tyon imun mittariksi kuin alkuperdinen
versio (Seppild ym. 2009, 478—479; ks. myos Hakanen 2009, 22). Suomessa Tyoterveys-
laitos (2020) tarjoaa verkkosivuillaan Tyon imu -testid, jonka avulla kuka tahansa voi
arvioida omaa tdménhetkistd ty6hyvinvointiaan. Testin alussa kysytddn 9-osaisen tyon
imun menetelmén kysymykset ja sen jilkeen taustatietoja muun muassa vastaajan tervey-
dentilasta, tdimanhetkisesta tyytyviisyydestd elamiin ja tyosuhteen luonteesta. Testin tu-

lokset ovat luettavissa heti testin tekemisen jalkeen.

Tyon imun tutkimusta on tehty myds osana tyon vaatimusten — tyon voimavarojen mallia
eli TV-TV-mallia (Job Demands-Resources model, JD-R model) (Bakker & Demerouti
2016, 273; Hakanen 2009, 17). Mallissa tyon piirteet jactaan tyon vaatimuksiin ja tyon
voimavaroihin — riippumatta siitd, missd ammatissa tai organisaatiossa tyontekijét tyds-
kentelee. Tyon vaatimuksilla viitataan tyon fyysisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin piir-
teisiin, jotka vaativat tyontekijilta fyysisid ja/tai psyykkisid ponnisteluja, jotka ovat yh-
teydessé fysiologisiin ja/tai psyykkisiin kustannuksiin, kuten masentuneisuuteen tai tyo-
uupumukseen. TyOn voimavarat taas viittaavat tyon fyysisiin, psyykKkisiin, sosiaalisiin tai
organisatorisiin piirteisiin, jotka voivat auttaa vihentdimédn tyon vaatimusten aiheuttamaa
kuormitusta, edistdvit henkilokohtaista kasvua ja kehittymistd sekd ovat tarkoituksenmu-
kaisia tyon tavoitteiden saavuttamisessa. (Demerouti ym. 2001, 501; Hakanen 2004, 254—

255.)
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Tyon voimavarat voivat Jari Hakasen (2011, 51-69; ks. myos Demerouti, Bakker,
Nachreiner & Schaufeli 2001, 51) mukaan koskea tehtdvaa, tyon jarjestelyjd, vuorovai-
kutusta ja organisatorista tasoa. Tyotehtdvitason voimavarat ovat tyon imun ja mielek-
kyyden ndkokulmasta avainasemassa. Niitd ovat esimerkiksi tyotehtdvien monipuolisuus
ja kehittavyys seké asiakastyon palkitsevuus. TyoOn jarjestelyd koskevat tyon voimavarat
mahdollistavat tydstd suoriutumisen mahdollisimman hyvin. Niihin voidaan lukea muun
muassa osallistuminen omaa ty6tidén koskevaan péadtoksentekoon. Vuorovaikutuksessa
ilmenevilld voimavaroilla voi rakentaa ja vahvistaa tyon imua tydyhteisossd vaikkapa
luottamuksen ja arkisen ystédvillisyyden kautta. Johtamisen ja henkilostohallinnon mah-
dollisuuksia ylldpitdd ja vahvistaa tyon imua kutsutaan organisatorisiksi tyon voimava-
roiksi, joita ovat esimerkiksi tyopaikan mydnteinen ilmapiiri sekd palkka, palkitseminen

ja urandkymat.

Jari J. Hakasen, Annina Ropposen, Hans De Witten ja Wilmar B. Schaufelin (2019, 1,
14) eurooppalaisia tydoloja selvittdneen tutkimuksen mukaan tyon voimavarat vaikuttivat
tyontekijoiden kokemaan tydn imuun ja tyon vaatimukset tyduupumukseen huolimatta
siitd, oliko tyontekijén tydsuhde vakituinen, médrdaikainen tai henkildstovuokrausyrityk-
sen vilittdma. Tyon voimavarojen ja vaatimusten tasapainoisuus seki tyostd saatava pa-
laute vaikuttivat positiivisesti tyon imun kokemukseen. Tdmén tutkimuksen toisen tutki-
muskysymyksen analysointiprosessissa otettiin viitteitd tyon vaatimuksista ja voimava-

roista, mutta ne eivit kuitenkaan yksin ohjanneet analysointia.

Jari Hakanen & Gerdt Roodt (2010, 95-98; ks. myds Hakanen 2009, 18) muokkasivat
Demeroutin ja kumppaneiden (2001) tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen mallia kos-
kemaan tyon imua ja myonteisid seurauksia (Kuvio 2). Tasapainoisten tyon vaatimusten
ja tydn voimavarojen liséksi tyon imuun vaikuttavat tyontekijén yksildlliset voimavarat.
My®os tyon imulla on myonteinen vaikutus tyon ja yksilon voimavaroihin, joten vastavuo-
roiset yhteydet muodostavat myonteisen spiraalin. Tyon voimavaroihin panostamalla or-
ganisaatiot muun muassa edesauttavat tyontekijoidenséd sitoutumista, tydssd suoriutu-
mista, aloitteellisuutta ja innovatiivisuutta. Liséksi riittdvit tyon ja yksilon voimavarat

voivat johtaa tyontekijoiden myonteisiin yksil6llisiin seurauksiin muussa eldmaéssa.
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Tyon Tvén imu Myonteiset
voimavarat - y seuraukset
YI<.5|loII|set esim.
voimavarat organisaatioon sitoutuminen,

tydssé suoriutuminen,
aloitteellisuus ja innovatiivisuus,
hyvd muu elama ja
business-tulokset

KUVIO 2. Tyon imu ja muokattu tyon vaatimusten — tyon voimavarojen malli (Bakker
& Demerouti 2007; mukaillut Hakanen & Roodt 2010, 95)

Tyon imua vahvistavia tekijoitd on tutkittu sekd pitkittdistutkimusten ettd poikittaistutki-
musten keinoin (Kuvio 3). Tutkimusten mukaan tyon imua vahvistavat tekijit voidaan
edelld mainitut tyon voimavarat, tydasemassa tapahtuvat muutokset ja tyon imun tarttu-
minen. Muuhun kuin ty6hon liittyvid tekijoitd taas ovat muun muassa yksildlliset voima-
varat sekd kodin voimavarat. Tyon voimavarat voivat lisétd tyontekijan sisdistd ja ulkoista
motivaatiota. Merkittivimmat tyon voimavarat saattavat vaihdella. Ne voivat olla tehté-
vitasoisia tai koskea tyon organisointia. Toisaalta ne voivat olla myds organisatorisia tai
liittyd vuorovaikutukseen. (Hakanen 2009, 12.) Organisatorisia tyon voimavaroja ovat
esimerkiksi palkkaus, uramahdollisuudet ja tyturvallisuus. Tydn organisointiin ja tyo-
tehtéaviin liittyvid voimavaroja ovat puolestaan mahdollisuus osallistua paatoksentekoon,

tyOsté saatava palaute ja selked tyorooli. (Hakanen & Roodt 2010, 85.)

Ty6n imu on paitsi yksilollinen, my0s kollektiivinen ilmi6 ja se voi vahvistua tarttumalla
tyontekijoiden vililld. Tiimitason tyon imun tunteilla on my6nteinen yhteys tiimin yksit-
tdisten jdsenten tyon imuun. (Bakker, van Emmerik & Euweman 2006, 482—483.) Liséksi
tyon imu voi vahvistua tyon imussa olevan puolison vilitykselld (Bakker, Demerouti &
Schaufeli 2005, 679-682). Puolison liséksi tyon imua voivat vahvistaa ylipdénsa perheen

voimavarat ja olosuhteet. Tutkimusten mukaan tyon ulkopuolinen tuki ja kotoa saatu tuki
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vahvistavat tyontekijéiden positiivista suhtautumista tyohon — ja pdinvastoin. (Hakanen
& Roodt, 93.) Jari Hakasen tydryhmén (2008, 235-237) mukaan kodin vaatimuksilla ja
resursseilla ei ollut kuitenkaan ylimairéistd negatiivista vaikutusta tyossd jaksamiseen,
vaan merkittdivimmin tyon imuun ja toisaalta tydssd uupumiseen vaikuttivat tyohon liit-
tyvit tekijét. Lisdksi tutkimuksessa todettiin ty0ssd uupumisen siirtyvan ajan myotd myos

kotiin tyontekijoiden panostaessa tyohonsd kodin ja vapaa-ajan kustannuksella.

Tyopaikassa pysyminen ja eteneminen

KUVIO 3. Tyon imua mahdollisesti vahvistavia tekijoitd ja sen mahdollisia mydnteisid
seurauksia. Yhtendinen viiva tarkoittaa pitkittdistutkimusndyttéd ja katkoviiva poikki-
leikkaustutkimukseen tai heikkoon néyttoon perustuvaa tutkimusndyttod (Hakanen 2009,
19)

Jari Hakanen (2011, 76) toteaa, ettd nykyisessd tydeldmédssd voimaannuttava ja tuloksel-
linen johtaminen on henkiloston palvelemista. Palvelevan johtamisen avulla voidaan
edistdd tyontekijoiden kehittymisté ja heiddn mahdollisuuksiensa toteutumista, mika puo-
lestaan edistdd tyon imua ja tyontekijoiden halua tehdé tyossd parhaansa. Heather Smith
Lewisin ja Christopher Cunninghamin (2016, 13, 21-22) hoitohenkilokunnalle kohdis-

tettu tutkimus osoitti transformationaalinen johtamisen olevan voimakkaasti yhteydessa
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tyOympariston ominaisuuksiin, jotka olivat edelleen yhteydessé hoitajien uupumiseen ja
tyon imuun. Tydympiriston ominaisuuksina nédhtiin esimerkiksi tyon méari ja hallinta,
tyOstd saatava palaute, yhteisollisyys ja organisaation arvot. Transformationaalisella joh-
tamisella ndhtiin olevan yhteys matalatasoiseen uupumukseen ja korkeatasoiseen tyon
imuun. Noraini Othmanin ja Aizzat Mohd Nasurdinin (2012, 1086—1088) sairaalassa
tyoskenteleville hoitajille tekemén tutkimuksen mukaan l4hijohtajan tuki on tirked tyon
imua vahvistava tekijd. Lahijohtajan tuki oli positiivisesti yhteydessa tyon imuun, mutta
tyOtovereiden tuella ei ndhty olevan vaikutusta. Toisaalta, tyGtoverit voivat vaihtua sai-
raalassa usein, joten ldheisten suhteiden luomista ei vélttdmatta tapahdu siind méérin kuin
pysyvissd tyOyhteisossd. Myos tyon kiireisyyden nihtiin selittdvén tyotovereiden tuen

vahaisti vaikutusta tyon imuun.

Tyoéterveyslaitoksen Ty0 ja terveys Suomessa 2012 -katsauksessa esitellddn suomalaisten
tydolo- ja tyShyvinvointitilanteesta tehtyd tutkimusta, jonka mukaan periti yhdeksin
kymmenesté vastaajasta koki tydon imun tuntemuksia vdhintdéin kerran viikossa ja nelja
vastaajaa kymmenestd koki sitd péivittdin. Naisten kohdalla tyon imun kokemista tapah-
tui miehid enemmaén. Péivittéin itsensd tarmokkaaksi ja vahvaksi tydssdén kokevien osuus
oli kuitenkin hieman laskenut edellisistd vuosina 2009 ja 2006 toteutetuista tutkimuksista.
Sen sijaan péivittiin tyonsd innostavaksi kokeneiden osuus oli hieman noussut edellisisti
mittauksista. (Hakanen & Seppild 2013, 118—119.) Vuotta aiemmin toteutettu tutkimus-
ja kehittdimishanke Innostuksen Spiraali puolestaan toteutti tyopaikkojen voimavaroja,
tyontekijoiden tyon imua ja tyohon leipddntymistd sekd ndiden seurausvaikutuksia selvit-
tdvan tutkimuksen. Vastaajat kokivat olevansa varsin usein tyon imussa seka yksilo- etti
ryhmaitasolla. Tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta koostuvaa tydnimua
koettiin keskimédrin muutaman kerran viikossa. Muita enemmén tyon imua kokivat yli
45-vuotiaat, naiset sekd parisuhteessa eldvit vastaajat. (Hakanen, Harju, Seppild, Laak-

sonen & Pahkin 2012, 18, 34-38.)

Merkityksellinen ty6 on vahvasti sidoksissa tyon imuun (May, Gilson & Harter 2004, 29—
30; Stairs & Galpin 2013, 161-162). Myo6s kutsumuksella on myOnteinen yhteys tyon
imun, koska se omalta osaltaan lisdd tyon merkityksellisyyttd (Hirschi 2012, 483). Sosi-
aali- ja terveysalan tyotd pidetddn usein merkityksellisend. Jari Hakanen, Annina Roppo-

nen, Wilmar Schaufeli ja Hans De Witte (2019, 375-377) selvittivdt 30 Euroopan maan
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kansalaisilta kerdtyn aineiston perusteella tyon imun seki erilaisten sosiodemografisten
ja tyohon liittyvien seikkojen, kuten koulutustason ja ammatin, yhteyttd. Tutkimuksen
mukaan sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevét henkildt kuuluivat korkeinta tyon imua
kokevien ammattiryhmien joukkoon. Myds Saija Maunon, Ulla Kinnusen ja Mervi Ruo-
kolaisen (2007, 156, 161-163; ks. myos Mauno, Pyykké & Hakanen 2005, 23) suoma-
laisten sairaaloiden henkildstolle tekema tutkimus osoittaa terveydenhuollon henkil6ston

kokevan tyon imua melko usein.

Ty6n imua on tutkittu myos organisaatioiden muutostilanteissa. Organisaatiomuutokset
ovat arkipdivdd my0s sosiaali- ja terveydenhuollon alalla, joten ne koskettavat suurta
tyontekijdjoukkoa. Muutostilanteissa tyontekijoiden hyvinvointi saattaa herkéisti vaaran-
tua. Esimerkiksi Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveysvirastot yhdistettiin vuosien
2012 ja 2014 vélisend aikana, ja Janne Kaltiainen (2018, 58—61) kartoitti tutkimuksessaan
tyontekijoiden kokemuksia muutoksesta. Tutkimuksen mukaan organisaatio parjad muu-
tostilanteessa paremmin, mikili sen tyontekijit kokevat tydon imua ennen muutoksen to-
teuttamista. Muutosten kokeminen itselleen myonteisend mahdollisuutena ja usko muu-
toksiin sopeutumisesta sekd nididen odotusten vahvistuminen olivat yhteydessa tyonteki-
joiden tyon imun vahvistumiseen fuusion ensimmaéisen vuoden aikana. Tyon imua jo en-
nen fuusiota ja sen aikana kokeneiden tyontekijoiden kielteiset odotukset fuusiota koh-

taan vihenivit ja myonteiset odotukset vahvistuivat tyon imun vahvistumisen myota.

Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvéisyyden (job satisfaction) késitteen méadrittely on vaihdellut eri aikakausina ja
eri koulukuntien mukaan. Varhaisimpana pidetddn Locken (1969) mééritelmad, jonka
mukaan tyotyytyvdisyys on myonteinen tunnetila, joka syntyy, kun yksild arvioi omaa
tyotddn. Yleisesti késitteelld kuvataan sitd, missd méaérin tyontekijit pitavét tyostidn (tyo-
tyytyvéisyys) tai eivit pidd tyostddn (tyotyytyméttomyys). Nykyisin tyStyytyvaisyys néh-
ddin tyohon kohdistuvana myodnteisend asenteena, jossa korostuvat tunneperdiset omi-
naisuudet. (Mikikangas & Hakanen 2017, luku 2.) Bengt Furéker (2012, 11) méérittelee
tyotyytyviisyyden yksinkertaisesti ihmisen ja hdnen tyonsé vélisen suhteen subjektiivi-
sena ulottuvuutena. Ty0tyytyviisyys koostuu ihmisen omaa tyotddn koskevista kasityk-
sistd, tiedosta, uskomuksista, tunteista ja arvioista. Arnold B. Bakkerin (2011, 265) mu-

kaan tyotyytyvéisyys on tyon imua passiivisempi ty6hyvinvoinnin muoto.
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Tyotyytyvédisyys on varsin epaspesifi tyohyvinvoinnin mitta (Hakanen 2004, 228). Sita
tutkitaan usein yleisend tyotyytyvéisyytend kysymaélld esimerkiksi: ”Kuinka tyytyvdinen
olet ty0hdsi?”, mutta tyon eri piirteitd selvittimélld voidaan saavuttaa monipuolisempi
ndkokulma. Silld tavoin voidaan tarkastella, mitkd tyon osa-alueet saavat aikaan tyotyy-
tyviisyytta tai vaihtoehtoisesti tyotyytymattomyyttd. (Mikikangas & Hakanen 2017, luku
2.) Ihminen saattaa arvioida omaa tyOtyytyvdisyyttddn vertaamalla omaa asemaansa
tydssd muihin. Hén voi olla tyytyvéinen ty6honsa, jos saa tehdé sitd paremmissa olosuh-
teissa, paremmalla palkalla tai hierarkkisesti korkeammalla kuin muut. TyGtyytyvaisyys
on kuitenkin aina sidoksissa ihmisen omiin odotuksiin. Lahestulkoon samaa tyoté sa-
moilla ehdoilla samassa tyopaikassa tekevistd ihmisisté toinen voi olla tiysin tyytyvdinen
tyohonsa ja toinen taas kokea sen esimerkiksi liian haasteelliseksi tai liian tylsdksi. (Fu-

raker 2020, 16-17.)

Virtaus

Kasitteestd virtaus (flow) kiytetddn myos nimed flow. Mihaly Csikszentmihalyi kiinnos-
tui flow-tilasta jo 1970-luvulla tutkiessaan luovaa tyoté tekevid taiteilijoita. Esimerkiksi
taidemaalarit jatkoivat maalauksensa tyOstdmisté néldstd, visymyksestd ja epdmukavasta
olosta huolimatta tyon sujuessa hyvin, mutta kiinnostus maalaamiseen lopahti maalauk-
sen valmistuttua. Csikszentmihalyi madritteli flow’n optimaaliseksi virtaamisen koke-
mukseksi, jossa thminen uppoutuu intensiivisesti ja keskittyneesti toimintaansa seké sul-
kee samalla kaiken muun mielestddn. Virtauksessa aika tuntuu kuluvan tavallista nope-
ammin, mutta virtaus saattaa my0s lopahtaa dkillisesti esimerkiksi tekeilld olevan asian
tai tyon liialliseen helppouteen tai haasteellisuuteen. Organisaatioiden tulisikin tarjota
tyontekijoilleen haasteita ja mahdollisuuksia kéyttdd koko kompetenssiaan ty0ssain, jotta
tyontekijit voisivat kokea virtauksen tunnetta myos pitkilld tdhtdimelld. (Csikszentmi-
halyi 2014, 239-241.) Harri Virolaisen (2012, 88) mukaan virtauksen tunnetta tyopaikalla
voi edistdd lisddmalld tyontekijoiden oppimismahdollisuuksia, projektitydskentelyd ja

toimintavapautta sekd mahdollistamalla tyon rytmittdmisen ja tyokierron.

Tyo6n imu ja virtaus ovat samankaltaisia tiloja, mutta ne eroavat toisistaan ajallisesti. Vir-
tauksella tarkoitetaan tyypillisesti erityisid, lyhytkestoisia huippuhetkid, kun taas tyon
imu on pysyvampi tila. Virtauksen kokemus saattaa kestdd vaikka vain tunnin ajan tai

jopa viahemmain. (Schaufeli ym. 2002, 75; Bakker 2011, 265.) Ihmiset kokevat virtauksen



23

tilaa enemman tyossddn kuin passiivisemmalla vapaa-ajalla. Toisaalta aktiiviset harras-
tukset voivat tarjota virtauksen tunteen kokemuksia. Virtauksen tunnetta voi kokea sil-
loin, kun tehtéva on sopivan haasteellinen tekijénsé kykyihin ndhden. Kykyjen kasvaessa

tehtdva ei kuitenkaan vilttdmatté tarjoa endd samaa tunnetta. (Virolainen 2012, 86.)

Tyon imun vastakohdat

Tyohyvinvointia ja tyon imua kisitellessd pitdd huomioida myos tyouupumus ja tyon
kuormittavuus. Tand pdiviand tehdddn paljon henkisesti ja sosiaalisesti kuormittavaa
tyotd, johon liittyy esimerkiksi informaatioajasta ja tydelamédn muutoksista johtuvia ra-
sitteita. Jarjestelmien uudistukset, poliittis-hallinnolliset uudistukset ja toiminnallinen
konteksti tekevit my0s sosiaali- ja terveysalasta erityisen kompleksisen (Vartiainen, Rai-
sio & Lundstrom 228). Tyouupumuksen taustalla ajatellaan usein olevan tyontekijdn
litka innostuneisuus ja sitoutuminen tyohonsé, joten kaikkein altteimpia sille ovat sitou-

tuneimmat, tunnollisimmat ja ahkerimmat tyontekijat. (Juuti & Salmi 2014, 43, 56, 58.)

Hoitoalalla tyoskenteleville ominaista on kutsumus muiden hoivaamiseen. Asiakkaat tai
potilaat eivit kuitenkaan aina parane, noudata saamiaan ohjeita tai ole tyytyvaisid hoitoon
tai palveluun, vaikka tyontekijat kuinka uurastaisivat. Hoitoalan tyontekijoiltd myos odo-
tetaan myotatuntoa ja roolin mukaista hallittua kdytostd, mika omalta osaltaan lisdé kuor-
mitusta ja voi johtaa tyduupumukseen. Liséksi vastavuoroisuuden puute seké todellisten
ja ilmaistujen tunteiden vélinen ristiriitaisuus voivat aiheuttaa tyontekijén kyynisti suh-
tautumista asiakkaita ja potilaita kohtaan, seka sitd kautta kdynnistdd tyGuupumusproses-
sin. Tyduupumuksen oireita ovat uupumisasteinen visymys, kyyninen asenne tyotéd ja
asiakkaita kohtaan sekd heikentynyt aikaansaamisen tunne. (Ahola & Hakanen 2010,
2141-2144.) Kuvaavaa on, ettd tyduupumuksen késite yleistyi 1970-luvulla Yhdysval-
loissa, kun pyrittiin kuvaamaan nimenomaan hoito- ja palvelualoilla tyoskentelevien ih-
misten vdsymys- ja stressioireilua (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 399—400). Suo-
messa késite tuli yleiseen kiyttoon 1990-luvulla (Kanste 2005, 65).

Wilmar B. Schaufeli tyéryhmineen (2002, 74) toteaa, ettd vaikka tyon imu on késitteelli-
sesti positiivinen vastakohta tyduupumukselle, niin tyon imua ei pitéisi arvioida tyouupu-
muksen vastakohdilla. Késitteiden sisdllollisen eron vuoksi niitd tulisi mitata toisistaan

riippumattomina ja erillisind. My6s Jari Hakanen (2011, 118-120) korostaa, ettd tyon
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imun varsinaisena vastakohtana voidaan ennemminkin pitdd tyohon Kkyllistymisté eli
leipddntymisti (boreout). Tyohonsa leipddntynyt kokee tydssdin tylsyyttd ja rutinoitu-
mista. Hén ei padse kayttdimédn vahvuuksiaan, joten tydmotivaatio kérsii ja siitd seuraa
turhautumista. Toisaalta my6s monipuolista ja kehittdvaa tyota tekeva voi leipddntyd, mi-
kali hén ei koskaan saa tydstidn kiitosta ja kunnioitusta. Tdmé voi johtaa sithen, ettd tyon-
tekija vihentdd rehkimistiédn eikd halua tarttua uusiin haasteisiin. Leipddntymisen syyni
saattaa olla my0s téiden huono suunnittelu, epéreilu johtaminen, jatkuva ylikuormitus,
kielteinen ilmapiiri tai yksisuuntaisesti toteutetut muutokset. Lia Loukidoun, John Loan-
Clarken ja Kevin Danielsin (2009, 388, 392) mukaan leipdéntymiselld voi olla kielteisid
vaikutuksia organisaatiolle ja tyontekijdlle. Se voi esimerkiksi heikentéd tyontekijén ter-

veyttd, hyvinvointia ja suorituskykya.

Jari Hakasen (2011, 103, 112—-116; ks. my0ds Schaufeli, Taris & van Rhenen 2008, 187—
188; Taris, Schaufeli & Shimazu 2010, 41-42, 48—49) mukaan myds tydholismi ja tyon
imu tulee erottaa toisistaan. TyOholistit suhtautuvat tyohonsi pakkomielteisesti ja kuor-
mittavat itsedédn liian suurella tyoméadrdlld yhdistettynd liian véhdiseen palautumiseen.
Heille ty0 on ensisijainen asia eldmadssd, joten he ajattelevat usein tydasioita myds vapaa-
aikanaan. Tyypillisesti tyoholisti kuormittaa itsedén selkedsti yli sen, mitd organisaation
tai esimiehen taholta odotetaan. Ty0 voi tuntua puurtamiselta eiké se tarjoa onnistumisia.
My®ds tyon imu voi saada ihmisen tydskentelemién lujasti, mutta tyon imussa tyd tuntuu
sisdisesti palkitsevalta ja mielekkdiltd eikd mahdollinen ohimenevé vasymys poista tyon
tarjoamaa positiivista aikaansaamisen tunnetta. Tyon imua kokevalle ihmiselle ty6 on tér-
kedd, mutta han nauttii myos muusta eldmaésti ja tyon ulkopuolisista ihmissuhteista. Toon
W. Taris, Wilmar B. Schaufeli ja Akihito Shimazu (2010, 49; ks. my06s Schaufeli, Taris
& van Rhenen 2008, 187—-188) korostavatkin eroa tydholismin ja tyén imun vélilld; tyon
imussa tyontekijat kokevat tyonsé ja terveytensd kaikin puolin hyviaksi, kun taas tyého-

listit ovat tyytymattomid tyohonsa ja kokevat olonsa onnettomiksi.
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3 TYON IMUN TARTTUMINEN TIIMISSA

3.1 Ryhmin ja tiimin méairittelya

Ihmisten psykologisiin perustarpeisiin kuuluu johonkin kuuluminen ja yksi tyShyvin-
voinnin kulmakivistd on kuuluminen tyOyhteisoon. Tyotd tehddén tdnéd pdivénd esimer-
kiksi verkostoina tai joukkoina, joissa korostuu yhteistyon sujuvuus. (Karttunen, Sippo-
nen, Tukiainen, Taskinen, Hakulinen, Kesti, Laaksonen & Lammintakanen 2017, 15.)
Ty6eldmaissd ryhma- ja tiimityd on tyon organisoinnissa tavallista. Ryhmaén liittymiselld
tavoittelemme yhteisten tavoitteiden saavuttamista ja sosiaalisten tarpeiden tyydytta-
mistd. Ryhmén perustehtavi kisittdd sen, miksi se on alun perin muodostettu. Ryhmi- ja
tiimityon juuret voidaan paikantaa viime vuosisadan alkupuolelle, kun organisaatiotutkija
Mary Parker Follett esitti ihmisten saavuttavan yhteiset tavoitteensa keskindisessé vuoro-
vaikutuksessa. Follettin mukaan ryhmain jésenet toteuttavat itseddn koko ryhméa kehitté-
vissd prosessissa. 1960-luvulla organisaatiokdyttdytymisessd kiinnostuttiin nimenomaan
ryhmity0sté ja psykologi Rensis Likert ehdotti, ettd organisaatioita tarkasteltaisiin ja joh-
dettaisiin toisiinsa kytkeytyvien ryhmien joukkoina yksittiisten osastojen sijaan. 1990-
luvulla organisaatiotutkija Edgar Schein mééritteli ryhmén olevan miké tahansa luku-
madrd keskenddn vuorovaikutuksessa olevia ihmisid, jotka ovat tietoisia toisistaan.

(Lamsa & Hautala 2005, 102-103.)

Ryhmien ohella puhutaan myds tiimeistd. Tiimille on vaikea 10ytdéd yhtd yhtendistd méa-
ritelmédd, ja tiimityd- ja tiimi-sanoja kdytetddnkin varsin kirjavasti. Usein tiimi méairitel-
1d4n ryhmaéksi yksiloitd, joiden tyotehtdvit riippuvat toisistaan. Se voidaan mairitelld
myds hyvin toimivaksi tydryhmaéksi tai tydryhméksi, jonka jésenet ovat tiiviissd vuoro-
vaikutuksessa keskenddn. (Janhonen 2010, 18—19.) Tiimin avulla voidaan yhdistdd ihmis-
ten asiantuntijuutta ja sen jdsenten osaamiset voivat tarvittaessa tdydentda toisiaan. Tii-
mien tavoitteena on yleensé organisaatioiden kehittiminen ja tehokkuuden parantaminen.
Tiimiys sen sijaan on kehittyvad sekd ajan ja paikan mukaan muuntuvaa. Tiimissd voi
vallita hyvd me-henki, mutta tiivis yhteisty0 saattaa aiheuttaa my0ds henkisti rasittunei-

suutta. (Ldmsd & Hautala 2005, 127-133.)

Jo 1950-luvulla johtamisen asiantuntija Peter F. Drucker puhui tiimeistd ja tiimity0sti,

mutta Suomessa niistd alettiin puhua vasta 1990-luvun alussa (Ldmsa & Hautala 2005,
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127). Téaélla tiimit koettiin tuotantoa tehostavana ja kannattavuutta parantavana ratkai-
suna, toisaalta myds monipuolisuuden ja motivaation lisdéjind (Huusko 2003, 29). Viela
1980-luvulla tiimityd yhdistettiin 1dhinné teolliseen tuotantoon, mutta sen jilkeen tiimi-
tyOskentelyé alettiin yhi enenevissd méadrin tutkia palvelualoilla. Esimerkiksi Henry P.
Sims tyoryhmineen (1993) on tutkinut tiimityoskentelyé pankkialalla ja Miguel Martinez
Lucio tydryhmineen (2000) postin palveluissa.

Tiimitutkimuksen teoriaperinteessd on alun perin kaksi péélinjaa, joista ensimméainen on
psykologiseen kirjallisuuteen perustuva sosiotekninen traditio. Siind ajatellaan, ettd auto-
nominen ryhmétyo tyydyttdd samanaikaisesti seké psykologiset ettd tyotehtiviin liittyvit
tarpeet (ks. esim. Rice 1958). Ruotsalainen teollisuustuotannon jarjestdiminen, saksalai-
nen tyon humanisointi ja yhdysvaltalainen tydeldmin laatua korostava tapa organisoida
tyotd ovat esimerkkejéd sosioteknisestd traditiosta. Toinen péélinja taas perustuu japani-
laiseen teollisuustuotantoon. Matalan tuotannon ajatus, lean production, on timin suun-
tauksen tunnetuin sovellus. Tiimin toiminta on sen vetdjien vastuulla ja sen tyontekijit
ovat joustavia ja monitaitoisia. Ndkokulma ei siséllé ajatusta tiimin autonomiasta tai vas-
tuunjaosta jisenten kesken, vaan tiimitydsséd kehitetdén koko ajan tehokkaampia tapoja
tyoskennelld. (Currie & Procter 2003, 582—583; Janhonen 2010, 18.) Tané pdivéna tiimi-

tyOskentely on varsin yleisté sosiaali- ja terveysalalla (Janhonen 2011, 81).

Tiimityohon kuuluu organisaatioiden kehittdmisen ohella sen jasenten henkil6kohtaisen
kehittymisen tukeminen. Tiimissé ei kuitenkaan siirretd tai poisteta yksittiisten jdsenten
vastuuta, vaan korostetaan kaikkien vastuuta ja sitoutumista yhteisen pddmaéran eteen.
Tiimin jdsenten tulee tunnistaa toistensa vahvat alueet ja kunnioittaa niiti. Toisaalta tii-
missd tulee my0Os sietdd eri tavoin toimivia ja itseddn ilmaisevia ihmisid. Tiimiyttd ei
voida saavuttaa sddntdjen ja madrdysten avulla, vaan esimerkiksi vihentdmalld johtaja-
keskeisyyttd ja korostamalla yhteissuorituksia yksilosuoritusten sijaan. (Ldmsa & Hautala
2005, 130-132.) Liisa Huuskon (2001, 17—-18) mukaan tiimin ideologiaan kuuluu vastuu
yhteisen tavoitteen saavuttamisesta, joten tiimin jédsenten kannalta sen kokoonpano ei ole
yhdentekeva. Kuitenkin esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla tyontekijoilld on vain vahdn
mahdollisuuksia vaikuttaa tiimin henkil6koostumukseen. Tiimin toiminnan kannalta sen
jasenten tulisi saada osallistua my0s tyotéd ja sen suunnittelua koskeviin asioihin, koska

muuten osaava ja ajatteleva tyontekijad voi taantua koneen osaksi” (Huusko 2001, 25).
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Tiimien sosiaalisten suhteiden rakentuminen on kiinnostava asia. Tyontekijoiden vilinen
vuorovaikutus voi rakentaa kannustavaa ja avointa kulttuuria tai vaihtoehtoisesti muren-
taa tyOmotivaatiota ja viedd energiaa pois tyontekemisestd (Karttunen, Sipponen, Tukiai-
nen, Taskinen, Hakulinen, Kesti, Laaksonen & Lammintakanen 2017, 20-21). Tydyhtei-
sotaidoiksi kutsutaan tyontekijéiden valilla tapahtuvia tekoja ja kdyttdytymista, joilla vai-
kutetaan tyon sujumiseen, tyohyvinvointiin ja organisaation toimintakykyyn. Sosiaali- ja
terveydenhuollossa tydyhteisotaitojen erityispiirteend on sovinnollisuuden, vastuullisuu-
den ja yhteistyon korostuminen. (Karhapii, Laulainen & Kivinen 2015, 162, 170.) Alalle
on leimallista myds kiire, jatkuvat muutokset ja psyykkinen kuormitus, minké johdosta
tyoyhteisdjen suhteet voivat olla koetuksella. Liséksi alalla tapahtuvat isot rakenteelliset
muutokset voivat lisdtd jannitteitd tyontekijoiden keskuudessa. (Monkkdnen 2018, luku

7)

TyOyhteisotaitojen avulla voidaan tarkastella tiimin jdsenten vélisten suhteiden toteutu-
mista seki yksittdisten jisenten tyokadyttaytymistd, yhteistyokykya ja tiimin jiseneni toi-
mimiseen vaikuttavia persoonallisia ominaisuuksia (Puusa & Hokkila 2018, 12). Tiimin
jasenten keskindisten sosiaalisten suhteiden merkitys on organisaatioiden toiminnalle tér-
kedd. Organisaatiorakenteiden madaltumisen myo6ta tiimin jésenet saavat usein enemméin
vapautta paittaa keskindisestd tyonjaosta, jolloin epdvirallisen vallan ja keskindisten suh-
teiden toimisen merkitys korostuvat, koska muodollista johtajuutta ei enédd ole. (Janhonen

2010, 66—-67.)

3.2 Tyon imun ja tunteiden tarttuminen

Ty6hyvinvoinnin kannalta on tdrkedd, ettd tyontekijd tulee hyvélld mielin toihin ja tuntee
itsensi tervetulleeksi. Tydtovereiden hyvéiksyntd ja arvostus sekd tyoyhteison hyvé ilma-
piiri vahvistavat tyohyvinvoinnin tunnetta. Sen sijaan toisten kyréily ja kielteisten tuntei-
den ilmaiseminen saattavat myrkyttad tyGilmapiirié ja aiheuttaa kielteisid reaktioita, mika
voi johtaa tyOyhteison tunneilmapiirin heikkenemiseen. Tyontekijdn kédyttdytyminen,
toisten reaktiot hidnen kiyttdytymiseensd sekd omat reaktiot muiden kdyttdytymiseen
muodostavat jatkuvan reaktioiden ja vastareaktioiden prosessin. (Juuti & Salmi 2014, 98,

146.) Tydyhteison myonteiset ja kielteiset tunteet ja hyvinvoinnin tilat voivat myos tart-
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tua tyontekijasté toiseen (Hakanen 2011, 132). Tydyhteisdssd voivat levitd niin jaksamis-
ongelmat, uupuminen ja kyynisyys, kuin tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumi-
sen tunteet (Bakker, van Emmerik & Euwema 2006, 482; Ten Brummelhuis, Bakker &
Euwema 2010, 467). Heleen van Mierlon ja Arnold B. Bakkerin (2018, 113—114) mukaan
tyOn imun tarttuminen tyotovereiden vélilla saattaa kdynnistyd jo yhden, tyon imussa ole-
van tyontekijén vélitykselld. Toisaalta, yhdenkin tyontekijan kokiessa vain vahdistd tyon

imua, koko ty0yhteiso saattaa kadottaa motivaation pyrkid tyon imuun.

Tyohyvinvoinnin tarttumista kuvataan kansainvilisessd kirjallisuudessa englanninkieli-
selld késitteelld crossover. Arnold B. Bakkerin, Mina Westmanin & 1.J. Hetty van Em-
merikin (2009, 211-212; ks. my6s Westman, Brough & Kalliath 2009, 581) mukaan tun-
teiden tarttumista tyStovereiden vililld tapahtuu tiedostamattomien empaattisten reakti-
oiden kautta tai toisaalta virittdytymalla tietoisesti toisten tunteisiin. [hmiset jiljittelevit
ja yhdenmukaistavat ilmeitddn, eleitdfin ja puhettaan ollessaan tekemisissd toistensa
kanssa. Tati tapahtuu myos huomaamatta. Tietoisesti tyontekijé voi siirtdé tunteitaan em-
patian tai toisen tunteisiin myotideldmisen kautta. Mina Westman, Paula Brough ja Tho-
mas Kalliath (2009, 589) muistuttavat, ettd tyontekijoiden vililld voivat tarttua tunteiden
lisdksi my0s mielialat ja taipumukset. Tarttuminen on kaksisuuntainen prosessi, ja tarttua
voivat niin positiiviset kuin negatiiviset tunteet ja mielialat. Westman (2001, 739) painot-
taa tunteiden tarttumisen merkitystd organisaatiolle. Tuottavuus voi heikentyd, mikéli
tyontekijoiden keskuudessa on stressin ja uupumuksen tunnetta. Tyon imun, positiivisten
tunteiden ja tyGtyytyvaisyyden vallitessa tyontekijdt taas ovat sitoutuneempia tyon teke-

miseen ja organisaatioon.

Myonteiset ja kielteiset tunteet ja erilaiset hyvinvoinnin tilat voivat siirtyd tydpaikoilla
paitsi tyontekijdstd toiseen myos tiimistd yksiloon. Tyon imu tarttuu erityisesti sellaisilla
tiimeilld ja tyopareilla, jotka ovat paljon vuorovaikutuksessa keskendén tai joiden vuoro-
vaikutuksen luonne on intensiivistd. (Bakker & Xanthopoulou 2009, 1568; Hakanen
2011, 132-135; ks. myds Bakker, van Emmerik & Euwema 2006, 483; Totterdell 1998,
1504, 1509.) Hyva ty6ilmapiiri ja myOnteiset tunteet tydtovereita kohtaan edistavét tyon
imun siirtymistd. Lisdksi ihmisten samankaltaisuus aiheuttaa myonteisten tunteiden tart-

tumista, koska ithmiset vertailevat itseddn kaltaisiinsa. Toisaalta myds kielteiset tunteet ja
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kuormittuneisuus voivat tarttua tyotoverista toiseen. (Hakanen 2011, 132—135; ks. myds

Totterdell 1998, 1504, 1509.)

Marie T. Dasboroughin tyéryhmén (2009, 580—581) mukaan tarttumista tapahtuu myos
yhteison jdsenen kanssa, negatiivisuus voi levitd l4pi koko tydyhteison ja lopulta koko
organisaatioon. Tyontekijoiden kielteinen asenne johtajaan heijastuu puolestaan organi-
saation toimintaan tyontekijoiden heikentyneend tydsuorituksena ja kyynisend asenteena
johtajaa kohtaan. Johtajan kéyttdytymisen kielteinen vaikutus alaisiin heijastuu siis lo-
puksi takaisin johtajaan itseensd. Nina Wirtz, Thomas Rigotti, Kathleen Otto ja Carina
Loeb (2017, 92) ovat puolestaan tutkineet tyon imun tarttumista tyontekijastd johtajaan.
Tutkimus osoitti myoOnteisten tunteiden tarttuvan tyontekijoistd johtajaan, kun taas kiel-
teisten tunteiden ja visymyksen tunteen tarttumista ei juuri tapahtunut. Arnold B. Bakker,
Evangelia Demerouti ja Wilmar B. Schaufeli (2005, 679-682) osoittivat, ettd tyon imu
voi tarttua my0s puolisoiden vililld. Puolison innostus, omistautuminen ja sitoutuminen
tyohon heijastuvat kotona, ja nimé samat tunteet tarttuvat kumppaniin. Sitd kautta tunteet

taas heijastuvat kumppanin ty6hon.

Arnold B. Bakkerin, Hetty van Emmerikin & Martin C. Euweman (2006, 470, 482-483)
Hollannin poliisivoimien tyontekijoiden tydoloja ja tydterveyttd koskevassa tutkimuk-
sessa selvitettiin tyduupumuksen ja tyon imun tunteiden siirtymisti tiimistd sen yksittdi-
siin jdseniin. Tutkimusaineistona oli 85 tiimin 2 229 tyontekijia ja tulokset osoittivat ty6-
uupumuksen ja tyon imun tiimitason tunteiden olevan yhteydessé tiimin yksittdisten ja-
senten uupumiseen, kyynisyyteen ja heikentyneeseen tydtehoon seké toisaalta tarmok-
kuuden, omistautumisen ja uppoutumisen tunteisiin. Jaakko Koivuméki (2008, 232, 243)
taas tarkasteli luottamusta ja yhteisollisyyden merkitysta ja rakentumista viidessi suoma-
laisessa valtion asiantuntijaorganisaatioissa. Tutkimuksen mukaan yhteisollisyys oli voi-
makkaasti yhteydessd tyon imuun. Tyon imun ja yhteisollisyyden yhteys on vuorovaiku-
tuksellisuudessa, lisdksi innostus tyOstd ajaa ithmistd positiiviseen ja yhteisollisyytté ra-

kentavaan vuorovaikutukseen muiden tyOyhteison jasenten kanssa.
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Jari Hakanen ja Riku Perhoniemi (2012, 27-30) selvittivdt tydon imun tarttumista ham-
maslddkdri-hammashoitaja-tyoparien vélilld. Hammasldédkérien ja hammashoitajien hy-
vinvointikokemukset eivét olleet suorassa yhteydessé toisiinsa ja heidan tyoroolinsa oli-
vat erilaiset. Erilaiseen kokemukseen tyohyvinvoinnista saattoi vaikuttaa myos heidin
keskindinen valtasuhteensa. Tyohyvinvointi ei tarttunut osapuolelta toiselle suoraan,
mutta tietyissi olosuhteissa tarttumista tapahtui. Tutkimuksen mukaan tyén imu voi tart-
tua ystivillisen ja huomaavaisen kéyttdytymisen vélitykselld. Ystévillinen kayttdytymi-
nen oli myos tarttuva toimintatapa osapuolten vélilld. Lisédksi myoOnteinen vuorovaikutus
sekd potilaiden ettd tyOparin kanssa edistivdt tyon imun tarttumisen todennidkdisyytta.
Toisaalta myos tyduupumuksen todettiin siirtyvin hammaslaikériltd hammashoitajille,
mikéli heiddn vuorovaikutuksensa ja yhteistyonsa oli tiivistd, tyoroolit olivat selkeit,
hammashoitaja piti hammasldédkirid ystavéllisend ja tyOpari antoi toisilleen palautetta
tyostd. Tutkimuksen tulos osoittaa, ettd tyontekijoiden tydyhteisitaidoilla, kuten myon-

teisten tunteiden ilmaisemisella ja onnistumisen jakamisella, voidaan edisti tyon imua.
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4 TUTKIMUKSEN METODOLOGISET VALINNAT

4.1 Tutkimuksen tieteenfilosofinen tausta

Tamai tutkimus on luonteeltaan laadullinen ja sitd ohjaa fenomenologis-hermeneuttinen
ihmiskésitys. Laadullisessa tutkimuksessa todellinen, moninainen eliméa kuvataan mah-
dollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161). Valitsin tyo-
honi laadullisen lahestymistavan, koska olin kiinnostunut siitd, miten terveydenhoitajat
kokevat tyon imun ja sen tarttumisen sekd mitd merkityksia he sille antavat. Esimerkiksi
Juha Varto (1992, 23-24) on korostanut sitd, ettd merkitykset voivat syntyé vain ihmisten
kautta. Esineilld tai asioilla ei itsessddn ole merkitysti, joten ne joudutaan merkityksii
etsittdessd suhteuttamaan toisiin esineisiin tai asioihin (Moilanen & Réiha 2018, 51). Th-
minen on kuitenkin kompleksinen ilmentyma4, jossa on erilaisia todellistumisen tasoja,
eikd mikdin yksitasoinen tarkastelutapa riitd ihmisen kokonaiseksi tutkimiseksi (Varto

1992, 43). Téssa tutkimuksessa ihminen todellistuu terveydenhoitajana ja tiimin jdsenena.

Fenomenologia on kiinnostunut ihmisen eldmismaailmasta ja intentionaalisesta tietoisuu-
desta (Metsamuuronen 2006, 92; Puusa & Juuti 2011a, 41). Intentionaalisuus tarkoittaa
sitd, ettd kaikki kokemukset merkitsevit ihmiselle jotakin. Kokemukset puolestaan raken-
tuvat merkityksistd. Fenomenologisen ithmiskésityksen keskeisid késitteitd ovatkin koke-
mus, merkitys ja yhteisollisyys. Jokaisella ithmiselld on toisiin ihmisiin, sosiaalisiin ta-
pahtumiin ja ympéroivédn tilaan erilainen perspektiivi, joka on rakentunut oman eldmén-
historian tuloksena aiempien kokemusten, kisitysten, arvojen ja tuntemisen pohjalta.

(Laine 2018, 29-31.)

Fenomenologia kutsuu kokemusta merkityssuhteeksi, joka sisdltdd sekd tajuavan subjek-
tin ja hinen tajunnallisen toimintansa ettd kohteen, johon toiminta suuntautuu. Aluksi
merkityssuhteet ovat psykologisesti tiedostamattomia, mutta ne kehkeytyvat yksittdisten
aktien seuraannosta. Tiedostamattomat kokemukset eivit ole tdydentyneet elamykselli-
sesti valmiiksi, mutta ne voivat olla yhtd tdrkeitd ja merkittdvid kuin tietoiset, pitkélle
tdydentyneet merkityssuhteet. (Perttula 2006, 116—119.) Juha Varto (1992, 23-24) kuvaa

eldmismaailman muotoutuvan merkityksistd ja ihmisen kokemustodellisuudesta, joka on
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koko ajan lasni ja valmiina, kuitenkin samanaikaisesti muuttuvana ja muutettavana. Mer-
kitykset ilmenevét ihmisesté 14htoisin olevina ja ihmiseen pédtyvind tapahtumina, kuten

tekoina, pddmaddrien asettamisina, suunnitelmina ja hallinnollisina rakenteina.

Esimerkiksi Anu Puusa & Pauli Juuti (2011b, 20-22) ovat todenneet fenomenologisen
tutkimuksen olevan kiinnostunut yleisten késitysten ja uskomusten sijaan kokemuksista.
Kokeminen on intentionaalista, miké téssd tutkimuksessa tarkoittaa terveydenhoitajien
tyOn imun ndyttdytymisen ja tarttumisen kokemuksia sekid terveydenhoitajien antamia
merkityksii asialle. Terveydenhoitajien kokemukset sijoittuvat kontekstiinsa ja tarkaste-
lun kohteena ovat heiddn subjektiiviset havaintonsa ja merkityksenantonsa. Tieto ja ko-
kija ovat aina toisiinsa sijoittuneita. Samassa tilanteessa olevilla terveydenhoitajilla voi
kuitenkin olla erilaisia kokemuksia tilanteesta. Tutkijan asemassa minulla tuleekin olla
thmisten erilaisuutta arvostava ja kunnioittava ihmiskésitys, koska sekd mina itse etta tut-
kimukseen osallistujat terveydenhoitajat olemme tilanteessa oman esiymmarryksemme
varassa. Esiymmaérryksemme on syntynyt historiallisesti ja kulttuurisesti muodostuneiden
ympdristojen kautta. Tutkijana minun tulee arvostaa tutkittavieni puhetta ja sen vivah-
teita, jotta voin pddstd samalle aaltopituudelle heiddn kanssaan. Ndin ymmarryshorisont-

timme voivat sulautua.

Tutkimukseni tavoitteena on ymmartaa tutkittavaa ilmiotéd tutkimuksen osallistujien sub-
jektiivisesta ndkokulmasta. Todellisuus voi ndyttiytyéa eri ihmisille erilaisena eikd samas-
takaan ilmidsté ole olemassa vain yhti totuutta (Kylma & Juvakka 2007, 26, 28-29). Toi-
saalta Timo Laineen (2018, 32) mukaan saman yhteison jdsenet ovat samanlaisia suhteis-
saan maailmaan, vaikka jokainen heistd kokeekin itse maailmansa. Heilld on yhteisia ta-
poja kokea maailma, joten jokaisen yksilon kokemusten tutkimus paljastaa myos jotain
yleistd. Tassd tutkimuksessa tutkimusjoukko koostuu saman yhteison jasenisté eli neuvo-
lan terveydenhoitajista, mutta heididn kokemuksensa tyon tekemisestd ovat subjektiivisia
ja voivat poiketa toisistaan. Tutkijan tulee huomioida, ettd kokemukset ovat tutkittaville
yhtd tosia ja todellisia ilman, ettd tutkija on niistd kiinnostunut. He eivédt mydskién ra-
kenna kokemuksiaan tutkimusta varten. Tutkimuksellisen ymmairtdmisen edellytyksend
on tutkijamindn mieltiminen samanlaiseksi, kokevaksi olennoksi kuin tutkittavat. Tutki-

jan on kuitenkin tietoisesti tunnistettava tutkittavaan ilmioon etukiteen liittiménsa mer-
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kityssuhteet ja pyrittdva siirtdiméddn ne mielessdnsé syrjdin tutkimuksen ajaksi, jotta tut-
kimuskohde voi ilmeti aidosti ja saa mahdollisuuden jopa yllittda. Toisaalta, hermeneut-
tisessa tutkimustavassa tutkijalta sallitaan subjektiivista ymmaértdmistd luonnollisen asen-

teensa mukaisella tavalla. (Perttula 2006, 135, 138, 143145, 157.)

Hermeneutiikka tarkoittaa teoriaa ymmartdmisestd ja tulkinnasta, ja fenomenologiseen
tutkimukseen hermeneuttinen ulottuvuus tulee tulkinnan tarpeen myo6td (Puusa & Juuti
2011a, 42; Tuomi & Sarajarvi 2018, 34; Laine 2018, 33). Fenomenologis-hermeneuttisen
tutkimuksen avulla pyritdén nostamaan tietoiseksi se, minka tottumus on hiivyttdnyt huo-
maamattomaksi, taikka se, mikd on koettu, mutta ei vield tietoisesti ajateltu (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 35). Tutkimusprosessin alussa tutkijalla on esiymmaérrys tutkimuksen
kohteena olevasta aihepiiristd. Esiymmarrys on omakohtaista tai toisen kautta saatua tie-
toa, ndkemysta tai kokemusta (Puusa & Juuti 2011, 43). Lihestyn tdssd tutkimuksessa
tyon imua ennen kaikkea Wilmar B. Schaufelin, Marisa Salanovan, Vicente Gonzales-
Roman & Arnold B. Bakkerin (2002, 74) méérittelemana tyontekijdn tyohon liittyvana
aidosti myOnteisend tunne- ja motivaatiotdyttymyksen tilana, joka koostuu tarmokkuu-
den, omistautumisen ja uppoutumisen kokemuksista. Tunteiden tarttumisen ymmérrdn
samoin kuin Arnold B. Bakker, Mina Westman & Hetty I.J van Emmerik (2009, 211-
212) tapahtuvan tydtovereiden vélilld tiedostamattomien empaattisten reaktioiden kautta

tai virittdytymalld tietoisesti toisten tunteisiin.

Tutkijana luen tutkimusaineistoa edelld mairitellyistd ndkdkulmasta ja suhteutan sen laa-
jempaan kontekstiin sekd esitdn aineistoa koskevan tulkinnan, jossa ilmaisen sen merki-
tyksen. Anu Puusa ja Pauli Juuti (2011b, 42—43; ks. myos Varto 1992, 58—64, 69) muis-
tuttavat, ettd tutkijan tulee korjata prosessin aikana omia ennakkokisityksidan ja pyrkid
sithen, ettd tulkinnat ja aineiston siséllot eivét ole keskendin ristiriidassa, ja ettd tulkinta
lisdd kokonaisuuden ymmarrettdvyytti. Tutkija litkkuu edestakaisin eri vaiheiden vélilla
tutkimusprosessin aikana ja tutkimus muodostuu kehdmaiseksi kokonaisuudeksi, jossa
ymmartaminen ldhtee joistakin lahtdkohdista, joihin tutkija palaa takaisin oivaltamisen ja

uudelleenymmartdmisen myo6ta.
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4.2 Tutkimusaineiston hankinta ja tutkimusmenetelmé

Kerdsin timén tutkimuksen empiirisen aineiston Paijat-Hdmeen hyvinvointiyhtymén &i-
tiys- ja lastenneuvolan terveydenhoitajilta. Olen kiinnostunut tydn imun ndyttaytymisesti
ja tarttumisesta neuvolatiimissd, mink vuoksi tutkimuksen perusjoukoksi valikoitui neu-
volassa tyOskentelevit terveydenhoitajat. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksenmukai-
suusperustelun mukaan tutkimuksen kohdejoukoksi kannattaa valita sellaisia henkildita,
jotka tietdvit tutkittavasta ilmiostd ja joilla on kokemusta asiasta (Puusa & Juuti 2011,
55; Tuomi & Sarajirvi 2018, 86). Hain aluksi Pdijat-Himeen hyvinvointiyhtymalti tut-
kimuslupaa yhtymin ohjeistuksen mukaisesti. Tutkimuslupahakemukseen liitin tutki-
mussuunnitelman, tutkimuksen kyselylomakkeen alustavat kysymykset, alustavan tutki-
mustiedotteen sekd Tietoturvariskien itsearviointi -lomakkeen, jonka viitteeni on EU-tie-
tosuoja-asetuksen artikla 24 ja johdanto-osan kohdat 74—77. Léhetin tutkimuslupahake-
muksen kohdeorganisaatiolle 18.12.2019 ja tutkimuslupa mydnnettiin 21.1.2020.

Terveydenhuoltolain (1325/2010, TervHL) 15 §:ssa sdadetién, ettd kunnan tulee jarjestaa
alueensa raskaana olevien naisten, lasta odottavien perheiden seké alle oppivelvollisuus-
ikdisten lasten ja heiddn perheidensd neuvolapalvelut. Palvelujen tarkemmasta sisallosti
on sdddetty Valtioneuvoston asetuksessa neuvolatoiminnasta, koulu- ja opiskelutervey-
denhuollosta seké lasten ja nuorten ehkidisevéstd suun terveydenhuollosta (338/2011).
Paijat-Hameen alueella ldhes kaikkien kuntien ditiys- ja lastenneuvolapalvelut jarjestdd
Pajjat-Hameen hyvinvointiyhtymid. Hyvinvointiyhtymi tuottaa palveluita noin 212 000
asukkaan Péijit-Hameessd ja se tyollistdd noin 7 000 ammattilaista (PHHYKY 2020).
Hyvinvointiyhtymadssd toimii 21 neuvolaa ja yksi asiakasohjaustiimi (PHHYKY 2019),
joissa tyOskenteli tutkimukseni aineistonkeruun aikana yhteensd 67 terveydenhoitajaa.
Neuvoloiden ldhijohtajina toimii kaksi palveluesimiestd, jotka tydskentelevit Lahdessa.
Alueella on sekd pienid maaseutupitéjien neuvoloita ettd kaupungissa sijaitsevia neuvo-
loita, ja niissd jokaisessa tyOskentelee enimmilldén 10 terveydenhoitajaa. Neuvolat on
jaettu yhteensd yhteentoista tiimiin, jotka muodostuvat yhdesti tai useammasta yksittéi-

sestd neuvolasta.
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Tutkimukseni perusjoukko on melko suuri, joten valitsin kohdejoukoksi puolet neuvola-
tiimien terveydenhoitajista (n = 33). Perustelen valintaani silld, ettd laadullisessa tutki-
muksessa ei tavoitella tilastollista yleistettdvyyttd eikd tutkimusaineiston kokoa sédtele
madrd. Niin ollen otoksen ei tarvitse olla suuri, vaan ennemminkin kattava. Tutkimuksen
perusjoukosta voidaan siis valita tutkimukseen joko kaikki tai siitd voidaan tehdé otos
jollakin useista otantamenetelmista. (Vilkka 2015, luku 4, luku 5.) Liian suuri tutkimuk-
sen kohdejoukko voi myds vaikeuttaa oleellisen 16ytdmistd tutkimusaineistosta (Kylma

& Juvakka 2007, 59).

Valitsin tutkittavien henkildiden otoksen ositetun otannan avulla. Ositetussa otannassa
tutkimuksen perusjoukko jactaan homogeenisiin osajoukkoihin, joista valitaan havainto-
yksikot eli tutkittavat henkilot tasaisella, suhteellisella tai optimaalisella kiintidinnilla.
Suhteellisella kiintidinnilld havaintoyksikkdjd valitaan prosentuaalisesti sama mééri jo-
kaisesta osajoukosta. (Vilkka 2015, luku 4.) Mahdollisimman edustavan otoksen varmis-
taakseni jaoin terveydenhoitajien joukon kahteen osajoukkoon tiimien koon perusteella,
minkad jélkeen valitsin suhteellisesti saman méérin terveydenhoitajia molemmista osajou-
koista. Kolmessa isoimmassa tiimissé tyoskenteli yhteenséd 26 terveydenhoitajaa ja kah-
deksassa pienemmassa tiimissd yhteensd 40 terveydenhoitajaa. Prosentuaalisesti lasket-
tuna isommissa tiimeissa tydskenteli 39 % ja pienemmissa 61 % kaikista terveydenhoita-
jista, joten valitsin otokseen arpomalla 13 isomman tiimin ja 20 pienemman tiimin ter-

veydenhoitajaa.

Tamin tutkimuksen empiiristd aineistoa ei keritty perinteisesti kasvokkain haastattele-
malla, vaan tutkimusjoukko tuotti materiaalia kokemuksistaan sdhkdisen lomakkeen
avulla. Laadullinen tutkimus antaa tilaa aineistolle, joten sen merkitys on tutkimuspro-
sessissa suuri (Puusa & Juuti 2011, 49). Ihmisen tuottama materiaali kertoo hdnen koke-
muksistaan ja usein tutkimusaineistoksi valitaan kokemukset puheen muodossa eli haas-
tattelun avulla kerdttynd. Haastattelumuotoja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja
avoin haastattelu. Lomakehaastattelua on mielekéastd kayttdd silloin, kun tutkimuson-

gelma ei ole kovin laaja. (Vilkka 2015, luku 5.)

Sosiaalisen median kdyton yleistymisen myo6td tutkimuskyselyjéd tehdddn yha useammin

sdahkoisind. Verkkokyselyjen etuina ovat nopeus ja taloudellisuus. (Valli & Perkkild 2018,
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117-118.) Téssd tydssa ensisijaisena perusteluna sihkoiselle kyselylle ei kuitenkaan ollut
kumpikaan edelld mainituista, vaan vastaajien anonymiteetin turvaaminen. Edustan itse
samaa joukkoa kuin tutkimukseni kohdejoukko, joten valitsin aineistonkeruumenetel-
maksi Webropol-kyselyn. Viittaan tdssd tutkimukseen osallistuneiden tunnisteellisuu-
teen. Arja Kuula (2006, 200-201) toteaa, ettd anonymisoinnilla tarkoitetaan tutkittavien
tunnisteiden poistamisesta tai muuttamisesta, ja sen lahtokohtana on tarve suojella tutkit-
tavia mahdollisilta negatiivisilta seurauksilta, joita tunnistamisesta voisi aiheutua. Téssi
tutkimuksessa tutkittavien tunnistetiedot rajattiin ainoastaan kahteen taustakysymykseen,
joiden perusteella ei voida tunnistaa yksittiisid vastaajia. Taustakysymyksissi terveyden-
hoitajilta kysyttiin, tydskentelevdtkd he pienessd 2—6 henkilon tiimissd vai isommassa

vihintéddn 7 henkilon tiimissé, sekd tyokokemusvuosia viiden vuoden vélein rajattuna.

Webropol-kysely koostui neuvolatiimin kokoa ja vastaajien tyokokemusvuosia kartoitta-
vista taustakysymyksistd sekd kahdeksasta tyon imua koskevasta avoimesta kysymyk-
sestd (Liite 1). Kysymykset luovat perustan tutkimuksen onnistumiselle, joten niiden te-
keminen ja muotoilu tulee tehdd huolella (Valli 2018, 93). Tutkija pédattdd etukiteen ja
harkitusti kysymysten muodon seki niiden esittimisjdrjestyksen (Vilkka 2015, luku 5),
joten muotoilin kyselylomakkeen kysymykset huolellisesti, koska vastaajilla ei ollut mah-
dollisuutta merkitysten tarkentamiseen. Raine Valli (2018, 95) ohjaa luomaan kysymyk-
set henkilokohtaiseen muotoon, jotta vastaaminen tuntuisi luonnolliselta. Muotoilin esi-
merkiksi toisen taustakysymyksen muotoon Olen tyéskennellyt ditiys- ja/tai lastenneuvo-
lassa: alle 5 vuotta / 5—10 vuotta / yli 10 vuotta sen sijaan, ettd olisin kysynyt Tyokoke-

mus: alle 5 vuotta / 5—10 vuotta / yli 10 vuotta.

Jouni Tuomen ja Anneli Sarajérven (2018, 87) mukaan vastaajilta ei voida kysyd mitd
tahansa, mitd olisi mukavaa tietdd. Niinpd tutkimukseni avoimet kysymykset perustuivat
tutkimuskysymyksiin seké tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen ja tutkittavasta ilmi-
Osté jo tiedettyyn tietoon. Kysymykset eivit saa olla liian johdattelevia, héilyvia tai epa-
maérdisid, ja niiden sanamuotojen tulee mahdollisimman tarkasti ilment&é haluttua mer-
kitystd (Tiittula, Rastas & Ruusuvuori 2005, 265-266; Valli 2018, 93.) Liséksi Hanna
Vilkka (2015, luku 5) kehottaa kysymiin kussakin avoimessa kysymyksessd vain yhtd

asiaa ja véalttiméaén turhien tai sisdltod arvottavia sanojen kdyttod. Raine Vallin (2018, 95)
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mukaan vastaajat eivét valttdmattd jaksa vastata liian pitkiin kyselyihin, joten pohdin

myo0s kyselylomakkeen pituutta tarkoin.

Avoimissa kysymyksissd vastauksia ei sidota vastausvaihtoehtoihin, vaan osallistujat saa-
vat vastata kysymyksiin omin sanoin. Téssa tutkimuksessa kysymykset eivét ehdottaneet
vaihtoehtoja, joten ne osoittivat terveydenhoitajien tietimyksen tutkittavasta aiheesta
sekd sen, mikd heiddn ajattelussaan oli keskeistd. Toisaalta avoimet kysymykset voivat
tuottaa sisdlloltdédn kirjavan ja luotettavuudeltaan kyseenalaisen aineiston (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009, 201). Hanna Vilkka (2015, luku 5) muistuttaa, ettd kysymysten
ymmaértdminen tulee varmistaa lomakehaastatteluissa ennen kyselylomakkeen toimitta-
mista vastaajille, joten testasin kyselylomaketta ja tutkimustiedotetta etukiteen kahdella
terveydenhoitajalla. Saamani palautteen pohjalta korjasin tutkimustiedotteeseen hieman

kyselylomakkeen tiyttdmiseen arvioimaani aikaa.

Vastaajien anonyymiyden vuoksi tutkija ei voi olla tdysin varma siité, kuka vastauksen
on kirjoittanut (Tiittula, Rastas & Ruusuvuori 2005, 267), mutta tutkimuksessani l&dhetin
terveydenhoitajille henkilokohtaisen vastauslinkin kunkin omaan tydsdhkdpostiosoittee-
seen, mikd minimoi mahdolliset epdluotettavat vastaukset. Anonyymind vastaamisen
etuna voidaan pitéa sité, ettd se mahdollistaa my0s kriittisten ja arkaluontoisten vastausten

antamisen helpommin (Tiittula, Rastas & Ruusuvuori 2005, 267).

Sahkoisesti toteutettu Webropol-kysely soveltui aineistonkeruumenetelméksi tutkimuk-
seni suurehkon kohdejoukon vuoksi. Aineistonkeruu olisi kuormittanut kohdeorganisaa-
tiota huomattavasti, koska kaikki tutkittavat edustivat samaa tyontekijdjoukkoa. Sahkoi-
sen kyselyn hyddyksi voidaan laskea myds se, etté tutkittavat saavat itse valita ajankoh-
dan vastaamiselleen. Liséksi heilld on aikaa muotoilla sanottavansa toisin kuin suullisesti
tehdyssd haastattelussa. Toisaalta, kyselylomakkeen vastausten tekstipohjaisuuden
vuoksi tutkijalla ei ole mahdollisuutta tehdé padtelmia vastaajien varautuneisuudesta, luo-
tettavuudesta tai tunteista (Tiittula, Rastas & Ruusuvuori 2005, 267-268). Raine Valli ja
Péivi Perkkild (2018, 118) nostavat sdhkdisesti toteutetun kyselyn eduksi myds sen talou-
dellisuuden, seki sen, etté tutkittavien tuottama aineisto on aineistonkeruun jdlkeen val-
miiksi kirjallisessa muodossa ja mahdolliset lyontivirheet litteroinnin yhteydessa jaavit

pois.
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Kerroin etukdteen tutkimuksesta ja sithen liittyvastd kyselystd tutkimukseni perusjou-
kolle eli koko terveydenhoitajajoukolle yhteisessd kokouksessa 22.1.2020 ja noin viikkoa
myOhemmin ldhetin otokseen valituille terveydenhoitajille séhkopostitse Webropol-ky-
selyn linkin tutkimustiedotteineen (Liite 2). Tutkimustiedotteessa kerroin lyhyesti tutki-
muksesta ja tyon imun kisitteestd. Muistutin kyselyn anonyymiydesté ja luottamukselli-
sesta kisittelystd sekd siitd, ettd kyselyyn vastaaminen tulkitaan tietoiseksi suostu-
mukseksi tutkimukseen osallistumiseen. Terveydenhoitajilla oli hieman yli kaksi viikkoa
aikaa vastata kyselyyn. Kolme péivéda ennen vastausajan paéttymista ldhetin otokseen va-
lituille terveydenhoitajille séhkopostin, jossa kiitin kyselyyn jo vastanneita ja muistutin
vield viimeisestd vastausajankohdasta. Vastauksia kertyi maarapaivain mennessi 23 kap-
paletta, joten vastausprosentti oli 70. Kahteen avoimeen kysymykseen kertyi 22 vastausta
ja kuuteen 23 vastausta. Anonyymisti toteutetun kyselyn vuoksi vastaajien taustatietoja
ei yhdistetty avointen kysymysten vastauksiin. Taustatietojen kerddmisen avulla saatoin
lahinnd varmistaa, ettd vastauksia ylipddnsa oli kertynyt prosentuaalisesti melko samassa

suhteessa kuin niitd alun perin 14hetettiin.

Tutkimukseni teko eteni joustavan aikataulun mukaisesti ja siind huomioitiin esimerkiksi
tutkimusluvan késittelemiseen ja aineiston kerddmiseen vaadittu aika. Laadullisessa tut-
kimuksessa aineiston kokoamiselle ja kisittelylle ei yleenséd voida laatia tarkkaa etukéa-
teissuunnitelmaa, vaan suunnitelman tulee olla joustava ja avoin (Kylmé, Vehvildinen-
Julkunen & Léhdevirta 2003, 610-611). Myos tutkimuskysymykset kannattaa asettaa
aluksi véljésti, jotta ne voivat jasentyd tutkimusprosessin aikana (Kylma, Vehvildinen-
Julkunen & Lihdevirta 2003, 610—611). Tutkimuskysymysten tarkka muotoilu olikin tut-

kimuksen alkuvaiheessa haastavaa, mutta tutkimusprosessin aikana ne tismentyivit.

4.3 Tutkimusaineiston analysointi

Tassd tutkimuksessa aineiston analysointiprosessi voitiin aloittaa suoraan aineistoon tu-
tustumisella, koska sédhkoisesti toteutetun Webropol-kyselyn ansiosta tutkimusaineistoni
litteroinnille ei ollut tarvetta. Aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaétdsten teko ovat kes-
keisid tutkimuksen teon vaiheita, ja laadullisessa tutkimuksessa analyysivaihe alkaa

yleensd aineiston litteroinnilla eli sanasanaisesti puhtaaksi kirjoittamisella (Hirsjarvi ym.
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2009, 221-222). Litterointivaiheen ohittaminen sééstda tutkijan aikaa, lyontivirheet j&4-
vit pois ja aineisto on varmasti siind muodossa kuin vastaajat ovat vastanneet (Valli &

Perkkild 2018, 118).

Analysoin tutkimukseni aineiston siséllonanalyysilld, joka sopii erilaisten aineistojen
analyysimenetelméksi. Aineisto voi olla esimerkiksi haastattelu, raportti tai 1&hes mika
tahansa muu kirjalliseen muotoon saatettu materiaali (Tuomi & Sarajirvi 2018, 117), ku-
ten tdman tutkimuksen aineisto. Sisdllonanalyysi sopii Anu Puusan (2011c, 117) mukaan
kéytettdvaksi monenlaisiin laadullisiin tutkimuksiin. Se voidaan tehdi aineistoldhtdisend,
teorialdhtdisend tai teoriaohjaavana. Aineistoldhtdinen siséllonanalyysi etenee aineiston
ehdoilla, kun taas teorialdhtdinen perustuu aikaisempaan viitekehykseen eli teoriaan tai
kisitejdrjestelmiin. Myos teoriaohjaava siséllonanalyysi etenee aineiston ehdoilla, mutta

teoreettiset kdsitteet tuodaan valmiina. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 108, 113, 117.)

Péaadyin aineistolédhtdiseen analyysiin, koska kiinnostuksen kohteenani olivat nimen-
omaan tutkittavien kokemukset. Aineistoldhtdisessd sisdllonanalyysisséd kategoriat kum-
puavat aineistosta itsestddin ja saattavat hahmottua kasittelyssd laajemmiksi teemoiksi.
Tavoitteenani oli tuoda esiin tutkittavien yksilollisid kokemuksia tyon imusta ja sen tart-
tumisesta. Tdysin aineistoldhtdinen tutkimus on ldhes mahdotonta toteuttaa tutkijan en-
nalta asettamien kisitteiden, tutkimusasetelman ja menetelmien vuoksi (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 96), mutta halusin jisentdd ja tulkita tutkimusaineistoa avoimin mielin. Tut-
kijan esiymmairrys tutkittavasta atheesta madrittad, miké hénelle on aineistoon tutustuessa
olennaista ja mihin analysoinnissa keskitytddn (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010,
13—15). Empiirinen aineisto méérasi tutkimukseni suunnan, mutta teoreettinen viitekehys
toimi kuitenkin jossain médrin analyysini apuna. Niin ollen analysoin lopulta aineistoni

osin aineistoldhtodisesti ja osin teoriaohjaavasti.

Analyysid tehdessdni pohdin vastauksista poimittujen sitaattien kdyttdmistd raportoin-
nissa. Aineisto tarjosi useita hienosti kiteytettyjd tutkimusaiheeseen liittyvid vastauksia.
Jari Eskolan (2018, 228; ks. my0s Eskola & Suoranta 1998, 176) mukaan tutkija voi kdyt-
té4 sitaatteja pelkdstddn sivuntdytteend tai perustella niiden avulla tulkintojaan. Sitaateilla

voi myos eldvoittaa tekstid ja kuvata esimerkkejd aineistosta. Padddyin lopulta kdyttaméain
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raportissani sitaatteja kuvaamaan aineistoa, jotta tutkittavat saivat niiden kautta oman 4i-
nensd kuuluviin. Kerdsin aineiston anonyymisti, joten minulla ei ollut tarvetta miettia

tunnistetietojen kayttdmisti ty0ssa.

Tassd tutkimuksessa 1dhdin liikkeelle aineistoon tutustumisella. Usein tutkijalle muodos-
tuu ensivaikutelma aineistosta jo sen keruutilanteissa tai litterointivaiheessa (Puusa 2011,
120), mutta mini aloitin aineistoon tutustumisen varsinaisesti vasta analysointivaiheessa.
Luin ensin vastaukset 1dpi useaan kertaan ilman tyon imuun liittyvid ennakko-oletuksia.
Annoin tekstin puhua ja kirjoitin jokaisella lukukerralla muistiin ajatuksia, joita aineisto
heritti. Jari Eskolan ja Juha Suorannan (1998, 151-152) mukaan tutkijan tulee pyrkid
irtaantumaan tutkimuksensa teoreettisesta viitekehyksestd ja olemaan avoin aineistosta
nouseville asioille. Aineistoléhtdisessé sisdllonanalyysisséd yhdistelldan késitteitd ja yrite-
tddn saada vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkijan pitdd pyrkid ymmértdmaén tutkit-
tavia heiddn omasta nikdkulmastaan analyysiprosessin kaikissa vaiheissa. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2013, 108—113.) Aineistosta saa kuitenkin vain harvoin suoria vastauksia tutki-
musongelmiin, joten sen vuoksi tarvitaan analyyttisid kysymyksié, jotka muotoutuvat tai
tarkentuvat tutustuttaessa aineistoon. Tutkija joutuu siis pohtimaan, kuinka ldhestyisi ja
lukisi aineistoa sekd mitd kysymyksia sille esittdisi. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen
2010, 13—15.) Webropol-kyselyn avoimet kysymykset pohjautuivat tutkimuskysymyk-
siin, joten aineistoon tutustuminen tapahtui lopulta jossakin méérin kysymysten asettelun
ohjaamana. Todennékdisesti téstd syysté tein lopulta analyysin joiltakin osin teoriaohjaa-

vana.

Seuraavana analyysivaiheena oli aineiston redusoiminen eli pelkistiminen. Aluksi aineis-
tosta poimitaan alkuperdisilmaisuja ja muodostetaan niitd kuvaavia pelkistettyjd ilmauk-
sia. Tdman jdlkeen vastauksista erotellaan samaa kuvaavat yksittdiset alkuperdisilmaisut.
(Kylmé & Juvakka 2007, 117; Tuomi & Sarajarvi 2018, 109.) Ilmaisut olivat lauseita,
osia lauseesta, tai kahden tai useamman lauseen yhdistelmii. Listasin ne taulukkoon al-
lekkain. Lopuksi aineistosta pyritddn tunnistamaan tutkittavaa ilmi6td kuvaavia tekstin
osia. Néitd merkityksellisid ilmaisuja voidaan myos kayttéa raportointivaiheessa esimerk-

keind aineistosta. (Kylmé & Juvakka 2007, 117; Tuomi & Sarajarvi 2018, 109.)
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Anu Puusan (2011, 121) mukaan aineiston pelkistdmistd ja rajaamista ohjaa tutkimusky-
symys, joten pelkistin vastauksista nousseita ilmaisuja tutkimuskysymyksiini perustuvien
avoimien kysymysten ohjaamana. Ensimmaéiseen tutkimuskysymykseen hain alun perin
vastauksia ensisijaisesti ensimmadiselld avoimella kysymykselld ja toiseen tutkimuskysy-
mykseen seuraavilla viidelld avoimella kysymykselld. Kahdella viimeiselld avoimella ky-
symykselld pyrin saamaan vastauksia kolmanteen tutkimuskysymykseeni. Aineistoon pe-
rehtyessdni huomasin, ettd vastaukset noudattelivat osin ajatusmalliani, mutta toisaalta ne
myos risteilivit tutkimuskysymyksestd toiseen. Pelkistdmisvaiheen aikana aineistosta

myds karsitaan tutkimukselle epdolennainen data pois (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 123).

Seuraavaksi oli vuorossa klusterointivaihe. Ryhmittelin pelkistetyt ilmaukset ja yhdistin
ne alaluokiksi. Samalla koodasin pelkistettyjd ilmauksia eri védreilld. Samaa asiaa tarkoit-
tavat késitteet nimetdén luokan siséltod kuvaavalla kasitteelld esimerkiksi tutkittavan il-
midn ominaisuuden, piirteen tai kdsityksen mukaan. Luokittelun avulla aineisto tiivistyy,
koska yksittéiset tekijdt siséllytetddn yleisimpiin késitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
124-125.) Alaluokkien ryhmittelyvaiheessa pyrin huomioimaan tutkimuskysymykset, jo-
ten ryhmittelin pelkistettyjd ilmauksia paitsi aineiston sisdllon mukaan, myds kolmen eri
tutkimuskysymyksen alle. Ensimmaéiseen tutkimuskysymykseen vastatakseni tartuin ai-
neistossa vastauksiin, joissa terveydenhoitajat kuvasivat kokemuksiaan tyon imun néyt-
tdytymisestd ty0ssd. Toisessa tutkimuskysymyksessa olin kiinnostunut terveydenhoita-
jien tyon imun kokemukseen vaikuttavista tekijoisté ja aineisto tarjosikin tdhin runsaasti
vastauksia. Lopuksi kerdsin tyon imun ja tunteiden tarttumisesta kertovia ilmaisuja saa-
dakseni vastauksia kolmanteen tutkimuskysymykseeni. Téssd vaiheessa aineisto tiivistyi

yksittéisistd tekijoistd yleisempiin késitteisiin.

Aineiston ryhmittely on osa abstrahointiprosessia, jossa yhdistelldin luokituksia edelleen
ja erotetaan aineistosta tutkimuksen kannalta olennainen tieto. Alaluokkien yhdistelemi-
nen ylédluokiksi tiivistdd aineistoa entisestddn. Lopuksi yldluokkia yhdistellddn péaa-
luokiksi, jotka nimetdén aineistosta nousseiden ilmididen mukaan. (Tuomi & Sarajérvi

2018, 124-125.) Taulukossa 1 olen kuvannut aineiston analyysin luokitteluprosessia.
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TAULUKKO 1. Esimerkki tutkimusaineiston luokittelusta alkuperdisilmauksista péa-

luokkaan
ALKUPERAIS- PELKISTETTY | ALA- YLA- PAA-
ILMAUS ILMAUS LUOKKA LUOKKA LUOKKA
Tiimin voima on d4nen kuu- | Vahvan ja osaa-
luviin saaminen tiimin ulko- | van tiimin voima
puolelle ja se vaikuttaa tydn | dénen kuuluviin
imuunikin positiivisesti, kun | saamiseksi tiimin
tunnen olevani osa jotain ulkopuolelle.
vahvaa ja osaavaa porukkaa. Puolensa pi-
Olemme nykydin osa niin Tiimi ymmaértaa tava tiimi.
isoa organisaatiota, ettd tiimi | ja pitdd puolia
tuntuu olevan joskus ainoa, isossa organisaa-
joka ymmartdd myos meiddn | tiossa.
tyon tilanteen ja pitdd mei-
déin puolia.
Hyva tyoyhteiso lisdé tyoni- | Hyva tiimi lisaa Hyva tiimi.
mua. tyon imua. Tiimin yhtei-
Tiimistd saa voimaa jaksaa Tiimisté saa voi- solliset voima-
huonoinakin pdivini. maa. Tiimistd saatu | varat.
Samalla turvallinen ja lihei- | Turvallinen ja 13- | Voima/turva.
nen tyGtiimi auttaa my0s it- | heinen tiimi aut-
sedni tyodssd jaksamisessa. taa jaksamaan
tyOssa.
Todella iso merkitys. Yksin | Muiden tiimildis-
tatd tyOta ei jaksaisi, mutta ten motivaatio ja
tiimi toimii parhaana moti- tsemppaus autta- . o
vaattorina ja tsemppaajana vat jaksamaan. Tiimildisten Ty oyh"telso‘(T
silloin kun on raskasta. motivaatio/ liittyva tekija.
Edelld mainitun tiimin mui- | Muiden tiimildis- | tsemppaus.
den jasenten motivaatio vai- | ten motivaatio
kuttaa erittdin paljon tyon vaikuttaa tyon
imuuni. imuun.
Se, ettd tietdd voivansa pu- Mabhdollisuus pu- | Lupa puhua
hua tunteista ja ajatuksista hua ty6tovereille | mistéd vain tyo-
tyokavereille on tirked voi- | tunteistaan ja aja- | tovereille.
mavara. tuksistaan on tér-
kedd.
Samalla turvallinen ja ldhei- | Ty0ssd jaksami- Lupa puhua
nen ty6tiimi auttaa myds it- | seen auttaa, kun henkilokohtai-

sedni tydssd jaksamisessa,

saa puhua tiimissi

sista asioista ja

kun voi myds henkilokohtai- | henkilokohtaisista | néyttdd tun-
sista asioista avoimesti ju- asioista ja ndyttdd | teensa.

tella ja ndyttdd tunteensa. tunteensa.

Tiimistd saa valtavasti voi- Tiimissd ymmaér- | Tiimildiset
maa, kun tietdd ettd muut ai- | retddn varmasti, ymmartavit
van varmasti ymmartavét mistd puhutaan. mistd puhu-
mistd puhutaan taan.

Tiimin kanssa on mahdol-
lista jakaa my0Os negatiivisia
tunteita ja siten purkaa pai-
netta ty0ssé, vaikuttaa jaksa-
miseen ja tyon tulokseen
myos.

Tydssi jaksami-
seen ja tyon tulok-
seen vaikuttaa,
kun tiimissé voi
jakaa negatiivisia
tunteita.

Lupa jakaa ne-
gatiivisia tun-
teita.

Luottamus
tyStovereihin
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Muodostin pddluokat tutkimuskysymysteni mukaisten teemojen ohjaamina. Tyon imun
ndyttdytymistd kuvaaviksi pdédluokiksi muotoutuivat tarmokkuus, omistautuminen, up-
poutuminen, yhteisollisyys ja tyon imun puuttuminen. Ty6n imuun vaikuttavia tekijoita
kuvaavia padluokkia olivat puolestaan tiimiin liittyvét tekijat, organisatoriset tekijét, tyon
sisdltoon liittyvat tekijit ja henkilokohtaiset tekijat. Tyon imun tarttumisen pééluokiksi
taas muodostuivat positiivisuus, energisyys, negatiivisuus, ty0ssé jaksamattomuus ja tart-
tumattomuus. Abstrahointivaiheessa jérjestin aineiston sellaiseen muotoon, ettd sen pe-
rusteella tehdyt johtopditokset voidaan irrottaa yksittdisistd henkildistd ja tapahtumista.
Tamé on tirkedd, jotta aineisto voidaan siirtdd yleiselle, teoreettiselle tasolle (Metsa-

muuronen 2006, 122).

Tulosten analyysiprosessi ei yksindén riittdnyt tutkimusten tulosten kertomiseen. Laadul-
lisen tutkimuksen analysoinnissa yhdistyvétkin analyysi ja synteesi. Aineiston osiin pilk-
komisen jélkeen sen pohjalta tehddin synteesejé ja se kootaan uudestaan, jotta saadaan
vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tutkimusaineistosta pyritdan luomaan sisdllonanalyy-
sin avulla mielekés, selked ja informatiivinen kokonaisuus, jonka avulla voidaan tehdi
onnistuneita tulkintoja ja johtopdétoksia tutkittavasta ilmiosté. (Eskola & Suoranta 1998,
175-181; Puusa 2011, 115-117.) Tavoitteenani oli tiivistdd hajanainen aineisto selkedksi
ja mielekkadksi siten, ettei sen siséltima informaatio katoa. Tutkijana minun tuleekin tun-
tea aineisto perinpohjaisesti. Jari Metsdmuuronen (2006, 125) muistuttaa, etti tutkija voi
helpottaa aineiston analysointia tekemalld késitekartan, jonka avulla hdn voi hahmottaa
suurempia kokonaisuuksia, selkeyttdd eri osien vilisid suhteita sekd nostaa esiin oleellisia
ja epaoleellisia seikkoja. My0s mind turvauduin késitekartan piirtimiseen selkeyttddkseni

erityisesti tyon imuun vaikuttavien tekijoiden analysointia.

Jouni Tuomi ja Anneli Sarajérvi (2018, 104—105) toteavat, ettd aineistosta saattaa 16ytya
kiinnostavia asioita, joita tutkija ei ole etukidteen osannut ajatella. Myos téssé tutkimuk-
sessa aineisto tarjosi paljon mielenkiintoista materiaalia, jota olisi ollut kiinnostavaa tut-
kia ja raportoida tarkemmin téssd tutkimuksessa. Pysyin kuitenkin tiukasti etukéteen ra-
jaamassani tutkimusilmidsséd ja pyrin pitdimddn analyysini linjassa tutkimusongelmieni
kanssa. Laadullisen tutkimusaineiston analyysissd aineisto ja tutkimusongelmat kayvit

usein tiivistd vuoropuhelua, koska aineistosta harvoin 10ytyy suoria vastauksia alkuperéi-



44

siin tutkimusongelmiin. Aineistosta itsestddn ei nouse esiin mitddn, vaan tutkijan tulkin-
nat ja valinnat sekd tutkimusongelmat ohjaavat sen késittelyd. Tutkijan epistemologinen
ja ontologinen esiymmairrys vaikuttavat tutkijan tyohon, joten itsekuri, systemaattinen
tyOskentely ja analyysivaiheiden selked auki kirjoittaminen parantavat tutkimuksen arvi-
oitavuutta. Aineistosta voi 10ytéé ja tuoda esiin jotakin uutta, mikali tutkija luopuu omista

ennakko-odotuksistaan ja kuuntelee aineistoa. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010,
12, 15-16.)
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Tutkittavien taustatiedot

Téssd luvussa raportoin tutkimukseni tulokset tutkimuskysymysten mukaisessa jérjestyk-
sessd. Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittidd, kuinka &itiys- ja lastenneuvolan tervey-
denhoitajat kuvaavat kokemuksiaan tyon imun ndyttdytymisestd, sen tarttumisesta seka
sithen vaikuttavista tekijoistd neuvolatiimissa. Esitdin my0s kursivoiduin kirjaimin aineis-
tosta poimittuja suoria lainauksia avaamaan ja havainnollistamaan tuloksia. Lainausten

perdssi ei ole tunnisteita, koska kerdsin tutkimusaineiston anonyymisti.

Tutkimukseni konteksti on Piijat-Hidmeen hyvinvointiyhtymé ja kohdejoukko koostuu
hyvinvointiyhtymén ditiys- ja lastenneuvoloiden terveydenhoitajista. Perusjoukkoon kuu-
lui tutkimuksen tekemisen hetkelld yhteensd 67 terveydenhoitajaa, mutta tutkimukseen
heisti valittiin ositetun otannan avulla puolet. Otokseen valitut terveydenhoitajat arvottiin
tiimien kokoon perustuvan suhteellisen kiintidinnin mukaan. Isommissa tiimeissé tyds-
kenteleville terveydenhoitajille ldhetettiin 13 kyselyd (39 % kaikista kyselyistd) ja pie-
nempien tiimien terveydenhoitajille 20 kyselyd (61 % kaikista kyselyistd). Kyselyyn vas-
tasi kaikkiaan 23 terveydenhoitajaa, joten vastausprosentti oli 70. Vastauksia kertyi isom-
pien tiimien terveydenhoitajilta yhteensd 8 kappaletta eli 35 % kaikista vastauksista ja
pienempien tiimien terveydenhoitajilta 15 kappaletta eli 65 % kaikista vastauksista. Vas-
tausten jakauma noudatteli melko hyvin tiimien koon perusteella tehdyn otoksen ja-

kaumaa, joten tutkimuksen voidaan nédhdé edustavan tutkimuksen perusjoukkoa hyvin.

Liahes puolet kyselyyn vastaajista oli tydskennellyt &itiys- ja/tai lastenneuvolassa tervey-
denhoitajana yli 10 vuotta ja reilu kolmannes vastaajista alle 5 vuotta. Alle viidesosalle
vastaajista oli kertynyt tyokokemusta 5—10 vuotta. Tutkimuksen perusjoukon tydkoke-
musvuosista tutkijalla ei ole tietoa. Vastausten jakauman mukaan noin puolella vastaajista
oli tydkokemusta yli 10 vuotta ja toisella puoliskolla korkeintaan 10 vuotta. Néin ollen
voidaan todeta, ettd vastaajien joukossa on ldhes yhtd paljon kokeneempia tyontekijoita

kuin hieman vihemmaén alan tyokokemusta omaavia tyontekijoita.
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5.2 Terveydenhoitajien kokemuksia tyon imusta

Tyon imun ndyttdytymistd kuvaaviksi padluokiksi muodostuivat tarmokkuus, omistautu-
minen, uppoutuminen, yhteisollisyys ja tyon imun puuttuminen. Valtaosa terveydenhoi-
tajista kertoi kokevansa tydssddn tyon imua. Muutama terveydenhoitaja koki tyon imua
vain ajoittain ja jokunen terveydenhoitaja ilmoitti, ettei padsdantdisesti koe tyon imua

lainkaan.

Terveydenhoitajien vastauksissa tarmokkuutta kuvattiin energisyydelld, innostuneisuu-
della ja tehokkuudella. Useampi vastaaja kertoi ldhtevansd aamulla mielelldén toihin. Li-
sdksi tyohon ja sen kehittdmiseen haluttiin panostaa, jopa vapaa-ajalla oltiin kiinnostu-

neita tyohon liittyvisti asioista.

Merkittdvi osa terveydenhoitajista kuvasi tydon imun kokemuksiaan nimenomaan tyolle
omistautumisen kautta. Vastauksista nousi esiin erityisesti tyon merkityksellisyys. Ter-
veydenhoitajat arvostivat omaa tyotddn ja ammattitaitoaan. Ammattitaidon ansiosta hei-
dén oli helppo auttaa asiakkaitaan. Ty0 tuntui helpolta osaamisen ja pitkdn tyohistorian

ansiosta. Terveydenhoitajat kokivat my0s tekevénsé vastuullista ja vaikuttavaa tyota.

"Koen tyoni mielekkddnd, tdrkednd, vaikuttavana, uskon itse siihen mitd
teen.”

Tyon merkityksellisyyttd kuvastivat myds terveydenhoitajien kokemukset asiakastyon
tarkeydestd. Tyoskentelyd erilaisten ja eri kulttuureista kotoisin olevien asiakkaiden
kanssa pidettiin antoisana ja asiakkaiden osoittamasta luottamuksesta oltiin kiitollisia.
Terveydenhoitajat kokivat thmisten eldméntarinat ja eldméntilanteet monipuolisina ker-
tomuksina, joissa he saivat hetkellisesti olla mukana. He kertoivat halustaan auttaa asiak-
kaita seké olla l4sné ja kuunnella asiakkaita. Vastauksissa kuvattiin myo0s tuttujen, pitka-
aikaisten asiakassuhteiden tuottamaa iloa. Asiakkaita kohtaan haluttiin myos vilittda em-

patiaa ja positiivista asennetta.

“Olen kiitollinen siitd luottamuksesta, jolla ihmiset avaavat tuntojaan ja
tarpeitaan ja uskon ettd voin osalle olla tukena vanhemmuudessa jonkin
aikaa.”
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"Silloin, kun imu on pddlld huomaan, miten tarmokkaasti kdytin osaamis-
tani ja kokemustani asiakkaan ongelman ratkaisemisessa.”

Ty6n imu ndyttdytyi omistautumisena my0s tyon innostavaksi kokemisen kautta. Ty0 tar-
josi hyvdd mieltd ja sopivasti haasteita. Toisaalta terveydenhoitajat kuvasivat tiedon li-
sddvin tuskaa” ja viittasivat tilld haastaviin asiakkaisiin. Omistautumisen vastakohtana
voidaan pitdd erddn terveydenhoitajan mainintaa siitd, ettd ty0 on hénelle 1dhinnd vain

tulonlédhde.

Téassd tutkimuksessa uppoutuminen nikyi erityisesti terveydenhoitajien kokemuksina
tyOpdivien nopeasta etenemisestd. Pédivit kuluvat huomaamatta ja aika kuluu vauhdilla.
Terveydenhoitajat saattavat uppoutua tdysin tydtilanteeseen eivatkd huomaa ajan kulua.
Yksi vastaaja kertoi venyttdvéinsa aikataulujaan asiakkaiden eldméntilanteiden vuoksi ja

ottavansa tunnit takaisin mydhemmin.

... tdlloin aika kuluu kylld vauhdilla ja uppoudun tdysin tyotilanteeseen.”

)

"Uppoudun tyohon enkd malttaisi lopettaa.’

Terveydenhoitajat kuvasivat tyon imun ndyttdytymistd tydssd my0s yhteisollisyyden ko-
kemuksilla. Heistd on mukavaa olla tarked osa tydyhteiséd. Toihin on kiva tulla toimivan

tyOyhteison ansiosta.

Muutama terveydenhoitaja kuvasi tyon imun kokemustaan sen puuttumisena. Tyon imun
kokeminen saattoi my0s olla ainoastaan hetkittiistd. Erds vastaaja kertoi kdyvénsa toissa

vain tullakseen taloudellisesti toimeen ja voisi hyvin tehdd myds jotain muuta ty6ta.

’

“Melko vihdn koen tdlld hetkelld tyossdni tyon imua.’

5.3 Terveydenhoitajien kokemuksia tyon imuun vaikuttavista tekijoista

Terveydenhoitajat kuvasivat monipuolisesti tydon imuun vaikuttavia tekijoitd. Pddluokiksi

muodostuivat tiimiin liittyvat tekijét, organisatoriset tekijdt, tyon sisdltoon liittyvat tekijéat
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ja henkilokohtaiset tekijat. Vastauksissa korostuivat eniten tiimiin liittyvét tekijit ja or-
ganisatoriset tekijdt. Tiimiin ja tyon siséltoon liittyvistd sekd organisatorisista tekijoista
16ytyi sekd tydon imuun mydnteisesti ettd kielteisesti vaikuttavia tekijoitd. Sen sijaan hen-

kilokohtaiset tekijit vaikuttivat tyon imuun ainoastaan kielteisesti.

Tiimiin liittyviit tekijit

Tiimin ja ty6tovereiden vaikutus tyon imuun oli terveydenhoitajien mukaan olennainen.
Vastaajat toivat esiin lukuisia tyon imuun vaikuttavia tiimiin liittyvid tekijoitd. Tiimin
ilmapiirin ndhtiin olevan merkittdvassé roolissa tyon imun nakdkulmasta. Suurin osa ter-
veydenhoitajista koki tydskentelevinsé tiimissd, jossa on hyvi ja positiivinen ilmapiiri.
Vastaajat kuvasivat, ettd hyva tydilmapiiri vaikuttaa tydssé jaksamiseen ja “tekee tyohon
positiivista tulosta”. Se koostuu monista pienistd asioista, kuten luottamuksesta. Hyv4 il-
mapiiri auttaa my0s jaksamaan, vaikka itselld olisi huono piiva tai visymysti. Jotkut vas-
taajat kuvasivat tiiminsd ilmapiirid avoimeksi, rennoksi ja valittomaksi, osa taas piti il-

mapiirid innostuneena.

Jos tyoyhteiso, oma tiimi, on innostunut sekd luo ympdrilleen avoimen,
positiivisen ja hauskan ilmapiirin, se vaikuttaa tyén imuun.”

Muutama terveydenhoitaja kertoi tiiminsd ilmapiirin vaihtelevan. Erdén vastaajan mu-
kaan lennokas ja innovatiivinen ilmapiiri antaa tyon imulle mahdollisuuden, kun taas ne-
gatiivinen latistaa ja vie kaiken innon itsestdkin. Toinen taas kertoi, ettd tiimissé on joskus
hyvé possis ja kaikilla on kivaa, mutta toisinaan ilmapiiri on kylm4 ja saa olla varpaillaan.

Jokunen terveydenhoitaja tyoskenteli tiimissé, jonka ilmapiirid kuvattiin huonoksi.

"Mikdli olisin positiivisen ilmapiirin tiimissd, voisin kokea tyén imua vield
enemmdn.”’

Valtaosa terveydenhoitajista kertoi, ettd toinen merkittdvéd tyon imuun vaikuttava tekija
on tiimin jdsenten arkinen huomaavaisuus ja ystéavillisyys. Tyotovereiden kuvattiin paa-
osin olevan ystivillisid, tasavertaisia, mukavia, empaattisia ja ymmartivéisid. Heitd ku-
vattiin my0s tarkeiksi, ithaniksi ja suurella syddmella tyoté tekeviksi. Erds vastaaja kertoi,
ettd on kiva tulla toihin, kun iloisesti tervehditdéin ja heipataan 14htiessd. Muutamat ter-
veydenhoitajat nostivat myonteisind tyon imuun vaikuttavina tekijoind esiin myos tyo-

rauhan antamisen ja sen, ettei tiimildisilld ole keskindisia riitoja. Lisdksi tdrkedna pidettiin
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sitd, ettd tiimin jdsenet huomioivat toisensa, ovat kiinnostuneita toisistaan, omaavat hyvén
tunneélyn eivitka nillitd turhista tai nolaa ja vdhéttele tydtovereitaan. Yksi osoitus arki-
sesta huomaavaisuudesta ja ystévillisyydestd on toimiva keskindinen vuorovaikutus tii-
missd. Sen ndhtiin olevan keskeisessd osassa tiimin toimivuutta ja vaikuttavan suuresti
tyon imuun. Muutama terveydenhoitaja kuvasi vuorovaikutuksen tiimin jasenten kesken

olevan hyvéi, avointa ja suoraa.

"Vastavuoroisuus ja kohtelias kéyttiytyminen erilaisista ndikemyksistd huo-
limatta pitdvdt tyon imua ylld.”

Jotkut vastaajista toivat esiin tyotovereiden negatiivisuuden tyon imuun kielteisesti vai-
kuttavana tekijand. Erés terveydenhoitaja kuvasi, ettd my0s tiimissd tapahtuvat raskaat
tilanteet vievét tyon imua, mikali niistd puhutaan negatiivissévytteisesti. Yhden vastaajan
mukaan on kamalaa, jos joku aina valittaa. Negatiivisen kdytoksen ndhtiin heijastuvan
kielteisesti my0s asiakkaiden kohtaamisiin. Lisdksi muutama terveydenhoitaja toi esiin,
ettd vahvat persoonat voivat vaikuttaa tyon imuun alentavasti. Esimerkiksi paljon omaa
nidkemystdén esiin tuovien, joustamattomien, henkisesti kuormittavien tai dramaattisella

kerronnalla tunnetilansa esiin tuovien tydtovereiden koettiin heikentidvin tyon imua.

“Jos tyokaveri on aina negatiivinen, véisynyt, kaikki on huonosti > ldihes
suora vaikutus omaan tyonimuun pitkdlld tahtdimelld.”

Arkisen huomaavaisuuden ja ystivéllisyyden lisdksi terveydenhoitajien tyon imuun vai-
kutti tiimissd vallitseva keskindinen luottamus. Osa vastaajista nosti esiin mydnteisend
tyon imuun vaikuttajana sen, ettd tiimissd on lupa olla oma itsensi ja ndyttda niin hyvit
kuin huonot fiiliksensd avoimesti. Muutama vastaaja piti tarkedna sité, ettd uskaltaa tar-
vittaessa siirtdd asiakkaitaan toisen ajanvarauslistalle. Liséksi merkittdvana pidettiin sité,
ettd tiimissd voi luottaa hommien hoituvan ja jokaisen tekevén t6itd parhaansa mukaan.
Enemmisto terveydenhoitajista koki myodnteisend tyon imuun vaikuttavana tekijdnd sen,
ettd tyotovereille voi puhua rohkeasti ja avoimesti kaikista asioista. Tiimissd pddstiddn
yhdessd hankalien tilanteiden yli ja voidaan jakaa myds negatiivisia tunteita, mika vai-
kuttaa jaksamiseen, tyon tulokseen ja tyon imuun. Useampi terveydenhoitaja piti tarkeédna
tekijdnd sitd, ettd voi puhua tiimissd myos henkilokohtaisista asioistaan, tunteistaan ja

ajatuksistaan.
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’

“Tiimin jdsenille on helppo purkaa asioita, jotka uhkaavat tyén imua.’

Muutama terveydenhoitaja nosti kuitenkin esiin sen, etti joskus tyotoverin jaksamatto-
muus kuormittaa tiimié ja laskee tyon imua. Yhtdélta tiimissd saa jakaa omia henkilokoh-
taisia murheitaan, mutta toisaalta ty6toverin huonovointisuus voi ainakin pitkdén jatku-
essaan vaikuttaa koko tiimin tyon imuun. Erddn terveydenhoitajan mukaan jaksamisasi-
oista pitdd kumminkin keskustella ja ty0toveria autetaan, vaikka se hetkellisesti vaikut-

taakin omaan tyon imuun alentavasti.

“Toisinaan tiimin henkiloiden henkilokohtaiset asiat vievdt tyonimua.”

"Kylld, erityisesti jos joku ei koe jaksavansa tai saavansa apua tiimiltd
koen sen tyon imua laskevana.”

Luottamuksen rinnalle tiarkedksi tyon imuun vaikuttavaksi tekijdksi nostettiin tiimin tuki.
Lihes kaikki vastaajat pitivdt merkittdvéna sitd, ettd saa tydtovereiltaan tukea ja kannus-
tusta. Erds terveydenhoitaja kertoi tydskenteleviansi hedelmallisessd tydyhteisdssi, jossa
tuetaan jokaisen vahvuuksia, kokemuksia ja osaamista seké koetaan suurta onnistumisen
riemua, kun jokin asia on mennyt nappiin. Tydtovereiden tuki ja tsemppi vaikuttivat
myoOnteisesti terveydenhoitajien tyon imuun ja auttoivat suuresti tydssd jaksamisessa.
Myonteisend tekijdnd ndhtiin myos se, ettd tydtoverilta voi kysyd neuvoa milloin tahansa
ja kaikki tiimin jdsenet ovat valmiita auttamaan. Tukea ndhtiin saatavan myos tyotoverei-

den antamasta tyonohjauksesta.

”Tiimi tukee toisiaan, antaa mahdollisuuden hyvddn tyénimuun.”

"Tdrked osa tyon imun kokemisessa on myds tiimi missd toimin. Tyokave-
reiden tuki on todella tirkedd.”

Erés terveydenhoitajien tyon imuun vaikuttava tekijé oli tydyhteison keskindinen arvos-
tus ja kunnioitus. Tyotovereiden huomioon ottaminen ja ammattilaisena kunnioittaminen
vahvisti tyon imua. Muutama vastaaja kertoi, ettd tiimissd arvostetaan muita ja annetaan
sen nékyd. Yksi terveydenhoitaja korosti, ettd positiivisen palautteen antaminen tydtove-

rille on tarkeaa.

“Jos tiimin jdsenilld on avoin ja toisiaan kunnioittava ote, tyon imu vah-
vistuu.”’
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Toisaalta jotkut terveydenhoitajat kokivat tyon imua alentavana, ettei tiimissd aina arvos-
teta toisten osaamista tai arvostellaan toisen tekemii ratkaisuja ikdvéddn sdvyyn. Erddn
terveydenhoitajan tyon imua vihensi, mikali tiimissd puhutaan tyOnantajasta tai tydtove-
reiden taidosta vdheksyvésti. Toinen terveydenhoitaja taas koki ndyryyttivand, mikali
tyOtoveri alkaa neuvomaan hénta asiakkaan 1dsnd ollessa. Muutaman vastaajan mukaan
tyon imuun vaikutti laskevasti, jos kyréillddn selén takana, supistaan pienessé porukassa

tai tekemisid kytitdén.

”... ja ehkd myds pikkaisen myéds "kyttdysilmapiirid", kun meitd on niin
paljon.”

Erittiin tarkedksi tyon imuun vaikuttavaksi tekijiksi terveydenhoitajat nostivat tiimin yh-
teisolliset voimavarat. Myonteisend tekijdnéd pidettiin puolensa pitdvés, turvallista, la-
heistd ja yhteistyokykyistd tiimid sekd tiimin me-henked. Tydyhteison koettiin antavan
paljon voimaa ty6hon ja innostavan aamulla tyohontuloon. Tiimistd sai voimaa jaksaa
myds huonoina paivind. Erés terveydenhoitaja totesi, etti isossa organisaatiossa tiimi tun-
tuu joskus olevan ainoa, joka ymmartdd terveydenhoitajien tyon tilanteen ja pitdd heidin
puoliaan. Eri-ikdiset ja erilaiset omaa osaamistaan tiimiin tuovat tydtoverit ndhtiin rik-
kautena. Enemmisto terveydenhoitajista piti tydon imun kannalta tirkednd myds sitd, ettd
tiimissa osataan kisitelld asioita huumorilla. Hyvén huumorintajun tiimissa néhtiin kan-
nattelevan ja joskus aika “mustallakin” huumorilla pééstiin tilanteista eteenpéin. Tér-
keiksi yhteisollisiksi tekijoiksi tydon imun ndkokulmasta nostettiin my6s yhteiset tekemi-
set ja hupsuttelut sekd kahvi- ja ruokailuhetket. Lisdksi terveydenhoitajien mukaan tiimin
yhteishenki oli merkittdvé tekijd yhteisollisyydessd. Erds terveydenhoitaja totesi hyvin
tyOporukan hengen auttavan jaksamaan kiirettd ja vaikeitakin asiakastilanteita. Saman-

henkisten tyotovereiden nihtiin vaikuttavan tyon imuun positiivisesti.

“Tiimin voima on ddnen kuuluviin saaminen tiimin ulkopuolelle ja se vai-
kuttaa tyon imuunikin positiivisesti, kun tunnen olevani osa jotain vahvaa
Jja osaavaa porukkaa.”

’

"Tiimi on yksi tdrkeimmistd tekijoistd tyon imun kannalta.’

“Todella iso merkitys. Yksin tdtd tyotd ei jaksaisi, mutta tiimi toimii par-
haana motivaattorina ja tsemppaajana silloin kun on raskasta.”
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"Myds kahvipoydin keskustelu aivan toihin liittymdttomistd asioista luo
mukavuutta ja rentoutta tyoilmapiirin, joka osaltaan parantaa tyon imua.”

Toimimaton tai huonovointinen tydyhteisd taas vaikutti kielteisesti terveydenhoitajien
tyon imuun. Hankalan ja joustamattoman tydyhteison néhtiin alentavan tyén imua. Myos
yhteistyon vaihtelevuus ja latistavuus sekd kykeneméttomyys sopia asioista positiivisessa
hengessa vaikuttivat tyon imuun kielteisesti. Terveydenhoitajat toivat esiin my0ds vuoro-
vaikutuksen pulmat tiimissi. Niiden ndhtiin vaikuttavan tyon imuun alentavasti. Tiimin
jasenten keskindisen vuorovaikutuksen vélinen kitka tai muu negatiivisuus heijastuivat
suoraan terveydenhoitajien tyon imuun. Erdén vastaajan mukaan jo kahden tyontekijin
keskindisen vuorovaikutuksen ongelmat voivat vaikuttaa koko tiimin tyén imuun. Lisdksi
terveydenhoitajat kertoivat tiimin huonon yhteishengen ja yhteenkuuluvaisuuden tunteen

puuttumisen olevan tyon imuun kielteisesti vaikuttavia tekijoita.

’Laitamme itsemme likoon asiakastilanteissa, jos meilld tyoyhteisossd
paha olla se huonontaa tyonimua/tyossd viihtymistd.”

"Tdlld hetkelld olen tiimissd, jonka vaikutus ei edistd kokemustani tyon
imusta. Koen yhteistyén olevan vaihtelevaa, pddasiassa latistavaa.”

“Jos vuorovaikutus tyokaverin kanssa on haastavaa se vaikuttaa tyén
imuun negatiivisesti. Toihin tuleminen voi vaikeutua, vaikka itse tyostd
nauttisikin.”

Joidenkin terveydenhoitajien mukaan tydyhteison kiechuminen ja asioissa vellominen vai-
kuttivat tyon imuun kielteisesti ja saivat aikaan negatiivista ilmapiirid. Muutama vastaaja
nosti esiin esimerkiksi organisaatiossa tapahtuvien muutosten ja epavarmuuden aiheutta-
van turhaa hélindmadistd keskustelua, mikd vaikuttaa omaan jaksamiseen suuresti. Erds
vastaaja kertoi, ettd on tylsdd tulla toihin, mikali sielld spekuloidaan yleisid tai ty6tove-

reiden asioita.

Organisatoriset tekijét

Organisatorisista tyon imuun vaikuttavista tekijoista valtaosa vaikutti terveydenhoitajien
tyon imuun kielteisesti. Kuitenkin myds myoOnteisesti tyon imuun vaikuttavia tekijoita
16ydettiin. Jokunen terveydenhoitaja koki mydnteisend mahdollisuuden osallistua omaa
tyOtddn koskevaan suunnitteluun. Suunnittelu lisdd tydon imua ja saa tuntemaan itsendi-

syyden tunnetta tyossddn. Myonteisend tyon imuun vaikuttavana tekijdné tuotiin esiin
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myos ldhijohtajan kannustus ja myonteisyys. Erds vastaaja kuvaili oman motivaationsa
kasvavan, mikéli ldhijohtaja toimii viisaana leaderina, joka inspiroi ja luo ympdirilleen

kipin&a.

“Esimiehen tsemppaus ja ymmdrryksen osoittaminen ovat hyvin merkittd-
vid positiivisen ilmapiirin ja tyon tekemisen voimavaratekijoitd.”

Kolmas tyon imuun myonteisesti vaikuttaja organisatorinen tekijé oli muutaman tervey-
denhoitajan mielestd ldhijohtajan osoittama luottamus. Lahijohtajan luottavan asenteen ja
rentouden ansiosta erds terveydenhoitaja kertoi myds saavansa sellaisen olon, ettéd tekee

tyOtddn oikein.

Yhtééltd mahdollisuus osallistua omaa tyotddn koskevaan suunnitteluun koettiin tydn
imuun mydnteisesti vaikuttavana organisatorisena tekijand, toisaalta taas mahdottomuus
osallistua suunnitteluun koettiin tydn imuun kielteisesti vaikuttavana tekijané. Erddn vas-
taajan mukaan mahdollisuutta oman tyon jarkevédn suunnitteluun on vihennetty ja muu-

tama vastaaja kertoi tyon itsendisyyden kaikkiaan vihentyneen.

Yksi useimmiten mainittu tydn imuun kielteisesti vaikuttava organisatorinen tekijd oli
terveydenhoitajien mukaan jatkuvat organisaatiossa tapahtuvat muutokset. Muutama vas-
taaja nosti esiin erityisesti jatkuvien henkildvaihdosten kuormittavuuden ja yksi vastaaja
huomautti niiden vaikuttavan myds tiimin dynamiikkaan. Enemmistd vastaajista kuvasi
organisaatiossa tapahtuvien muutosten aiheuttavan painetta, epdvarmuutta ja epétietoi-
suutta, mikd puolestaan vihentdd tyonimua. Lisdksi epdvarmuus muutosten toteutumi-
sesta ja lyhytndkdisyys tulevaisuutta ajatellen nousivat esiin tyonimuun kielteisesti vai-
kuttavina tekijoind. Muutokset vdhensivét erddn vastaajan mukaan myds kuulluksi tule-

misen tunnetta ja yksi vastaaja kuvasi niiden ”sydvin mielenkiintoa ty6hon™.
"Tiimissd myos jatkuvaa muutosta, vain muutaman hengen ydinporukka ol-
lut pitempddn.”

“Jatkuvassa muutoksessa on yritettdvd pitdd oma positiivisuutta ylld, jotta
tyon imu sdilyisi.”
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Osa terveydenhoitajista nosti resurssien puutteen tai epétasaisen jakautumisen yhdeksi
organisatoriseksi tyon imuun kielteisesti vaikuttavaksi tekijaksi. Ty6tahdin kerrottiin ki-
ristyvan koko ajan ja toisaalta kaiken ylimédérdisen toiminnan vievan paljon aikaa perus-
tyOltd. Samanaikaisesti tapahtuvan tyotehtivien lisddntymisen ja resurssien kiristimisen
koettiin vaikuttavan tyon imuun kielteisesti. Tyon imua vihensi myds sijaisten puute val-
tavasta tyokuormasta huolimatta. Erés terveydenhoitaja kertoi, ettd lilan suuri tyOméaara
jaliian tdydet tyOpdivit vaikeuttivat vuorovaikutustilanteita ja asiakkaiden asioita "menee
ohi”. Toinen taas kertoi tuupertuvansa tydtaakan alle, mikili asiakasvarauksia on liikaa.
Tyotaakkaa lisddvand sekd tyon mielekkyyttd ja tydnimua vihentivana tekijdna nostettiin

esiin my0s lomautukset ja yt-neuvottelut.

"Tyon vaativuuden kasvaessa, missd resurssit ei kohtaa, imua on vdlilld
vaikea loytdda.”

Resurssien puutteeseen liittyy osaltaan myos kiire, jonka enemmistd terveydenhoitajista
koki tyon imuun kielteisesti vaikuttavana organisatorisena tekijana. Stressi, kiire ja mul-
titaskaus seké niistéd johtuva visymys vihensivét tyon imua. Kiireen vuoksi kaikkiin asia-
kasasioihin ei jia riittdvasti aikaa tai asioita ehtii késitelld vain pintapuolisesti. Lisdksi
kiireen vuoksi saatetaan herkemmin puhua tydtoverille tylysti. Kiireestd johtuvan jatku-

van joustamisen néhtiin vievin tyon imua.

Liika kiire ja jatkuva joustaminen tyonantajan suuntaan on alkanut viedd
tyon imua.”

My®s eri syistd johtuvien poissaolojen ndhtiin vaikuttavan tyon imuun kielteisesti. Tyo-
yhteison sairauspoissaolot kuormittivat omaa tyotd. Erds vastaaja kertoi, ettd aamulla toi-
hin hyviélla tuulella tullessa tyon imu saattaa laskea, jos sairauspoissaoloja on paljon. Jat-
kuvat poissaolot myos vésyttivit ja oman jaksamisen koetaan olevan koetuksella. Lisdksi
erds vastaaja kertoi kokevansa tdistd poisjddmisen oman sairauden vuoksi tuntuvan vai-
kealta, koska ajattelee ja huolehtii, kuinka omat tydt jérjestellddn uudelleen poissaolon

aikana.

Terveydenhoitajat nostivat yhdeksi tyon imuun kielteisesti vaikuttavaksi organisato-

riseksi tekijiaksi voimattomuuden tunteen tydssddn. Yhtdéltd sen koettiin johtuvan ennal-
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tachkiisevien palvelujen vihdisyydestd ja jatkohoitopaikkojen puuttumisesta. Ristiriitai-
set hoitokdytédnteet, takkuilevat jatkohoitoon pédsyt ja hoitopolkujen rikkonaisuus tur-
hauttivat terveydenhoitajia. He kuvasivat olonsa voimattomiksi, koska eivit kykene itse
endd auttamaan asiakkaita, joiden ongelmat vain pahenevat ja kdrjistyvat. Lisdksi ennal-
tachkiisevien palvelujen puuttuminen ja karsiminen aiheuttavat terveydenhoitajille tur-
hautumisen ja voimattomuuden tunnetta. Toisaalta voimattomuuden néhtiin johtuvan riit-
taméttomyyden tunteesta, joka johtuu esimerkiksi koulutuksen puutteesta ja ohjeiden epé-
selvyydestd. My0s aikaa vievén kirjaamiskdytdnnon koettiin vihentdvin iloa tyohon. Tyo
tuntuu ajoittain hallitsemattomalta tiedonpaljouden vuoksi, mikd puolestaan vaikuttaa

kielteisesti tyon imuun.

"Se, ettd itse et kykene asiakasta auttamaan, mutta se taho, jota asiakas
tarvitsisi ei palvele asiakasta juuri siind hetkessd. Ongelmat pahenevat ja
kdrjistyvit sinusta riippumattomista syistd.”

Erés organisatorinen tyon imuun kielteisesti vaikuttava tekija oli terveydenhoitajien mie-
lestd tiedottamisen puute. Tiedon kulun ja tiedottamisen koettiin olevan epitasapuolista
tai puutteellista. Joku vastaaja kuvasi tiedotuksen puutetta uutispimennyksend. Tiedotta-
misesta johtuva epitietoisuus soi tyon imua ja atheutti ulkopuolisuuden tunnetta. Yhden

terveydenhoitajan mukaan tiedottaminen oli koko organisaation alueella puutteellista.

"Ajoittain kiireen vuoksi tiedon kulku katkeilee ja sen vuoksi tulee tilan-
teita, ettd itse kokee pudonneensa kartalta ja tuntee hetkellistd ulkopuoli-
suutta.”

Tyo6n imuun kielteisesti vaikuttavana organisatorisena tekijdnd néhtiin myds arvostami-
sen ja palkitsemisen puute. Ensinnékin terveydenhoitajat kokivat, ettei ylin johto arvosta
heiddn ammattitaitoaan ja heidén tekeméénsé tyotd. Erds vastaaja kertoi pohtineensa, ettd
hyvéksytddanko hinet ja arvostetaanko héntd, ja tdma latisti tyon imua. Toisen terveyden-
hoitajan mukaan tyonantaja ei riittdvisti tue tyossd viithtymisté tai jaksamista. Muutama
terveydenhoitaja nosti esiin my0s kehnon palkkauksen, puuttuvan bonusjarjestelmin ja
jonkinlaisen palkitsemisjérjestelmén puutteen tyon imuun kielteisesti vaikuttavina teki-
joind. Liséksi yksi terveydenhoitaja koki turhautumisen tunnetta, koska hanen lisdkoulut-

tamisensa ei padse edukseen millddn tavalla timénhetkisessa tydssa.
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”Se missd oma pieni tyoyhteiso tuo tyonimua ja tuntee itsensd tdrkedksi
osaksi tyoyhteisod, organisaatiotasolla tuntee olevansa mitdton osa pyori-
vdd ratasta, joka on helposti korvattavissa/hdvitettdvissd.”

“Kokemaani tyén imun tunteeseen vaikuttavat minun ammattitaitoni ar-
vostuksen puute.”

Toisaalta terveydenhoitajat kaipasivat enemmaén arvostusta my0s 1dhijohtajalta. Erés ter-
veydenhoitaja kertoi hyvén palautteen ja kannustuksen saamisen tyostd olevan harvi-
naista. Lahijohtajan vaatimaton arvostus, tuki ja kannustus laskivat terveydenhoitajien
tyon imua. Léhijohtajalta toivottiin enemmaén kykya tukea, antaa palautetta, kannustaa ja
rohkaista vastuuseen. Yksi vastaaja toivoi, ettd ldhijohtaja osaisi tarvittaessa suositella
joihinkin uusiin tehtdviin tai tasoittaisi omaa urapolkua. Toinen taas koki, etteivit l4hi-
johtajat tue ja pidd “meité tavallisia tyontekijoitd” kamalan tirkeind, vaan heitd pydritel-
134n paikasta tai tyotehtdviésti toiseen. Muutaman terveydenhoitajan tyon imuun vaikutti
kielteisesti myos se, ettei ldhijohtajan koettu pitdvéin tyontekijoiden puolta ja toimivan
heidén panssarinaan. Lisdksi vastauksissa nousi esiin tunne siitd, ettei lihijohtaja tunne
tyontekijoiden vahvuuksia eikd heididn tyon kuvaansa. Tuen ja kannustuksen puutetta ku-
vasti joidenkin terveydenhoitajien mielestd myds se, ettd 1dhijohtajaa tapaa vain harvoin.

i3]

iipumista aiheuttaa myds, jos esimies ei vaikuta kiinnostuneen voinnis-
tani tai jaksamisestani tyossd.”

Terveydenhoitajien vastauksissa tydn imuun vaikuttavana organisatorisena kielteisend te-
kijané néhtiin johtajuuden puute. Erés terveydenhoitaja kuvasi, ettd johtamiseen tarvittai-
siin enemmaén karismaa, ideoita ja ndkemyksid. Toisen terveydenhoitajan mukaan tyon
imu olisi voimakkaampaa, mikali 1dhijohtajalla olisi tarmokas ja aikaansaava asenne ja

toiminta etenisi.

"Tyon imun hiipumiseen vaikuttaa myos johtaminen ja esimiestyo.”

”Jos tunne ettei esimieheni hoida asioita kunnolla niin tdmd vaikuttaa ne-
gatiivisesti myos omaan tyossdjaksamiseeni.”
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Tyon sisialtoon liittyviit tekijit

Terveydenhoitajat 10ysivét tyonsa siséllostd sekd myoOnteisesti ettd kielteisesti tyon imuun
vaikuttavia tekijoitd. Tydtehtdvien monipuolisuus ja kehittdvyys sekéd asiakastyon palkit-
sevuus koettiin myonteisind tekijoini. Kielteisini tekijoind ndhtiin sen sijaan tyon kuor-

mittavuus ja se, ettei tyd motivoi.

Tyo6tehtdvien monipuolisuutta ja kehittdvyyttd kuvattiin muun muassa mahdollisuuksilla
oppia uutta sekd osallistua tyon kehittdmiseen ja erilaisiin projekteihin. Pdivit ja asiak-
kaiden kohtaamiset eivit ole samanlaisia, miké lisdéd tyon imua. Osa terveydenhoitajista
nosti esiin asiakastyon palkitsevuuden. Vuorovaikutus asiakkaiden kanssa ja heiltd saatu
palaute koettiin motivaatiota lisdévina ja tyon imuun myonteisesti vaikuttavana tekijana.
Erés terveydenhoitaja kertoi asiakkailta saadun kiitoksen luovan ty0sséd onnistumisen tun-
netta.

’

”Joskus mukavat asiakkaat antavat imua ja toihin on kiva tulla.’

"Asiakkaiden palaute, etenkin positiivinen on palkitsevaa ja negatiivi-
sesta palautteesta oppii aina uutta.”

Valtaosa terveydenhoitajista toi esiin tyon kuormittavuuden tyon imuun kielteisesti vai-
kuttavana tekijénd. Tyo koettiin kuormittavana toisaalta tydmaéran vuoksi, toisaalta tyon
vaativuuden ndkokulmasta. Kuormittavimpana tekijané néhtiin kuitenkin asiakkaiden ja
perheiden haasteet ja pahoinvointi. Asiakastapausten koettiin muuttuvan vuosi vuodelta
haastavammiksi, miké tekee tyOstd entistdkin kuormittavampaa. Asiakkaiden elaménti-

lanteita kuvattiin rankoiksi ja moniongelmaisiksi.

“Jotkut tietyt asiakkaatkin kuormittavat ja saavat aikaan tyén imun hiipu-
mista.”

"Tyonohjauksen puuttuminen, todella vaativat ja raskaat asiakastapaukset,
varsinkin viimeisen puolen vuoden aikana on kuormittanut huomattavasti
tyon imua ja tyossd jaksamista.”

Toinen tyon imuun kielteisesti vaikuttava tyon sisdltoon liittyva tekija oli terveydenhoi-
tajien kuvauksissa se, ettei tyotd koettu motivoivaksi. Muutama terveydenhoitaja kertoi,
ettd ty0 haastaa liian vdhén tai ty0 koetaan vain asiana, jonne tullaan ja josta saadaan

palkka ja hyvét lomaedut. Toihin ldhteminen koettiin hankalaksi sen vuoksi.
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Henkilokohtaiset tekij:t

Henkilokohtaisista tyon imuun vaikuttavista tekijoistd erottui kaksi tekijdd. Ensinndkin
terveydenhoitajat kuvasivat liiallisen tyohon uppoutumisen vaikuttavan tydn imuunsa
kielteisesti. Erddn vastaajan mukaan tyohon uppoutumista tulisikin pyrkid hillitsemaén.

Joku terveydenhoitaja taas teki mielestdédn tyotidn liian pedantisti.

“Toisinaan olen loytdnyt itseni tilanteista, jolloin olen jo tehnyt pdivin tyot
ja silti huomaan selaavani laboratoriotutkimuksia tai etsivini jotain seu-
raavaa asiaa, johon paneutua.”

Toisena henkildkohtaisena tekijéné terveydenhoitajat toivat esiin omien henkisten tai fyy-
sisten voimavarojen viahyyden. Reistaileva terveydentila ja vdhdiset voimavarat heiken-
sivit tyon imua. Esimerkiksi stressaavasta tyOstd aiheutuva niskojen jumittuminen ai-
heutti jannityspadnsirkyd. Toisaalta myds henkilokohtaisen eldmén aiheuttama kuormi-

tus vaikeutti omaa oloa ja tydssi jaksamista.

5.4 Terveydenhoitajien kokemuksia tyon imun ja tunteiden tarttumisesta tiimissa

Ty6n imun ja tunteiden tarttumisen padluokiksi muodostuivat positiivisuus, energisyys,
negatiivisuus, tydssé jaksamattomuus ja tarttumattomuus. Tyon imu tarttui terveydenhoi-
tajiin positiivisuuden ja energisyyden vilitykselld. Negatiivisuuden ja tydssd jaksamatto-
muuden tunteiden tarttumisen vilitykselld terveydenhoitajien tyon imu saattoi puolestaan
hiipua. Vastaajat kokivat yleensd tyotovereidensa tydssé jaksamisen, tunnetilojen ja tyon
imun tarttuvan itseensd. Useiden terveydenhoitajien vastauksissa kuvastui, ettd tarttu-
mista tapahtuu paitsi yksilostd toiseen, myos tiimistd yksiloon. Erdédn vastaajan mukaan
padlld oleva tunnetila tiimissd tarttuu vékisinkin myo6s héneen itseensd. Vain muutama
yksittdinen terveydenhoitaja koki, ettei tarttumista juurikaan tapahdu tydtovereista. Sen
sijaan useampi vastaaja ilmoitti, etteivét 1dhijohtajan tydssd jaksaminen, tunnetilat tai

tyon imu juurikaan tartu hdneen.

"Mikdli toissd on kuormittava tilanne, esim. paljon sairauspoissaoloja tai
paljon muutoksia tyénantajan suunnilta, huomaa asian tyoyhteiséssd ja
kahvipéytipuheissa.”
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Kyselyyn vastanneet terveydenhoitajat tapaavat ldhijohtajaa yleensd harvoin, minka
vuoksi tyon imun tarttumista koettiin tapahtuvan enemmén ty6tovereista kuin 14hijohta-

jasta.

Enemmistd vastaajista kertoi tyOtoverin positiivisuuden tarttumisen kokemuksistaan.
Terveydenhoitajat kuvasivat positiivisuuden tarttumista erityisesti hyvén tai positiivisen
fiiliksen tai tunnetilan tarttumisella. Vastaajien mukaan positiivisuus tarttuu nopeasti,
parhaiten ja helposti. Tarttumista tapahtui seka yksittdisesté tyotoverista toiseen ettd koko
tiimistd yksiloon. Erdédssd vastauksessa kerrottiin tydtoverin tekemisen meiningin ja tyon
tekemisen hymyhuulin tarttuvan seké luovan liséksi me-henked ja "tdstd selviytymisen”

tunnetta.

"Hyvdntuulisuus tarttuu ja iloinen nauru tyopdivin aikana piristdd.”

Terveydenhoitajat eivit tuoneet esiin kokemuksiaan ldhijohtajan positiivisuuden tarttu-
misesta. Tosin erdén vastaajan mukaan ldhijohtaja ainakin pyrkii tuomaan asiat esiin po-

sitiivisessa valossa.

Energisyyden kuvattiin tarttuvan seki tyotovereista ettd 1dhijohtajasta. Terveydenhoita-
jien vastauksissa kuvattiin energisyyden, innostuneen ilmapiirin ja tydtoverin innostunei-
suuden tarttuvan helposti. Yhdessd vastauksessa mainittiin, ettd yhdenkin tyStoverin in-
nostuneisuus tarttuu koko tiimiin. Toinen terveydenhoitaja taas kertoi tyoskentelevansa
tehokkaammin, innostuneemmin ja ahkerammin, kun ymparilld on ithmisié, jotka suhtau-

tuvat tyohon innostuneella otteella.

"Tyon imun kannalta tiimin fiilikset on tdrkedssd roolissa. Innostuneessa
ilmapiirissd on ihana tehdd toitd!”

Erds vastaaja mainitsi, ettd mikali 1dhijohtaja on innostunut esimerkiksi neuvolatyon ke-
hittdmisestd, innostus tarttuu tyontekijaén ja sitten hin haluaa itsekin osallistua kehitté-

miseen.
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Terveydenhoitajien vastauksissa kuvattiin myds negatiivisuuden tarttumisen kokemuk-
sia. Vastaajien tyon imuun vaikuttaa pitkalla tdhtdimelld, mikéli tyGtoveri on aina nega-
tiivinen ja “kaikki on huonosti”. Huonojen fiiliksien ja negatiivisvoittoisen ilmaisun ku-
vattiin tarttuvan helposti ja nopeasti sekd nakertavan tyon imua koko porukalta. Lisédksi
tyOtovereiden negatiiviset tunteet ja tiimin negatiivinen tunnetila latistavat ilmapiirié.
Erés vastaaja pitikin tirkeénd, etteivat huonot fiilikset jai vallitsevaksi tunnetilaksi. Toi-
saalta negatiivisuus voi kdintyd myos siten, ettd tyotovereiden liiallinen innokkuus ai-

heuttaa terveydenhoitajalle itselleen negatiivista tunnetta ja tuntuu drsyttavalta.

"Mikdli tunnetila on negatiivinen, tulee itsellenikin ahdistava olo. Tdlloin
on parempi vetdytyd omiin oloihin, jotta tunnetila ei pddse tarttumaan ja
pahoittamaan mieltd.”

"Tdlld tyokokemuksella tyonimun huippuhetket on jo ohitettu, toisten liial-
linen innokkuus jopa tuntuu drsyttdvdltd joskus.”

Jokunen vastaaja kertoi negatiivisten tunteiden tarttuvan myds ldhijohtajalta. Terveyden-
hoitajat kertoivat esimerkiksi ldhijohtajan hermostuneisuuden ja epdkohdista puhumisen
aiheuttavan sekasortoisuuden tunnetta, mika osaltaan aiheuttaa tunteen, ettei osaa tehda
omaa tyotddn oikein. Toisaalta terveydenhoitajat toivat esiin, ettd pelkkd negatiivisista

asioista puhuminen aiheuttaa negatiivisuuden tunnelman tarttumista.

"Mikdli esimies esim. kokouksissa, keskusteluissa tai puhelimitse yhteyk-
sissd ja asian esittamistapa on kovin negatiivissdvytteinen vaikuttaa se suo-
raan omaankin suhtautumiseen ko. asiassa.”

Osa vastaajista kuvasi tyotovereiden tydssé jaksamattomuuden tarttuvan itseensd. Jaksa-
mattomuutta kuvattiin visymyksend, turhautuneisuutena tai matalana vireytend. Yksi ter-
veydenhoitaja kuvasi my0s tydpaikan kuormittavasta tilanteesta aiheutuvan tunteen tart-
tuvan ja heijastuvan koko tiimiin ja ndyttdytyvin esimerkiksi kahvipdytdpuheissa. Myds

lahijohtajan kovasta stressistd ja kiireestd heijastuvan visymyksen koettiin tarttuvan tyon-

Muutama terveydenhoitaja ilmoitti, ettd tyotovereiden tydsséd jaksaminen, tunnetilat tai
tyOn imu tarttuvat vain jonkin verran tai ei lainkaan. Vastauksissa tuotiin yleensi esiin,

etteivdt ne vaikuta ainakaan negatiivisesti. Erds terveydenhoitaja kertoi, ettd osaa helposti
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sulkea pois tydtovereiden tunteet, vaikka heilld alkaa olla isoon organisaatioon mitta jo

aivan tdysi. Oman tiimin tyStoverit olivat myds tulleet jo niin tutuiksi, etteivit heidédn

tunnetilansa juurikaan tarttuneet.

“Luulen, ettd pitkdhké kokemus pitdd oman vireen suht vakaana tyokave-
reiden tunnetiloista riippumatta.”

"Tdlld hetkelld oman tiimini jdsenet pysyneet pitkddn jo samoina ja oppi-
nut ndin ollen tuntemaan jokaisen kdyttdytymistapoja ja tunnetiloja, joten
ne eivdt ainakaan itseeni endd vaikuta negatiivisesti.”

Lahijohtajan tydssé jaksaminen, tunnetilat tai tyon imu eivét tarttuneet osaan terveyden-

hoitajista. Terveydenhoitajat selittivét tarttumattomuutta ldhinna silld, etteivit he tapaa

ldhijohtajaa kovin usein.

simiestd harvemmin ndkee arjessa, joten hdnen tyon imu ei juurikaan

tartu itseeni.”
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6 POHDINTA JA PAATELMAT

6.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimukseni tarkoituksena oli tarkastella, kuinka terveydenhoitajat kuvaavat kokemuk-
siaan tyon imun ndyttdytymisestd, sen tarttumisesta sekd sithen vaikuttavista tekijoistd
neuvolatiimissd. Olin siis kiinnostunut nimenomaan tutkittavieni subjektiivisista koke-
muksista yleisten kdsitysten ja uskomusten sijaan. Halusin ymmartda kokemuksellista il-
mioti sellaisena kuin se on. Koetin kuvata siti niin, etti se sdilyttdd oman merkitysyhtey-
tensd eikd muutu minun merkitysyhteydekseni. Merja Lehtomaan (2006, 163, 192) mu-
kaan tutkijan tulee pyrkid ymmértdmiéin jotakin oleellista tutkittavien kokemusmaail-
masta, mutta tutkittavan ilmidon ymmaértdminen on kuitenkin vajavaista ja jotain jai vali-

tettavasti aina my0s hamérin peittoon.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK 2012, 6; ks. my6s Tuomi & Sarajérvi 150—
151) mukaan ainoastaan hyvén tieteellisen kdytdnnon edellyttdmailla tavalla suoritettu tut-
kimus on eettisesti hyvaksyttdvaa ja luotettavaa. Olenkin pyrkinyt toimimaan hyvén tie-
teellisen kdytdannon mukaisesti noudattamalla rehellisyyttd, yleistd huolellisuutta ja tark-
kuutta tutkimustyoni jokaisessa vaiheessa. Laadullinen tutkimus on prosessi, jossa tutki-
muksen etenemisen eri vaiheita ei vélttdméttd voida etukiteen jdsentdd selkeisiin eri vai-
heisiin, vaan ne muodostuvat ja tismentyvét vahitellen tutkimuksen edetessd (Kiviniemi
2018, 73; Eskola & Suoranta 1998, 15—16). Suunnittelin, toteutin ja raportoin tutkimuk-
seni mahdollisimman avoimesti ja yksityiskohtaisesti, vaikka tdiménkin tutkimusproses-
sin aikana tutkimuskysymykset tarkentuivat tutkimukseni aihetta koskevan ymmaérryksen

lisddntyessd ja analyysiprosessin edetessa.

Hyva tieteellinen kéytintd tarkoittaa myods eettisesti kestdvien, tiedeyhteison hyvaksy-
mien tutkimus- ja tiedonhankintamenetelmien hallintaa (TENK 2012, 6). Olen kéyttinyt
tutkimukseni 1dhdemateriaalina tieteelliseen tietoon perustuvia ldhteitd, hakenut tietoa
luotettavista tietokannoista sekd perehtynyt huolellisesti eri tutkijoiden tieteellisiin tutki-
muksiin. Hanna Vilkka (2015, luku 2; ks. myos Kuula 2006, 24) ohjaakin toimimaan
vilpittomasti ja rehellisesti toisia tutkijoita kohtaan sekd kunnioittamaan heidin ty6tidn

ja saavutuksiaan.
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Eettiset kysymykset tutkijan ja tutkittavan kohtaamisessa korostuvat ihmiseen kohdistu-
vassa tutkimuksessa, joten tutkimukseen osallistuvien henkildiden ihmisarvoa ja oikeuk-
sia tulee kunnioittaa. Hain tutkimukselleni tutkimusluvan Piijat-Hameen hyvinvointiyh-
tymaltd heiddn tutkimuslupakéytinnon mukaisesti. Keskeisena eettisend periaatteena voi-
daan pitdd tutkittavan tietoon perustuvaa suostumusta osallistua tutkimukseen. Tutkittava
voi my0s kieltdytyd tutkimuksesta, keskeyttdd osallistumisensa milloin tahansa ilman
kielteisid seurauksia tai peruuttaa osallistumisensa. (TENK 2019, 7-8, Kuula 2006, 22—
23.) Tassé tutkimuksessa ldhetin tutkittaville sdhkopostin valitykselld henkilokohtaisen
Webropol-kyselyn linkin ja tutkimustiedotteen, jossa kerroin tutkimuksesta ja sen ai-
heesta sekd tutkittavien oikeuksista. Lisdksi painotin tutkimustiedotteessa vastausten
luottamuksellista kisittelyd. Webropol-kyselylld kerdtty aineisto tallentui suoraan tieto-
kantaan. Sitd my0s sdilytettiin tietokannassa eikd ulkopuolisilla ollut sithen paédsyd. Muis-
tutin tutkimustiedotteessa myos siitd, ettd tutkittava voi pdittad osallistumisestaan kyse-
lyyn tiedotteen perusteella, ja ettd kyselyyn vastaaminen tulkitaan tietoiseksi suostu-

mukseksi kyselyyn osallistumisesta.

Pidén eettisesti tdrkednd myos henkiloiden tunnistettavuuteen liittyvid seikkoja tutkimuk-
sen raportointivaiheessa. Tutkijan tulee varjella haastateltavien anonymiteettia eika hei-
din henkil6llisyytensid yleensd voi kdyda raportista ilmi. Toisaalta esimerkiksi asiantun-
tijahaastattelussa haastateltavat voivat haluta esiintyd omalla nimelldén. (Tiittula & Ruu-
suvuori 2005, 17-18.) Webropol-kyselyssd kysyttiin vain kaksi taustakysymystd, jotta
vastauksia ei voitu yhdistda tiettyihin tiimeihin tai henkiloihin. Tutkittavien anonymitee-
tin suojaamiseksi tutkimustulokset my0s raportoitiin yleiselld tasolla. Hyvén tieteellisen
kaytannon keskeisend ldhtokohtana mainitaan my0s tutkimusaineiston tallentaminen tie-
teelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamélla tavalla (TENK 2012, 6). Kerdsin
tutkimukseni aineiston anonyymisti Webropol-ohjelmiston avulla, ja ainoastaan minulla
tutkijana oli sekd kyselyn ettd aineiston hallintaoikeus. Kirjauduin ohjelmaan henkil6-
kohtaisella salasanalla. Kopioin tutkimusaineiston kahdelle salasanasuojatulle muistiti-
kulle ja liséksi tulostin siitd paperiversion analysoinnin ajaksi. Hévitin paperisen aineiston

laittamalla sen tietoturvalliseen kerdysastiaan saatuani analyysivaiheen paitokseen.
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Tutkimukseni otanta koostui Péijat-Hameen hyvinvointiyhtymén ditiys- ja lastenneuvo-
loissa tyOskentelevistd terveydenhoitajista. Edustan itse samaa joukkoa, mutta en henki-
l16kohtaisesti tunne koko tutkimusjoukkoa ja olen paivittdin tekemisissd ainoastaan alle
kymmenen terveydenhoitajan kanssa. Hyvén tieteellisen kdytdnnon mukaisesti (TENK
2012, 6) asemani kohdeorganisaation tyontekijand on tuotu rehellisesti esiin téssé tutki-
musraportissa. Olen myo6s kiinnostunut nimenomaan tyon imun kokemuksen tutkimisesta
enkd tietyn organisaation toiminnasta. Tutkijan ja tutkittavien vélill ei saa vallita riippu-
vuussuhdetta, joka voisi vaikuttaa olennaisesti tietojen antamisen vapaachtoisuuteen (Es-
kola & Suoranta 1998, luku 2). Tutkijan asemassa keskeistd onkin luottamus (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Korostin tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta
esitellessdni tutkimusta koko terveydenhoitajajoukolle ennen aineiston kerddamistd. Muis-
tutin vapaaehtoisuudesta myos tutkimustiedotteen yhteydessa. Lisdksi painotin tutkimuk-
sen anonyymiyttd. Valitsin aineistonkeruumenetelmén tarkoituksellisesti siten, ettd en
kohtaa tutkittaviani henkil6kohtaisesti. N4illd keinoin tutkittavat saattoivat luottaa sithen,

ettd heiddn anonymiteettinsa sdilyy.

Tutkijana minun tuli miettid my0s objektiivisuus- ja subjektiivisuuskysymysta. Objektii-
visena tutkijana minun piti katsoa tutkimuskohdetta ja ilmi6ta ulkoa péin, kuten Jari Es-
kola & Juha Suoranta (1998, luku 1) muistuttavat. Omat oletukset ja toimet tutkimuspro-
sessin aikana eivét saa vaikuttaa tutkimuskohteen ominaisuuksiin tai tutkimustuloksiin
(Puusa & Kuittinen 2011, 167), joten pidin tutkijaposition mielessidni koko tutkimuksen
teon ajan. Tutkija ja hdnen jo aiemmin tietdminsd asiat kuitenkin kietoutuvat saumatto-
masti toisiinsa (Hirsjarvi ym. 2009, 161). Taydellisen objektiivisuuden toteutuminen ei
titen ollut mahdollista, koska tutkijana en voinut irrottautua itsestéini enki tdysin sulkea
pois omaa ajatteluani. Tutkijan tulee silti aktiivisesti tunnistaa oma ymmaérryksensé ja
uskomuksensa koko tutkimusprosessin ajan sekd toimia niin, etteivit ne vaikuta tutki-
mukseen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Anu Puusa ja Matti Kuittinen
(2011, 167) tdhdentavitkin, ettd laadullisessa tutkimuksessa objektiivisuuden vaatimus

perinteisessd merkityksessd on lopulta mahdoton tayttia.

Hyvéaa tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuneisuus, mika sisdltdd myds tutkimuksen luotet-
tavuuden (Tuomi & Sarajérvi 2018, 149-150). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei

voida kuitenkaan arvioida samalla tavoin kuin méarillisen tutkimuksen. Laadullisessa
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tutkimuksessa luotettavuus ei kietoudu pelkdstidin aineiston analyysivaiheeseen, vaan se
rakentuu koko tutkimusprosessin ajalta, kun tutkija pohtii tekemiéén ratkaisuja. Tutkijan
tulee huomioida, ettd hin itse on tutkimuksensa paiasiallisin luotettavuuden kriteeri. Lop-
pujen lopuksi tutkimusraportin teksti on osoitus sen luotettavuudesta. Teksti ei sinédlldan
heijasta todellisuutta, vaan koostuu omien osiensa ja monenlaisten ainesten kokonaisuu-
desta. Se toimii arvioinnin mittana sindlldéin, ja on konteksti, josta sanat saavat merkityk-
sensd. (Eskola & Suoranta 1998, luku 5; Aaltio & Puusa 2011, 155; Tuomi & Sarajirvi
2018, 160-161.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaankin arvioida pohtimalla tutkimuksen kuvauksen seké
sithen liitettyjen selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Olen kuvannut téssd raportissa
tutkimuksen kulun, kdyttdméni tutkimusmenetelmit ja tulkintani perusteet aukottomasti,
jotta raportin lukija pystyy seuraamaan tekemiéni ratkaisuja ja tutkimuksen etenemiseen
perustuvia periaatteita. Olen pyrkinyt tekeméén lapindkyviksi tutkijana tekeméni valin-
nat ja kuvannut esimerkiksi analyysiprosessin yksityiskohtaisesti. Halusin lisiti tutki-
mukseni luotettavuutta my0s rikastamalla tuloslukua suorilla aineistositaateilla ja tehda
silld tavoin ndkyvéksi, mihin tekeméni paitelmdt perustuivat. Ndilld keinoin pystyin
my0s varmistamaan tutkimukseni vahvistettavuutta, joka on yksi tutkimuksen luotetta-

vuuden kriteereista.

Erds laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteeri on tutkimuksen siirrettdvyys, milld tar-
koitetaan tutkimuksen tulosten siirrettdvyyttd toiseen kontekstiin. Tutkijan tulee riitta-
vasti kuvata tutkimuksen osallistujia ja ymparistdd, jotta lukijat voivat tehdd oman arvi-
onsa tulosten siirrettivyydestd. (Kylma & Juvakka 2007, 129; Tuomi & Sarajarvi 2018,
162.) Olen kuvannut avoimesti aineiston hankintaa, kohdeorganisaation toimintaympa-
ristdd ja tutkimuksen kohdejoukkoa. Téll4 tavoin voidaan arvioida tutkimukseni tulosten
siirrettdvyytti toiseen vastaavaan kontekstiin. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvi-
oida myds silld, ettd tutkimus itsessddn ja sen tulokset ovat uskottavia. Tulosten tulee
vastata tutkimukseen osallistuneiden késityksid tutkimuskohteesta. (Kylméd & Juvakka
2007, 128.) Avoin kuvaukseni aineiston hankinnasta ja analysoinnista seké tutkimuspro-
sessin aikana tekemistdni valinnoista lisddvét tutkimukseni uskottavuutta. Olen pohtinut
huolellisesti tekemiéni ratkaisuja ja kdyttanyt aikaa ymmartéékseni tutkimukseen osallis-

tujien aidon ndkemyksen tutkimuskohteesta.
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Tamain tutkimuksen aihe on eettisesti oikeutettu ja tarked tutkittavaksi sekd yksilollisestd
ettd yhteiskunnallisesta ndkokulmasta. Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluprosesseja
arvioidaan kaiken aikaa, ja alalla tapahtuu jatkuvasti uudistuksia ja muutoksia, joten hen-
kiloston tyohyvinvointiin tulee kiinnittdd yhd enemmaén huomiota. Jari Hakasen (2011,
41) mukaan tyon imu kuvastaa nimenomaan parasta mahdollista tyShyvinvoinnin tilaa.
Tutkimukseni aihe on myos sosiaali- ja terveyshallintotieteen alan mukainen. Liséksi tut-
kimuksen teoreettisen viitekehyksen késitteisté oli saatavilla runsaasti aiempaa tutkimus-
tietoa, miké osaltaan parantaa tutkimukseni luotettavuutta. Perehdyin tutkimuksen koh-

deilmidihin huolellisesti ja monesta eri ndkdkulmasta.

6.2 Tutkimuksen keskeiset tulokset

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, kuinka ditiys- ja lastenneuvolan tervey-
denhoitajat kuvaavat tyon imun kokemuksiaan. Tarkoituksena oli myds tutkia tekijoité,
jotka vaikuttavat terveydenhoitajien tyon imuun sekd kuvata heidédn kokemuksiaan tyon
imun ja tunteiden tarttumisesta neuvolatiimissd. Tarkastelen seuraavaksi tutkimukseni
keskeisid tuloksia teoreettiseen viitekehykseen ja aihealueen aikaisempaan tutkimukseen
peilaten. Tutkimukseni tuloksiksi muodostuivat terveydenhoitajien kokemukset tyon

imusta ja sen tarttumisesta sekd tyon imuun vaikuttavista tekijoista.

Ensinnékin, tutkimukseni tulos osoittaa valtaosan terveydenhoitajista kokevan tyon imua
tyOssddn. Sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevit henkil6t tuntevat tutkimusten mukaan
tyon imua melko usein (ks. esim. Hakanen, Ropponen, Schaufeli & De Witte 2019, 375—
377; Mauno, Kinnunen & Ruokolainen 2007, 156, 161-163) ja tdmén tutkimuksen tulos
on linjassa aiempien tutkimusten kanssa. Vastaajat edustivat eri kokoisia tiimejd ja oma-
sivat eri pituisia ty0kokemusvuosia alalta, mutta siitd huolimatta suurin osa heistd koki
tyon imua tydssddn usein tai ainakin ajoittain. Muutama terveydenhoitaja kuitenkin ku-

vasi tyon imun kokemustaan sen puuttumisena tai vain hetkittdin esiintyvéna.

Ensimmadisessd tutkimuskysymyksessd halusin selvittid, kuinka terveydenhoitajat kuva-
sivat kokemuksiaan tyon imusta. Terveydenhoitajien kuvaukset tyon imun nayttdytymi-
sestd tyOssd ovat linjassa tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen kanssa. Wilmar B.

Schaufelin tyoryhma (2002, 74-75; ks. my0s Schaufeli & Bakker 2003, 4-5) méérittelee
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tyon imun aidosti myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi ty0ssd, ja luonnehtii sitd kol-
mella myonteiselld tydssd koetulla hyvinvoinnin ulottuvuudella eli tarmokkuudella,
omistautumisella ja uppoutumisella. Tédssé tutkimuksessa terveydenhoitajat kuvasivat
tyon imun kokemuksia tydssddn nimenomaan ndiden kolmen ulottuvuuden kautta. Toi-
saalta he nostivat yhdeksi merkittdviksi tyon imun piirteeksi myds yhteisollisyyden. Li-

sdksi muutama terveydenhoitaja kuvasi tyon imun kokemustaan sen puuttumisena.

Merkittavimmaéksi tyon imun ulottuvuudeksi terveydenhoitajat nostivat tyolle omistautu-
misen, mikd tukee Saija Maunon ja kumppaneiden (2005, 22; ks. myds Perkio-Maikeld,
Hakanen & Hirvonen 2012, 108-114) tutkimuksen tuloksia. Sen mukaan yli nelja viidesta
terveydenhuollon organisaatiossa tydskentelevistd naisesta kokee tydlleen omistautumi-
sen tunnetta vahintdin kerran viikossa. Omistautunut tyontekija kokee tyonsd merkityk-
selliseksi ja on innostunut tydstddn. Han myos kokee ylpeyttéd tydstdin ja saa siitd inspi-
raatiota. (Schaufeli ym. 2002, 74—75). Téssa tutkimuksessa tyolle omistautumista kuvail-
tiin erityisesti tyon merkityksellisyydelld. Ty asiakkaiden parissa koettiin tirkedna, vas-
tuullisena ja vaikuttavana. Tulos on yhtenevéinen aiempien tutkimusten kanssa, jotka
osoittavat ihmisten haluavan tyon, jolla on merkitystd (Halava & Pantzar 2010, 23, 27,
36; Rosso, Dekas & Wrzesniewsk 2010, 94-95; Steger & Dik 2009, 131-133; Syvéjérvi
ym. 2012, 50; ks. my6s Hakanen 2014, 341).

Tyon imun ulottuvuuksista tarmokkuutta luonnehditaan esimerkiksi energisyydella, pe-
radnantamattomuudella ja halulla panostaa tyohon (Schaufeli ym. 2002, 74—75). Téssa
tutkimuksessa ei mitattu tyon imun ominaisuuksien yleisyyttd, mutta hieman ylldttden
tarmokkuuteen liittyvien ominaisuuksien nimeédminen jii varsin vidhdiseksi. Esimerkiksi
Saija Maunon ja kumppaneiden (2005, 22) tyon imun yleisyytta kartoittavassa tutkimuk-
sessa suomalaiset terveydenhuollon tyontekijét kokivat itsensd varsin tarmokkaiksi tyds-
sadn. Toisaalta Schaufeli tydoryhmineen (2006, 711) vertaili kymmenessd eri maassa teh-
tyjd tyon imua tai tyduupumusta kartoittaneiden tutkimusten tuloksia, ja vdhiten tarmok-
kuutta tuntevien ammattiryhmien joukossa olivat sosiaalityontekijit ja terveydenhuollon
tyontekijat. Tyohonsd uppoutunut tydntekija on puolestaan syvésti keskittynyt ja paneu-
tunut ty0honsd, eikd valttiméattd huomaa ajan kulua (Schaufeli ym. 2002, 74-75). Ter-
veydenhoitajien kertomana korostui erityisesti tyOpdivien nopea eteneminen, mutta

mydskdin uppoutumisen elementtejé he eivit kovin yleisesti muuten kuvailleet. Tdméa on
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linjassa sen kanssa, ettd uppoutuneisuuden tunteen kuvataan olevan syva keskittyneisyy-
den tila, jota voi olla vaikea tavoittaa tyossd (Hakanen 2011, 39—40; ks. myds Perkio-
Maikeld, Hakanen & Hirvonen 2012, 103—104). Uppoutumista kuvataan my6s ennemmin-
kin tyon imun seurauksena kuin sitd muodostavana ominaisuutena (Salanova 2011,

2257).

Terveydenhoitajat nostivat esiin myos neljannen tyon imun ulottuvuuden eli yhteisolli-
syyden kokemuksen. Jaakko Koivumaéki (2008, 232, 243) on pédédtynyt samaan tulokseen
tutkiessaan luottamusta ja yhteisollisyyden merkitysté ja rakentumista. Koivumaéen tutki-
muksen mukaan yhteisollisyys oli voimakkaasti yhteydessd tyon imuun. Tyon imun ja
yhteisollisyyden yhteys on vuorovaikutuksellisuudessa. Lisdksi innostus tydstd ajaa ih-
mistd positiiviseen ja yhteisollisyyttd rakentavaan vuorovaikutukseen muiden tydyhtei-
sOn jdsenten kanssa. Téssdkin tutkimuksessa terveydenhoitajat toivat esiin, ettd heille oli
tarkedd olla osa toimivaa tyOyhteisdd. TiimityOskentely on varsin yleistd sosiaali- ja ter-
veysalalla (Janhonen 2011, 81) ja myos tutkimuksen kohdejoukko tydskentelee tiimeissa.
Sote-alalla tydyhteisotaitojen yhtend erityispiirteend ndhddén yhteistyon korostuminen
(Karhapdd, Laulainen & Kivinen 2015, 170) ja se kuvastuu myos tisséd tutkimuksessa

terveydenhoitajien kertomana.

Toisessa tutkimuskysymyksessa tarkasteltiin, mitkd tekijat neuvolatiimissd vaikuttavat
terveydenhoitajien kokemaan tyon imuun. Tutkimus osoitti, ettd terveydenhoitajien tyon
imuun vaikuttivat tiimiin liittyvat tekijat, organisatoriset tekijdt, tyon sisdltoon liittyvat
tekijét ja henkilokohtaiset tekijat. Henkilokohtaisten tekijoiden vaikutus tyon imuun oli
kielteinen, mutta muut tekijét vaikuttivat tyon imuun sekd myonteisesti ettd kielteisesti.
Osa terveydenhoitajista nosti toiseksi tydon imuun vaikuttavaksi henkilokohtaiseksi teki-
jékst liiallisen tyohon uppoutumisen, missd tyohon suhtaudutaan pakkomielteisesti. Tulos
voi viitata terveydenhoitajien kokemaan tyoholismiin. Tyon imussa tyd tuntuu sisdisesti
palkitsevalta, vaikka tyotd tehdddnkin lujasti. Sen sijaan tydholisteilla on hallitsematon
tarve tydskennelld liian kovasti. (Schaufeli, Taris & van Rhenen 2008, 187-188; Taris,
Schaufeli & Shimazu 2010, 43-44.)

Yhtend keskeisend tutkimukseni tuloksena voidaan pitda sitd, ettd terveydenhoitajat méa-

rittelivét tiimiin liittyvat tekijdt merkittdvimmaksi tyon imuun vaikuttavaksi tekijéksi.
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Tydyhteisoon kuulumisen ndhdddn olevan tirkeédssa roolissa tyohyvinvoinnin kokemuk-
sessa (Karttunen, Sipponen, Tukiainen, Taskinen, Hakulinen, Kesti, Laaksonen & Lam-
mintakanen 2017, 15), miké nayttiytyi tdssékin tutkimuksessa. Myo6s Jaakko Koivuméen
(2008, 246) mukaan yhteisollisyys on vahvasti yhteydessé tyon imuun. Yksi yleisimmista
terveydenhoitajien nimedmisté tiimiin liittyvista tekijoistd oli sen ilmapiiri, jonka néhtiin
vaikuttavan tyon imuun padosin myonteisesti. Lisdksi valtaosa terveydenhoitajista toi
esiin keskindisen luottamuksen, tiimin tuen, tiimin yhteis6lliset voimavarat seké tiimin
jasenten arkisen huomaavaisuuden ja ystévillisyyden. Toisaalta osa terveydenhoitajista
koki ty6tovereiden negatiivisuuden sekd toimimattoman tai huonovointisen tydyhteison

vaikuttavan tyon imuunsa kielteisesti.

Toiseksi tarkedksi tyon imuun vaikuttavaksi tekijéksi terveydenhoitajat nostivat organi-
satoriset tekijdt, mikd mainitaan Demeroutin ja kumppaneiden (2001) tyon vaatimusten —
tyon voimavarojen mallissa sekd tyon vaatimuksena ettd tyon voimavarana. Mallia on
sovellettu lukuisissa tydon imun tutkimuksissa ympéari maailmaa (Bakker & Demerouti
2017, 273). Kiinnostavaa oli, ettd tissd tutkimuksessa organisatoristen tekijoiden néhtiin
vaikuttavan tyon imuun useimmiten kielteisesti. Terveydenhoitajat kokivat erityisesti or-
ganisaatiossa jatkuvasti tapahtuvien muutosten, resurssien puutteen tai epétasaisen jakau-
tumisen, kiireen sekd tiedottamisen puutteen vaikuttavan tyon imuunsa kielteisesti. Li-
saksi terveydenhoitajien tyon imua alensivat arvostuksen ja kannustuksen puute seké joh-
tajuuden puute. Myonteisesti tyon imuun vaikuttaviksi tekijoiksi terveydenhoitajat nime-
sivit mahdollisuuden vaikuttaa oman tyon suunnitteluun sekd l4hijohtajan osoittaman

luottamuksen ja arvostuksen.

Terveydenhoitajat 16ysivit myos tyonsé sisdllostd sekd myonteisesti ettd kielteisesti tyon
imuunsa vaikuttavia tekijoitd. Myonteisesti vaikuttaviksi tekijoiksi he nimesivit tyoteh-
tdvien monipuolisuuden ja kehittivyyden sekd asiakastyon palkitsevuuden. Namad kyt-
keytyvdt tyon voimavaroihin, jotka voivat koskea esimerkiksi tyotehtivaa (Hakanen
2011, 52-54). Kielteisesti vaikuttavia tyohon liittyvié tekijoitd olivat terveydenhoitajien
mukaan tyon kuormittavuus ja motivoimattomuus. Tydmotivaation kérsiminen voi johtaa
ennen pitkdd tyohon leipddntymiseen, mikd puolestaan saattaa ajan mittaan heikentdd
tyontekijan terveyttd, hyvinvointia ja suorituskykya (Loukidou, Loan-Clarke & Daniels,

388, 392).
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Viimeisessd tutkimuskysymyksessd olin kiinnostunut terveydenhoitajien tyon imun ja
tunteiden tarttumisen kokemuksista neuvolatiimissd. Tutkimus osoitti, ettd valtaosa ter-
veydenhoitajista koki tarttumista tapahtuvan joko tyStovereista tai lahijohtajasta. Arnold
B. Bakkerin, Mina Westmanin ja Hetty I.J van Emmerikin (2009, 211-212) mukaan tun-
teiden tarttumista tydtovereiden vililld tapahtuu tiedostamattomien empaattisten reakti-
oiden kautta tai virittdytymdlla tietoisesti toisten tunteisiin. TyOntekijédsté toiseen voivat
tarttua tyOyhteison myonteiset ja kielteiset tunteet ja hyvinvoinnin tilat (Hakanen 2011,

132) sekd mielialat ja taipumukset (Westman, Brough & Kalliath 2009, 589).

Jari Hakasen (2011, 132—-135) mukaan myonteiset ja kielteiset tunteet, erilaiset hyvin-
voinnin tilat ja tyon imu tarttuvat erityisesti sellaisilla tiimeilld, joilla on paljon keski-
ndistd vuorovaikutusta tai vuorovaikutuksen luonne on intensiivistd. Myos Peter Totter-
dellin ja kumppaneiden (1998, 1508) tutkimuksessa kévi ilmi, ettd sairaanhoitajien mie-
lialojen ja oman tiimin kollektiivisen mielialan vililld on merkittivi yhteys. Aitiys- ja
lastenneuvoloiden tiimien terveydenhoitajat tyoskentelevét yleensa tiiviissd vuorovaiku-
tuksessa ja ldhes kaikki terveydenhoitajat kokivatkin tyStovereidensa tydssd jaksamisen,
tunnetilojen ja tydn imun tarttuvan yleensé itseensd. Ty0sséd jaksamisen, tunnetilojen ja
580-581; Bono & Ilies 2006, 330), mutta tissd tutkimuksessa useampi vastaaja ilmaisi,
ettei tarttumista tapahdu ldhijohtajasta heihin lainkaan. Toisaalta asiaa selitettiin 1&hinnd

silld, ettd 1dhijohtajaa tapaa arjessa vain harvoin.

Terveydenhoitajat kuvasivat erityisesti positiivisuuden ja energisyyden sekd negatiivi-
suuden ja ty0ssd jaksamattomuuden tarttuvan tiimissd, miké osaltaan vahvistaa aiempien
tutkimusten tuloksia. Keskeisend tuloksena voidaan ndhda se, ettd enemmist6 timén tut-
kimuksen vastaajista kuvasi positiivisuuden tarttumisen kokemuksiaan ja useat kertoivat
myds energisyyden tarttumisesta. Jari Hakasen (2011, 134) mukaan hyvi ty6ilmapiiri ja
myonteiset tunteet tyotovereita kohtaan edistavét tyon imun tarttumista, ja tdssikin tutki-
muksessa hyvén ja positiivisen fiiliksen tai tunnetilan nihtiin tarttuvan sekd yksittiisesta
tyOtoverista toiseen ettd koko tiimistd yksiloon. Myds Jari Hakanen ja Riku Perhoniemi
(2012, 30) ovat padtyneet tutkimuksessaan siihen, ettd tyon imu tarttuu tydtovereiden va-

lisen myonteisen vuorovaikutuksen vilityksella.
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Toisaalta myos kielteiset tunteet ja kuormittuneisuus voivat tarttua tydtoverista toiseen
(Hakanen 2011, 132—135), mikd ndyttidytyi myos terveydenhoitajien kertomuksissa tyo-
toverin negatiivisuuden ja tyossd jaksamattomuuden tarttumisesta. TyStoverin huonojen
fiilisten ja negatiivisvoittoisen ilmaisun kuvattiin tarttuvan helposti ja nopeasti seka latis-
tavan ilmapiirid. Liséksi terveydenhoitajat toivat esiin tyotovereiden vasymyksen, turhau-
tuneisuuden ja matalan vireen tarttumisen paitsi itseensd, myds koko tiimiin. Tutkimuk-
seni tulos ovat samansuuntainen Arnold B. Bakkerin, Hetty van Emmerikin & Martin C.
Euweman (2006, 470, 482—483) tutkimuksen kanssa, missd selvitettiin tyduupumuksen
ja tyon imun tunteiden siirtymistd. Heiddn tutkimuksensa tulokset osoittivat tiimitason
tunteiden olevan yhteydessé esimerkiksi tiimin yksittdisten jasenten uupumiseen, kyyni-
syyteen ja heikentyneeseen tyotehoon. Téassd tutkimuksessa ainoastaan muutama tervey-
denhoitaja koki ldhijohtajan negatiivisuuden tai ty0ssd jaksamattomuuden tarttuvan it-
seensd, vaikka Marie T. Dasboroughin (2006, 174-175) tutkimuksen mukaan erityisesti
johtajien kielteiset tunnereaktiot ja niiden tarttumiset jaivit tyontekijoiden mieleen pi-

demmaksi aikaa.

6.3 Paatelmiit ja jatkotutkimusaiheet

Ty6n imun ja sen taustateoriana toimivan positiivisen psykologian tutkimuksen myoti
ty0eldmain ja tybhyvinvoinnin myonteiset mahdollisuudet ovat nousseet esiin. Tyon imun
ohella puhutaan esimerkiksi tyon mielekkyydestd, tydssd onnistumisesta ja tyon ilosta.
Ty06ssd on lupa innostua ja siitd saa nauttia. Sosiaali- ja terveysalalla tyé on kuitenkin
usein henkisesti tai fyysisesti kuormittavaa ja tyotahti yleensd kired. Muutokset ja epé-
varmuus tulevasta ovat alan tyontekijoille arkipdivéda. Siitd huolimatta useat tutkimukset
todistavat, ettd sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevat henkilot kuuluvat korkeinta tyon

imua kokevien ammattiryhmien joukkoon. Jotakin taikaa alan tydssi siis on.

Tutkimukseni tulos kertoo, ettd valtaosa terveydenhoitajista kokee tyon imua tydssdén
usein tai ainakin ajoittain. Merkittivimmaksi tyon imun ulottuvuudeksi nousi tydlle omis-
tautuminen, mikd on aiempien tutkimusten mukaan terveydenhuollon organisaatioiden
tyontekijoille tyypillistd. Terveydenhoitajat kuvasivat tydlle omistautumista etenkin tyon
merkityksellisyydelld. Heiddn tyon imun kuvauksissaan nékyi kiinnostus erilaisten ja eri

kulttuureista 1dhtoisin olevien asiakkaiden auttamiseen, tukemiseen ja kannattelemiseen.
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He kokivat tekevinsa arvokasta, tarkedd, vastuullista ja vaikuttavaa ty6ti, ja olivat kiitol-
lisia asiakkaiden heille osoittamastaan luottamuksesta. Terveydenhoitajat myds arvosti-
vat omaa ammattitaitoaan. Tulos on ilahduttava, koska tyon imu on kokonaisvaltaista.
Silld on myonteistd merkitysta paitsi tydohon, myds tyon ulkopuoliseen eldmiin. Myon-
teiset tunteet saavat ihmisisséd aikaan kukoistamista paitsi kyseisessd hetkessd, myds pit-
kalla aikavélilld (Fredrickson 2001, 218). Tyon imussa oleva tyontekija on hyodyksi
myds organisaatiolle, koska hin on esimerkiksi aikaansaava, auttavainen, tuottava ja si-

toutunut sekd haluaa jatkaa tydeldmaéssa pitkaan.

Tutkimusaineistoni punaisena lankana kulki ty6toveruus. Hyvén tyStoveruuden voidaan
siis ndhda kantavan seka tiimissé ettd tyon imun kokemisessa. Terveydenhoitajat kokivat
tyOssddn tarmokkuuden ja uppoutumisen tunteita, mutta ennen kaikkea ty6lle omistautu-
misen ja yhteis6llisyyden tunteita. TyOyhteison tirkeys nostettiin esiin paitsi tydon imun
kokemisen yhteydessi, myos merkittdvimpéana tyon imuun vaikuttavana tekijana. Lisaksi
terveydenhoitajat kokivat tydtovereidensa tyon imun ja tunteiden tarttuvan heihin. Tiimin
ilmapiiri oli tdrkedssd roolissa tyon imun ndkokulmasta, ja valtaosa terveydenhoitajista
kuvaili oman tiiminsé ilmapiirid myonteiseksi, avoimeksi ja rennoksi. Moni kuvasi tyo-
tovereitaan ystivallisiksi, empaattisiksi, tdrkeiksi ja ymmartivaisiksi. Terveydenhoitajien
tyOn imuun vaikuttivat myonteisesti myds tiimin yhteisollisyys seka tydtovereiden osoit-

tama tuki ja arvostus.

Tiimity0ssé piilee valtava voima, jota kohdeorganisaatiossa kannattaa hyodyntidd. Ter-
veydenhoitajista koostuva tiimi on enemmin kuin osiensa summa — etenkin, jos kaikki
kokevat olevansa tyon imussa. Silloin terveydenhoitajat ovat innostuneita ja aikaansaavia
sekd tekevit tirkedksi kokemaansa tyota tdydelld sydamelld. Tama heijastuu myds orga-
nisaatioon ja ennen kaikkea asiakkaisiin. Téssd tutkimuksessa tuotiin esiin, ettd tervey-
denhoitajien tiimin ilmapiiri voi olla myds kylma ja kielteinen. Liséksi tyotoverit saatet-
tiin kokea negatiivisina, herkdsti valittavina tai liian vahvoina ja dramaattisina. Jotkut
terveydenhoitajat kokivat tyon imua alentavana, mikili tiimissé ei arvosteta osaamista tai
vahditaan toisten tekemisid. Tdssé kohtaa tulee muistaa, ettd yksikin ihminen voi vaikut-

taa koko tiimin tuntemuksiin ja toimintaan tunnetilojen peilautumisen myo6td. Tydyhtei-
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son ja tyontekijoiden kannalta on merkittdvaa, ettd kaikki voivat tydssddn hyvin. Tamén-
kin tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on hyvéd huomioida, ettéd jokaisen yksittdisen tyon-

tekijén tyOn imu, tunteet ja tyosséd jaksaminen heijastuvat myos tydtovereihin.

Terveydenhoitajat nimesivit toiseksi tarkeédksi tyon imuunsa vaikuttavaksi tekijaksi or-
ganisatoriset tekijét, joiden hieman yllattden néhtiin vaikuttavan tyon imuun useimmiten
kielteisesti. Tyon imua alentavina tekijoind koettiin esimerkiksi organisaatiossa tapahtu-
vat muutokset, riittiméton tiedottaminen, resurssien puute, kiire, arvostuksen ja kannus-
tuksen puuttuminen sekd johtajuuden puute. Edelld mainitut tekijit ovat sellaisia, joita
kohentamalla voidaan yllapitdd henkiloston tyOhyvinvointia ja vahvistaa heiddn tyon
jaa kohdeorganisaation, erityisesti johtamisen ja henkildstohallinnon, tehtdvaksi. Arvos-
tavalla, inhimilliselld ja innostavalla johtamisella voidaan edistdd terveydenhoitajien
tyOssd jaksamista ja tyon imua sekd saada heidit tuntemaan itsensi tdrkeiksi organisaa-
tion jdseniksi. Tamén tutkimuksen kohdeorganisaatio on vield varsin nuori ja silld on ter-
veydenhoitajien esiin tuomiin seikkoihin tarttumalla mahdollisuus osoittaa vélittdvéinsa
tyontekijoistddn. Samalla se voi tehdd itsestddn houkuttelevamman tydpaikan. Sosiaali-
jaterveysalan henkil6stostd on pulaa ja my0s terveydenhoitajien rekrytoimisessa on ajoit-

tain haasteita.

Tutkimuksen tulokset osoittivat tydon imun ja tunteiden tarttuvan terveydenhoitajien tii-
missd. Enemmistd terveydenhoitajista koki tarttumista tapahtuvan tyotovereista, mutta
osa heistd ilmaisi, ettei tarttumista tapahdu 1dhijohtajasta lainkaan. Lahijohtajaa tavataan
arjessa vain harvoin, mikd osaltaan selittdd tulosta. Terveydenhoitajat kuvasivat erityi-
sesti positiivisuuden ja energisyyden tarttumisen kokemuksiaan. Tulos on hieno, koska
myonteiset tunnetilat tarttuvat usein tydyhteisdissd, missd on hyva ilmapiiri ja tyStove-
reiden tunteet toisiaan kohtaan ovat positiiviset. Kohdeorganisaatiossa on kuitenkin syyti
huomata, ettd terveydenhoitajat toivat esiin myods tydtoverin negatiivisuuden ja tydssd
jaksamattomuuden tarttumista. TyStoverin huonojen fiilisten, visymyksen, turhautunei-
suuden ja negatiivisvoittoisen ilmaisun koettiin tarttuvan paitsi tyOntekijéstd toiseen,
myds yksilostd koko tiimiin. Terveydenhoitajat kuvasivat ndiden kielteisten tunteiden
tarttuvan nopeasti ja helposti, mikd on huolestuttavaa, koska esimerkiksi tydouupumuksen

on todettu siirtyvén sitd todenndkdisemmin, mité tiiviimpéa tydtovereiden yhteistyd on.
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Tamai tutkimus osoitti, ettd ty0 tarjosi valtaosalle terveydenhoitajista tyon imua, hyvaa
mieltd ja riittdvisti haasteita. Tiimeissd oli enimmaikseen myonteinen ja salliva ilmapiiri,
tosin péinvastaisia kokemuksiakin 16ytyi. Tyotovereita kuvattiin padsidintoisesti ystiaval-
lisiksi, tasavertaisiksi ja kannustaviksi. Niin ikdén tyotovereiden tyon imun koettiin tart-
tuvan heidédn positiivisuutensa ja energisyytensd myo6td. Sen sijaan terveydenhoitajien
esiintuomat organisatoriset tyon imuun vaikuttavat tekijét olivat valitettavasti enimmék-
seen kielteisid. Lisdksi organisaatiolta ja ldhijohtajilta toivottiin enemmén arvostusta ja
kannustusta. Aiempi tutkimus osoittaa, ettid tyontekijéiden tyon imu on todennikdisesti
korkeampi organisaatioissa, joissa he kokevat olevansa tédrkeitd ja arvostettuja jésenid
(Mauno ym. 2007, 165-166). Niin kohdeorganisaatiossa kuin muissa vastaavissa organi-
saatioissa onkin hyvi kiinnittdd huomiota yksittéisten tyontekijoiden tyohyvinvointiin.
Huomio kannattaa suunnata erityisesti kaikkeen hyviin, koska ongelmista puhuminen ei
useinkaan ole se tuloksekkain vaihtoehto. Toisaalta myds tyontekijén vastuulla on tyon
imun hiipuessa pohtia, kuinka voisi toimia toisin saadakseen tydstddn mielekkdammaén ja

innostavamman.

Niin tyoni lopuksi voin vield todeta tutkimukseni tulosten osoittavan, ettd tiimista todella
saa tyon imua. Haluankin nostaa jatkotutkimusaiheeksi kysymyksen siitd, saako myos
lahijohtajasta tyon imua. Olisi kiinnostavaa tutkia, mikd on ldhijohtajan tyon vaikutus
tyontekijoiden tyon imun syntymiseen. Téssé tutkimuksessa terveydenhoitajat eivét olleet
tiiviissd kontaktissa ldhijohtajansa kanssa, joten tutkimuksen aineisto ei riitd vastaamaan
luotettavasti tdhdn kysymykseen. Toinen ehdotukseni jatkotutkimusaiheeksi liittyy tyon
imun pimeédédn puoleen. Joskus tyostd tulee kaikki kaikessa ja se on térkein innostuksen
jailon ldhde ihmiselle. Tydsté voi tulla myos harrastus, jolloin esimerkiksi perhe ja kodin
arki muuttuu tyoksi. Mikili oma identiteetti rakentuu ainoastaan tyon varaan, tydsuhteen
padttyminen voi mullistaa koko eldméan. Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi esimer-
kiksi tyon imun pitkdn aikavilin seurausten ja potentiaalisten varjopuolien tutkiminen.
Téssédkin tutkimuksessa tyo koettiin merkitykselliseksi, mutta se ei saisi koskaan muuttua

litan merkitykselliseksi.



75

LAHTEET

Aaltio Iiris & Puusa Anu 2011. Laadullisen tutkimuksen luotettavuus. Teoksessa Puusa
Anu & Juuti Pauli (toim.) Menetelmaviidakon raivaajat. Perusteita laadullisen tutkimus-
lahestymistavan valintaan. Johtamistaidon opisto JTO, Helsinki, 153—166.

Ahola Kirsi & Hakanen Jari 2010. Terveysammattilaisten tyouupumus: erityisené haas-
teena vuorovaikutus auttamistydssd. Ladketieteellinen aikakauskirja Duodecim 126(18),
2139-2146.

Ahonen Guy 2013. Tydeldma ja sen muutos. Teoksessa Kauppinen Timo, Mattila-Ho-
lappa Pauliina, Perki6-Mékeld Merja, Saalo Anja, Toikkanen Jouni, Tuomivaara Seppo,
Uuksulainen Sanni, Viluksela Marja & Virtanen Simo (toim.) Seurantatietoa tydoloista
ja tydhyvinvoinnista. Ty6terveyslaitos, Helsinki, 11-15.

Bakker Arnold B. 2011. An Evidence-Based Model of Work Engagement. Current Di-
rections in Psychological Science 20(4), 265-269.

Bakker Arnold B. & Demerouti Evangelia 2009. The crossover of work engagement be-
tween working couples. A closer look at the role of empathy. Journal of Managerial

Psychology 24(3), 220-236.

Bakker Arnold B. & Demerouti Evangelia 2017. Job Demands-Resources Theory: Tak-
ing Stock and Looking Forward. Journal of Occupational Health Psychology 22(3),
273-285.

Bakker Arnold B., Demerouti Evangelia & Schaufeli Wilmar B. 2005. The crossover of
burnout and engagement among working couples. Human Relations 58(5), 661-689.

Bakker Arnold B., van Emmerik Hetty & Euwema Martin C. 2006. Crossover of Burn-
out and Engagement in Work Teams. Work and Occupations 33(4), 464—489.

Bakker Arnold B., Westman Mina & van Emmerik 1.J. Hetty 2009. Advancements in
crossover theory. Journal of Managerial Psychology 24(3), 206-219.

Bakker Arnold B. & Xanthopoulou Despoina 2009. The Crossover of Daily Work En-
gagement: Test of an Actor-Partner Interdependence Model. Journal of Applied Psy-
chology 94(6), 1562-1571.

Beehr Terry A. 1986. The Process of Retirement: A Review and Recommendations for
Future Investigation. Personnel Psychology 39(1), 31-55.

Bono Joyce E. & Ilies Remus 2006. Charisma, positive emotions and mood contagion.
The Leadership Quarterly 17(4), 317-334.

Bdckerman Peter, Bryson Alex, Kauhanen Antti & Kangasniemi Mari 2017. Does Job
Support Make Workers Happy? TyOpapereita / Working Papers 310. Palkansaajien tut-
kimuslaitos, Helsinki.



76

Csikszentmihalyi Mihaly 2014. Flow and the Foundations of Positive Psychology. The
Collected Works of Mihaly Csikszentmihalyi. Dordrecht: Springer Science + Business
Media.

Currie Graeme & Procter Stephen 2003. The interaction of human resource policies and
practices with the implementation of teamworking: evidence from the UK public sector.
International Journal of Human Resource Management 14(4), 581-599.

Dasborough Marie T. 2006. Cognitive asymmetry in employee emotional reactions to
leadership behaviors. The Leadership Quarterly 17(2), 163-178.

Dasborough Marie T., Ashkanasy Neal M., Tee Eugene Y.J. & Tse Herman H.M. 2009.
What goes around comes around: How meso-level negative emotional contagion can ul-

timately determine organizational attitudes towards leaders. The Leadership Quarterly
20(4), 571-585.

Delle Fave Antonella, Brdrar Ingrid, Freire Teresa, Vella-Brodorick Dianne & Wissing
Mari¢ P. 2011. The Eudaimonic and Hedonic Components of Happiness: Qualitative
and Quantitative Findings. Social Indicators Research 100(2), 185-207.

Demerouti Evangelia, Bakker Arnold B., Nachreiner Friedhelm & Schaufeli Wilmar B.
2001. The Job Demands-Resources Model of Burnout. Journal of Applied Psychology
86(3), 499-512.

Eskola Jari 2018. Laadullisen tutkimuksen juhannustaiat: Laadullisen aineiston analyysi
vaihe vaiheelta. Teoksessa Valli Raine (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin 2. Nako-
kulmia aloittelevalle tutkijalle tutkimuksen teoreettisiin ldhtokohtiin ja analyysimenetel-
miin. PS-kustannus, Jyviskyld, 209-231.

Eskola Jari & Suoranta Juha 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. E-kirja.
Vastapaino, Tampere.

Fredrickson Barbara L. 2001. The Role of Positive Emotions in Positive Psychology.
American Psychologist 56(3), 218-226.

Furdker Bengt 2012. Theoretical and Conceptual Considerations on Work Orientations.
Teoksessa Furdker Bengt, Hakansson Kristina & Karlsson Jan Ch. (toim.) Commitment
to Work and Job Satisfaction. Studies of Work Orientations. Routledge, New York, 11—
25.

Furéker Bengt 2020. Theoretical and Conceptual Considerations on Work Orientations.
Teoksessa Furaker Bengt & Héakansson Kristina (toim.) Work Orientations. Theoretical
Perspectives and Empirical Findings. Routledge, New York, 16-36.

Haavisto Ilkka 2010. Tydeldmin kulttuurivallankumous. EVAn arvo- ja asennetutkimus
2010. EVA Raportti. Yliopistopaino, Helsinki.

Halava Ilkka & Pantzar Mika 2010. Kuluttajakansalaiset tulevat! Miksi tyon johtaminen
muuttuu? EVA Raportti. Yliopistopaino, Helsinki.



77

Hakanen Jari 2004. Ty6uupumuksesta tyon imuun: ty6hyvinvointitutkimuksen ytimessa
ja reuna-alueilla. Ty0 ja ihminen. Tutkimusraportti 27. Tydterveyslaitos, Helsinki.

Hakanen Jari 2005. TySuupumuksesta tyon imuun. Tyohyvinvointitutkimuksen yti-
messd ja reuna-alueilla. Psykologia: tiedepoliittinen aikakauslehti 40(4), 403—407.

Hakanen Jari 2009. Ty6n imun arviointimenetelma. Tyon imu -menetelmén (Utrecht
Work Engagement Scale) kiyttdminen, validiointi ja viitetiedot Suomessa. Tyoterveys-
laitos, Helsinki. Saatavissa: https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/134804/Tyon_imun_arviointimenetelmi.pdf?sequence=1&isAllowed=y (Lu-
ettu 29.12.2019)

Hakanen Jari 2011. Ty6n imu. Tyoterveyslaitos, Helsinki.

Hakanen Jari 2014. Onnellisena tydssd? 8 2 kysymystéd tyon imusta. Teoksessa Uusi-
talo-Malmivaara Lotta (toim.) Positiivisen psykologian voima. PS-Kustannus, Jyvis-
kyld, 340-365.

Hakanen Jari, Harju Lotta, Seppéla Piia, Laaksonen Anna & Pahkin Krista 2012. Kohti
innostuksen spiraaleja. Innostuksen spiraali — innostavat ja menestyvit tydyhteisot tutki-
mus- ja kehittdmishankkeen tuloksia. Tyoterveyslaitos. Juvenes Print, Helsinki.

Hakanen Jari & Perhoniemi Riku 2008. Muutokset tydssd, tyon imu ja jatkamisaikeet
tyoeldmassd — kolmen vuoden seurantatutkimus suomalaisilla hammasléaédkareilld. Tyo-
eldmén tutkimus 6(1), 30-43.

Hakanen Jari & Perhoniemi Riku 2012. Ty6n imun ja tyduupumuksen kehityskulut ja
tarttuminen tyotoverista toiseen. Tyoterveyslaitos, Helsinki.

Hakanen Jari J. & Roodt Gerdt 2010. Using the job demands-resources model to predict
engagement: Analysing a conceptual model. Teoksessa Bakker Arnold B. & Leiter Mi-
chael P. (toim.) Work Engagement. A Handbook of Essential Theory and Research.
Psychology Press, New York, 85-101.

Hakanen Jari J., Ropponen Annina, Schaufeli Wilmar B. & De Witte Hans 2019. Who
is Engaged at Work? A Large-Scale Study in 30 European Countries. Journal of Occu-
pational and Environmental Medicine 61(6), 373-381.

Hakanen Jari J., Ropponen Annina, De Witte Hans & Schaufeli Wilmar B. 2019. Test-
ing Demands and Resources as Determinants of Vitality among Different Employment
Contract Groups. A Study in 30 European Countries. International Journal of Environ-
mental Research and Public Health 16(24): 4951, 1-17.

Hakanen Jari J. & Schaufeli Wilmar B. 2012. Do burnout and work engagement predict
depressive symptoms and life satisfaction? A three-wave seven-year prospective study.
Research Report. Journal of Affective Disorders 141, 415-424.

Hakanen Jari J., Schaufeli Wilmar B. & Ahola Kirsi 2008. The Job Demands-Resources
model: A three-year cross-lagged study of burnout, depression, commitment, and work
engagement. Work and Stress 22(3), 224-241.


https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134804/Työn_imun_arviointimenetelmä.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134804/Työn_imun_arviointimenetelmä.pdf?sequence=1&isAllowed=y

78

Hakanen Jari & Seppéla Piia 2013. Tyon imu, psykologisten perustarpeitten tyydyttymi-
nen ty0ssa ja tyon yksilollinen muokkaus. Teoksessa Kauppinen Timo, Mattila-Holappa
Pauliina, Perkio-Mékeld Merja, Saalo Anja, Toikkanen Jouni, Tuomivaara Seppo, Uuk-
sulainen Sanni, Viluksela Marja & Virtanen Simo (toim.) Seurantatietoa tydoloista ja
ty6hyvinvoinnista. Tyoterveyslaitos, Helsinki, 118—122.

Hirschi Andreas 2012. Callings and Work Engagement: Moderated Mediation Model of
Work Meaningfulness, Occupational Identity, and Occupational Self-Efficacy. Journal
of Counceling Psychology 59(3), 479—485.

Hirsjarvi Sirkka, Remes Pirkko & Sajavaara Paula 2009. Tutki ja kirjoita. Tammi, Hel-
sinki.

Huta Veronica & Ryan Richard M. 2010. Pursuing Pleasure or Virtue: The Differential
and Overlapping Well-Being Benefits of Hedonic and Eudaimonic Motives. Journal of
Happiness Studies 11(6), 735-762.

Huta Veronica & Waterman Alan S. 2014. Eudaimonia and Its Distinction from He-
donia: Developing a Classification and Terminology for Understanding Conceptual and
Operational Definitions. Journal of Happiness Studies 15(6), 1425-1456.

Huusko Liisa 2001. Tiimien muodostaminen tyosuhdekysymyksend. Artikkeli. Edilex
Lakikirjasto.

Huusko Liisa 2003. Sopiva tiimi. Véitdskirja. Joensuun yliopisto. Joensuun yliopisto-
paino, Joensuu.

Janhonen Minna 2010. Tiedon jakaminen tiimitydssd. Helsingin yliopiston valtiotieteel-
linen tiedekunta. Ty0 ja ihminen. Tutkimusraportti 39. Tydterveyslaitos, Helsinki.

Janhonen Minna 2011. Tiedon jakaminen tiimity0ssd. Lectio praecursoria. Hallinnon
Tutkimus 30(1), 81-83.

Juuti Pauli & Salmi Pontus 2014. Tunteet ja ty6. Uupumuksesta iloon. PS-Kustannus,
Jyviaskyla.

Kahn William A. 1990. Psychological conditions of personal engagement and disengage-
ment at work. Academy of Management Journal 33(4), 692—-724.

Kaltiainen Janne 2018. Dynamics of trust, fairness, cognitive appraisals, and work en-
gagement in organizational changes: Development and test of a theoretical model.
Viitoskirja. Publications of the Faculty of Social Sciences 93. Helsingin yliopisto, valti-
otieteellinen tiedekunta. Unigrafia, Helsinki.

Kanste Outi 2005. Moniulotteinen hoitotyon johtajuus ja hoitohenkildston tyduupumus
terveydenhuollossa. Viitoskirja. Oulun yliopisto, Léédketieteellinen tiedekunta, Hoitotie-
teen ja terveyshallinnon laitos. Oulu University Press, Oulu.

Karhapéd Merja, Laulainen Sanna & Kivinen Tuula 2015. Tydyhteisotaidot sosiaali- ja
terveydenhuollossa. Hallinnon Tutkimus 34(2), 162—172.



79

Karttunen Anna, Sipponen Jouni, Tukiainen Tanja, Taskinen Helena, Hakulinen Hanna,
Kesti Pirkko, Laaksonen Maire & Lammintakanen Johanna 2017. TyShyvinvoinnin joh-
taminen. Kéaytént6ja ja kokemuksia Elvo-hankkeesta. Publications of the University of
Eastern Finland. General Series No. 20. Saatavissa: http://epublicati-
ons.uef.fi/pub/urn_isbn_978-952-61-2446-9/urn_isbn_978-952-61-2446-9.pdf (Luettu
13.10.2019).

Kiviniemi Kari 2018. Laadullinen tutkimus prosessina. Teoksessa Valli Raine (toim.)
Ikkunoita tutkimusmetodeihin 2. Ndakokulmia aloittelevalle tutkijalle tutkimuksen teo-
reettisiin ldhtokohtiin ja analyysimenetelmiin. PS-kustannus, Jyvéskyld, 73-87.

Koivumaki Jaakko 2008. Tydyhteisdjen sosiaalinen pddoma. Tutkimus luottamuksen ja
yhteisollisyyden rakentumisesta ja merkityksestd muuttuvissa valtion asiantuntijaor-
ganisaatioissa. Viitoskirja. Tampereen yliopisto, sosiologian ja sosiaalipsykologian lai-
tos. Tampereen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print, Tampere.

Kuula Arja 2006. Tutkimusetiikka. Aineistojen hankinta, kdytto ja sdilytys. Vastapaino,
Tampere.

Kylma Jari & Juvakka Taru 2007. Laadullinen terveystutkimus. Edita Prima Oy, Hel-
sinki.

Kylmai Jari, Vehvildinen-Julkunen Katri & Lihdevirta Juhani 2003. Laadullinen ter-
veystutkimus — mitd, miten ja miksi? Duodecim 119(7), 609-615.

Laine Pertti 2013. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen. Hyvén kehittimisen reunaehtoja tut-
kimassa. Viitdskirja. Turun yliopisto, kasvatustieteiden tiedekunta. Turun yliopiston
julkaisuja. Sarja C Osa 372, Scripta Lingua Fennica Edita. Painosalama Oy, Turku.

Lammintakanen Johanna 2011. Henkilostd voimavarana — osaaminen johtamisen
haasteena. Teoksessa Rissanen Sari & Lammintakanen Johanna (toim.) Sosiaali- ja
terveysjohtaminen. WSOY, Helsinki, 237-258.

Laine Timo 2018. Miten kokemusta voidaan tutkia? Fenomenologinen nidkdkulma. Te-
oksessa Valli Raine (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin 2. Ndkokulmia aloittelevalle
tutkijalle tutkimuksen teoreettisiin 1&htokohtiin ja analyysimenetelmiin. PS-kustannus,
Jyviskyld, 29-50.

Lehtomaa Merja 2006. Fenomenologisen kokemuksen tutkimus: Haastattelu, analyysi ja
ymmartdminen. Teoksessa Perttula Juha & Latomaa Timo (toim.) Kokemuksen tutki-
mus. Merkitys — tulkinta — ymmértdminen. Dialogia, Helsinki, 163—194.

Lewis Heather Smith & Cunningham Christopher J.L. 2016. Linking Nurse Leadership
and Work Characteristics to Nurse Burnout and Engagement. Nursing Research 65(1),
13-23.

Loukidou Lia, Loan-Clarke John & Daniels Kevin 2009. Boredom in the work place:
More than monotonous tasks. International Journal of Management Reviews 11(4),
381-405.


http://epublications.uef.fi/pub/urn_isbn_978-952-61-2446-9/urn_isbn_978-952-61-2446-9.pdf
http://epublications.uef.fi/pub/urn_isbn_978-952-61-2446-9/urn_isbn_978-952-61-2446-9.pdf

80

Lamsd Anna-Maija & Hautala Taru 2005. Organisaatiokdyttdytymisen perusteet. Edita
Prima Oy, Helsinki.

Manka Marja-Liisa & Manka Marjut 2016. Tyohyvinvointi. Talentum Pro, Helsinki.

Martela Frank 2014. Onnellisuuksien psykologia. Teoksessa Uusitalo-Malmivaara Lotta
(toim.) Positiivisen psykologian voima. PS-Kustannus, Jyvéskyla, 30—62.

Martela Frank & Jarenko Karoliina 2014. Sisdinen motivaatio. Tulevaisuuden tydssi
tuottavuus ja innostus kohtaavat. Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisu 3/2014.
Helsinki, Eduskunta.

Martinez-Lucio Miguel, Jenkins Sarah & Noon Mike 2000. Management Strategy, Un-
ion Identity and Oppositionalism: Teamwork in the Royal Mail. Teoksessa Procter Ste-
phen & Mueller Frank (toim.) Teamworking. Macmill, Basingstoke.

Maslach Christina & Leiter Michael P. 1997. The Truth about Burnout. How Organiza-
tions Cause Personal Stress and What to Do About It. Jossey-Bass, San Francisco.

Maslach Christina, Schaufeli Wilmar B. & Leiter Michael P. 2001. Job Burnout. Annual
Review of Psychology 52, 397-422.

Mauno Saija, Kinnunen Ulla & Ruokolainen Mervi 2007. Job demands and resources as
antecedents of work engagement: A longitudinal study. Journal of Vocational Behavior
70(1), 149-171.

Mauno Saija, Pyykko Mervi & Hakanen Jari 2005. Koetaanko organisaatioissamme
tyon imua? Tyon imun yleisyys ja selittavét tekijdt kolmessa erilaisessa organisaatiossa.
Psykologia 40(1), 16-30.

May Douglas R., Gilson Richard L. & Harter Lynn M. 2004. The psychological condi-
tions of meaningfulness, safety and availability and the engagement of the human spirit
at work. Journal of Occupational and Organizational Psychology 77(1), 11-37.

Metsdmuuronen Jari 2006. Laadullisen tutkimuksen perusteet. Teoksessa Metsa-
muuronen Jari (toim.) Laadullisen tutkimuksen késikirja. International Methelp, Hel-
sinki, 79-147.

van Mierlo Heleen & Bakker Arnold B. 2018. Crossover of engagement in groups. Ca-
reer Development International 23(1), 106—118.

Moilanen Pentti & Riihd Pekka 2018. Merkitysrakenteiden tulkinta. Teoksessa Valli
Raine (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin 2. Ndkokulmia aloittelevalle tutkijalle tut-
kimuksen teoreettisiin 1dhtokohtiin ja analyysimenetelmiin. PS-kustannus, Jyviaskyla,
51-72.

Maikikangas Anne & Hakanen Jari 2017. Ty6hyvinvoinnin monet kuvaajat. Teoksessa
Mikikangas Anne, Mauno Saija & Feldt Taru (toim.) Tykk&a tyostd. Tyohyvinvoinnin
psykologiset perusteet. E-kirja. PS-Kustannus, Jyviaskyla.



81

Monkkonen Kaarina 2018. Vuorovaikutus asiakasty0ssi. Asiakkaan kohtaaminen sosi-
aali- ja terveysalalla. E-kirja. Gaudeamus Oy,

Ojanen Markku 2007. Positiivinen psykologia. Edita Prima Oy, Helsinki.

Othman Noraini & Nasurdin Aizzat Mohd 2012. Social support and work engagement:
a study of Malaysian nurses. Journal of Nursing Management 21(8), 1083—1090.

Perhoniemi Riku & Hakanen Jari 2013. Tyon imun ja ystavallisyyden siirtyminen tyo-
pareilla. Psykologia 48(02), 88—101.

Perkio-Maikeld Merja, Hakanen Jari & Hirvonen Maria 2012. Tydkyky, tyon imu ja
tyOssd jatkamisajatukset. Teoksessa Perkio-Mikeld Merja & Kauppinen Timo (toim.)
Ty0, terveys ja ty0ssd jatkamisajatukset. Ty0 ja ihminen. Tutkimusraportti 41. Tyoter-
veyslaitos, Helsinki, 101-120.

Perttula Juha 2006. Kokemus ja kokemuksen tutkimus: fenomenologisen erityistieteen
tieteenteoria. Teoksessa Perttula Juha & Latomaa Timo (toim.) Kokemuksen tutkimus.
Merkitys — tulkinta — ymmartdminen. Dialogia, Helsinki, 115-162.

Pratt Michael G. & Ashforth Blake E. 2003. Fostering Meaningfulness in Working and
at Work. Teoksessa Quinn Robert E., Dutton Jane E. & Cameron Kim S. (toim.) Posi-

tive Organizational Scholarship: Foundations of a New Discipline. Berrett-Koehler Pub-
lishers, San Francisco, 309-327.

Puusa Anu 2011. Laadullisen aineiston analysointi. Teoksessa Puusa Anu & Juuti Pauli
(toim.) Menetelméviidakon raivaajat. Perusteita laadullisen tutkimusléhestymistavan
valintaan. Johtamistaidon opisto JTO, Helsinki, 114—125.

Puusa Anu & Hokkila Kirsi 2018. Muuttuva tydyhteisokulttuuri-hankkeen loppura-
portti. [ti-Suomen yliopisto, Joensuu.

Puusa Anu & Juuti Pauli 2011a. Tieteenfilosofisista kysymyksistd laadullisen tutkimuk-
sen nikokulmasta. Teoksessa Puusa Anu & Juuti Pauli (toim.) Menetelméaviidakon rai-
vaajat. Perusteita laadullisen tutkimusldhestymistavan valintaan. Johtamistaidon opisto
JTO, Helsinki, 11-27.

Puusa Anu & Juuti Pauli 2011b. Laadullisen 1dhestymistavan yleistyminen kulttuu-
rindkokulman myo6td. Teoksessa Puusa Anu & Juuti Pauli (toim.) Menetelméviidakon
raivaajat. Perusteita laadullisen tutkimusldhestymistavan valintaan. Johtamistaidon
opisto JTO, Helsinki, 31-46.

Puusa Anu & Juuti Pauli 201 1c. Mité laadullinen tutkimus on? Teoksessa Puusa Anu &
Juuti Pauli (toim.) Menetelméviidakon raivaajat. Perusteita laadullisen tutkimusldhesty-
mistavan valintaan. Johtamistaidon opisto JTO, Helsinki, 47-57.

Puusa Anu & Kuittinen Matti 2011. Laadullisen tutkimuksen luotettavuus- ja arviointi-
kysymyksié. Teoksessa Puusa Anu & Juuti Pauli (toim.) Menetelmaviidakon raivaajat.
Perusteita laadullisen tutkimusldhestymistavan valintaan. Johtamistaidon opisto JTO,
Helsinki, 167—-180.



82

PHHYKY 2019. Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma. Perhe- ja sosiaalipalvelut. Lapsi-
perhepalvelut. Neuvolat. Saatavissa: https://www.phhyky.fi/fi/perhe-ja-sosiaalipalve-
lut/lapsiperhepalvelut/neuvolat/ (Luettu 9.11.2019)

PHHYKY 2020. Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma. Yhtymai. Saatavissa:
https://www.phhyky.fi/fi/yhtyma/ (Luettu 9.1.2020)

Rice Albert Kenneth 1958. Productivity and Social Organization in an Indian Weaving
Shed: An Examination of some Aspects of the Social-Technical System of an Experi-
mental Automatic Loom Shed. Human Relations 6(4), 297-329.

Rosso Brent D., Dekas Kathryn H. & Wrzesniewsk Amy 2010. On the meaning of
work: A theoretical integration and review. Research in Organizational Behavior 30,
91-127.

Ruusuvuori Johanna, Nikander Pirjo & Hyvérinen Matti 2010. Haastattelun analyysin
vaiheet. Teoksessa Ruusuvuori Johanna, Nikander Pirjo & Hyvérinen Matti (toim.)
Haastattelun analyysi. Vastapaino, Tampere, 9-36.

Ryan Richard M. & Deci Edward L. 2011. On Happiness and Human Potentials: A Re-
view of Research on Hedonic and Eudaimonic Well-Being. Annual Review of Psycho-
logy 52, 141-166.

Saaranen-Kauppinen Anita & Puusniekka Anna 2006. Tutkijan asema. KvaliMOTV —
Menetelmédopetuksen tietovaranto. Tampere, Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Saata-
vissa: https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L3_2.html (Luettu 15.4.2020)

Salanova Marisa, Lorente Laura, Chambel Maria J. & Martinez Isabel M. 2011. Linking
transformational leadership to nurses’ extra-role performance: the mediating role of
self-efficacy and work engagement. Leading Global Nursing Research 67(9), 2256—
2266.

Schaufeli Wilmar & Bakker Arnold 2003. UWES — Utrecht Work Engagement Scale.
Preliminary Manual. Occupational Health Psychology Unit, Utrecht University.

Schaufeli Wilmar B. & Bakker Arnold B. 2004. Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement: a multi-sample study. Journal of Organiza-
tional Behavior 25(3), 293-315.

Schaufeli Wilmar B., Bakker Arnold B. & Salanova Marisa 2006. The Measurement of
Work Engagement with a Short Questionnaire. A Cross-National Study. Educational
and Psychological Measurement 66(4), 701-716.

Schaufeli Wilmar B., Salanova Marisa, Gonzales-Roma Vicente & Bakker Arnold B.
2002. The Measurement of Engagement and Burnout: A Two Sample Confirmatory
Factor Analytic Approach. Journal of Happiness Studies 3, 71-92.

Schaufeli Wilmar B., Taris Toon W. & van Rhenen Willem 2008. Workaholism, Burn-
out, and Work Engagement: Three of a Kind or Three Different Kinds of Employee
Well-Being? Applied Psychology: An International Review 57(2), 173-203.


https://www.phhyky.fi/fi/perhe-ja-sosiaalipalvelut/lapsiperhepalvelut/neuvolat/
https://www.phhyky.fi/fi/perhe-ja-sosiaalipalvelut/lapsiperhepalvelut/neuvolat/
https://www.phhyky.fi/fi/yhtyma/
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L3_2.html

&3

Schreurs Bert, Van Emmerik Hetty, De Cuyper Nele, Notelaers Guy & De Witte Hans
2011. Job demands-resources and early retirement intention: Differences between blue-
and white-collar workers. Economic and Industrial Democracy 32(1), 47—68.

Seligman Martin E. P. & Csikszentmihalyi Mihaly 2000. Positive Psychology. Ameri-
can Psychologist 55(1), 5-14.

Seppild Piia, Mauno Saija, Feldt Taru, Hakanen Jari, Kinnunen Ulla, Tolvanen Asko &
Schaufeli Wilmar 2009. The Construct Validity of the Utrecht Work Engagement Scale:
Multisample and Longitudinal Evidence. Journal of Happiness Studies 10(4), 459—48]1.

Simpson Michelle R. 2009. Predictors of Work Engagement Among Medical-Surgical
Registered Nurses. Western Journal of Nursing Research 31(1), 44-65.

Sims Henry P, Manz Charlez C. & Bateman Barry 1993. The Early Implementafion
Phase: Getting Teams Started in the Office'. Teoksessa Manz Charlez C. & Sims Henry
P. (toim.) Business without Bosses: How selfmotivating Teams are Building High per-
formance companies. Wiley, New York.

Stairs Martin & Galpin Martin 2009. Positive Engagement: From Employee Engage-
ment to Workplace Happiness. Teoksessa Garcea Nicola, Harrington Susan & Linley
Alex P. (toim.) Oxford Handbook of Positive Psychology and Work, 155-172.

Steger Michael F. & Dik Bryan J. 2009. Work as Meaning: Individual and Organiza-
tional Benefits of Engaging in Meaningful Work. Teoksessa Linley P. Alex, Harrington
Susan & Garcea Nicola (toim.) Oxford Handbook of Positive Psychology and Work.
Oxford University Press, New York, 131-142.

Syvijarvi Antti, Lehtopuu Heidi, Perttula Juha, Héikié Mikko & Jokela Jari 2012. Inhi-
millisesti tehokas sairaala. Tyon mielekkyys henkiloston kokemana. Lapin yliopistokus-
tannus, Rovaniemi.

Syvéjéarvi Antti & Pietildinen Ville 2016. Kohti inhimillistd ja tehokasta sosiaali- ja ter-
veysalan organisaatioiden johtamista. Teoksessa Syvéjarvi Antti & Pietildinen Ville
(toim.) Inhimillinen ja tehokas sosiaali- ja terveysjohtaminen. Suomen Yliopistopaino
Oy — Juvenes Print, Tampere, 11-25.

Taris Toon W., Schaufeli Wilmar B. & Shimazu Akihito 2010. The push and pull of
work: The differences between workaholism and work engagement. Teoksessa Bakker
Arnold B. & Leiter Michael P. (toim.) Work Engagement. A Handbook of Essential
Theory and Research. Psychology Press, New York, 39-53.

Ten Brummelhuis Lieke L., Bakker Arnold A. & Euwema Martin C. 2010. Is family-to-
work interference related to co-workers’ outcomes? Journals of Vocational Behavior,
77(3), 461-469.

Terveydenhuoltolaki 1325/2010. Finlex.



84

Tiittula Liisa, Rastas Anna & Ruusuvuori Johanna 2005. Kasvokkaisesta vuorovaiku-
tuksesta tictokonevilitteiseen viestintddn. Teoksessa Ruusuvuori Johanna & Tiittula
Liisa (toim.) Haastattelu. Tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus. Vastapaino, Tampere,
264-271.

Tiittula Liisa & Ruusuvuori Johanna 2005. Johdanto. Teoksessa Ruusuvuori Johanna &
Tiittula Liisa (toim.) Haastattelu. Tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus. Vastapaino,
Tampere, 9-21.

Totterdell Peter, Kellet Steven, Teuchmann Katja& Briner Rob B. 1998. Evidence of
Mood Linkage in Work Groups. Journal of Personality and Social Psychology 74(6),
1504-1515.

Tuomi Jouni & Sarajarvi Anneli 2018. Laadullinen tutkimus ja siséllonanalyysi. Uudis-
tettu laitos. Kustannusosakeyhtié Tammi, Helsinki.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta TENK 2012. Hyva tieteellinen kdytanto ja sen louk-
kausepdilyjen késitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2012.
Saatavissa: https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK ohje 2012.pdf (Luettu
20.10.2019)

Tutkimuseettinen neuvottelukunta TENK 2019. Thmiseen kohdistuvan tutkimuksen eet-
tiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa. Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan julkaisuja 3/2019. Saatavissa: https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/fi-
les/Thmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2019.pdf (Luettu 20.10.2019)

Tydoterveyslaitos 2020. Tyon imu -testi. Saatavissa: https://www.ttl.fi/tyon-imu-testi/
(Luettu 20.3.2020)

Valli Raine 2018. Aineistonkeruu kyselylomakkeella. Teoksessa Valli Raine (toim.) Ik-
kunoita tutkimusmetodeihin 1. Metodin valinta ja aineistonkeruu: virikkeita aloittele-
valle tutkijalle. PS-kustannus, Jyviaskyld, 92—116.

Valli Raine & Perkkild Péivi 2018. Sdhkoinen kyselylomake ja sosiaalinen media ai-
neistonkeruussa. Teoksessa Valli Raine (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1. Meto-
din valinta ja aineistonkeruu: virikkeita aloittelevalle tutkijalle. PS-kustannus, Jyvés-
kyla, 117-128.

Valtioneuvosto 2020. Hallitus on todennut yhteistoiminnassa tasavallan presidentin
kanssa Suomen olevan poikkeusoloissa koronavirustilanteen vuoksi. Tiedote 140/2020.
Valtioneuvosto. 16.3.2020. Saatavissa: https://valtioneuvosto.fi/artikkeli/-/asset_pub-
lisher/10616/hallitus-totesi-suomen-olevan-poikkeusoloissa-koronavirustilanteen-
vuoksi (Luettu 24.3.2020)

Valtioneuvoston asetus neuvolatoiminnasta, koulu- ja opiskeluterveydenhuollosta seké
lasten ja nuorten ehkdisevéstd suun terveydenhuollosta 338/2011. Finlex.


https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2019.pdf
https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2019.pdf
https://www.ttl.fi/tyon-imu-testi/
https://valtioneuvosto.fi/artikkeli/-/asset_publisher/10616/hallitus-totesi-suomen-olevan-poikkeusoloissa-koronavirustilanteen-vuoksi
https://valtioneuvosto.fi/artikkeli/-/asset_publisher/10616/hallitus-totesi-suomen-olevan-poikkeusoloissa-koronavirustilanteen-vuoksi
https://valtioneuvosto.fi/artikkeli/-/asset_publisher/10616/hallitus-totesi-suomen-olevan-poikkeusoloissa-koronavirustilanteen-vuoksi

&5

Vartiainen Pirkko, Raisio Harri & Lundstrom Niklas 2016. Kompleksisuuden johtaminen
— kohti uutta ymmarrystd. Teoksessa Syvéjarvi Antti & Pietildinen Ville (toim.) Inhimil-
linen ja tehokas sosiaali- ja terveysjohtaminen. Suomen Yliopistopaino Oy — Juvenes
Print, Tampere, 227-267.

Varto Juha 1992. Laadullisen tutkimuksen metodologia. Kirjayhtymé Oy, Helsinki.

Vilkka Hanna 2015. Tutki ja kehiti (e-kirja). 4. uudistettu painos. PS-kustannus, Jyvés-
kyla.

Virolainen Harri 2012. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi. Books on Demand, Helsinki.

Warr Peter 1990. The measurement of well-being and other aspects of mental health.
Journal of Occupational Psychology 63(3), 193-210.

Westman Mina 2001. Stress and strain crossover. Human Relations 54(6), 717-751.

Westman Mina, Brough Paula & Kalliath Thomas 2009. Expert commentary on work-
life balance and crossover of emotions and experiences: Theoretical and practice ad-
vancements. Journal of Organizational Behavior 30(5), 587-595.

WHO 2020. Coronavirus disease 2019 (COVID-19). Situation report 51. World Health
Organization. 11.3.2020. Saatavissa: https://www.who.int/docs/default-source/corona-
viruse/situation-reports/202003 1 1-sitrep-51-covid-19.pdf?sfvrsn=1ba62e57 10 (Luettu
24.3.2020)

Wirtz Nina, Rigotti Thomas, Otto Kathleen & Loeb Carina 2017. What about the
Leader? Crossover of Emotional Exhaustion and Work Engagement From Followers to
Leaders. Journal of Occupational Health Psychology 22(1), 86-97.


https://www.who.int/docs/default-source/coronaviruse/situation-reports/20200311-sitrep-51-covid-19.pdf?sfvrsn=1ba62e57_10
https://www.who.int/docs/default-source/coronaviruse/situation-reports/20200311-sitrep-51-covid-19.pdf?sfvrsn=1ba62e57_10

86

LIITTEET

LIITE 1. Webropol-kysely

KYSELYTUTKIMUS TERVEYDENHOITAIJILLE

Pyydan sinua ystavallisesti vastaamaan alla oleviin kysymyksiin, jotka liittyvat tyén imuun ja

sen tarttumiseen neuvolatiimissa.

Tutkija Jari Hakanen on maaritellyt tyén imun ty6hon liittyvaksi myonteiseksi tunne- ja moti-
vaatiotilaksi. Tyon imussa korostuvat ty6lle omistautuminen, tydhon uppoutuminen ja tarmok-
kuus. Omistautunut tydntekija on innostunut ja ylpea tyostaan. Uppoutunut tyontekija kokee
tyon vievan mukanaan ja aika tydssa kuluu kuin huomaamatta. Tarmokas tyontekija tuntee
olevansa energinen ja haluaa panostaa tyéhonsa. Tyon imua kokeva tydntekija lahtee aamulla

yleensa mielelldan toihin, kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siita.

Kyselylomakkeessa on kaksi taustakysymysta ja kahdeksan tyon imua koskevaa kysymystd, joi-
hin voit vastata omin sanoin. Vastaaminen tapahtuu nimettémasti eika tutkittavia ole mahdol-

lista tunnistaa missaan tutkimusvaiheessa.

TAUSTAKYSYMYKSET

1. Tiimiini kuuluu:

2-6 terveydenhoitajaa / 7 tai enemman terveydenhoitajaa

2. Olen tyoskennellyt ditiys- ja/tai lastenneuvolassa:

alle 5 vuotta / 5-10 vuotta / yli 10 vuotta

AVOIMET KYSYMYKSET

3. Koetko tydssasi tyon imua? Kerro, miten se nakyy tyossasi?

4. Entd mika tyossasi estaa tai aiheuttaa tyon imun hiipumisen?

5. Kuvaile niita tekijoita ja tilanteita tyossasi, jotka vaikuttavat kokemaasi tyon imuun.

6. Miten koet tiimin ja sen jasenten vaikuttavan tyon imuusi?

7. Miten nakisit tiimin ilmapiirin vaikuttavan tyon imuusi? Halutessasi voit kertoa jonkin esi-

merkin.
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8. Miten koet tiimin jasenten keskindisen vuorovaikutuksen vaikuttavan tyon imuusi? Halutes-
sasi voit kertoa jonkin esimerkin.

9. Koetko tiimin jasenten tydssa jaksamisen, tunnetilojen ja tydn imun tarttuvan sinuun? Ku-
vaile niita tekijoitd, jotka mahdollisesti vaikuttavat tarttumiseen.

10. Koetko tiimin palveluesimiehen tydssa jaksamisen, tunnetilojen ja tydn imun tarttuvan si-

nuun? Kuvaile niita tekijoita, jotka mahdollisesti vaikuttavat tarttumiseen.

Kiitos, etta vastasit!
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LIITE 2. Tutkimustiedote

Hyva terveydenhoitaja

Opiskelen Ita-Suomen yliopistossa Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitoksella ja teen
maisteriopintoihini liittyvaa pro gradu -tutkielmaa, jossa tutkin neuvolatyontekijéiden
tyohyvinvointia. Tutkimukseni ohjaajina toimivat yliopistotutkija, FT Helena Taskinen
ja yliopisto-opettaja, TtM Juha Rautiainen.

Tutkimuksessani tydhyvinvointia kuvataan tyon imulla, jolla tarkoitetaan pysyvaisluon-
teista tyohon liittyvaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa. Tyon imussa tyontekija on
innostunut tyostaan, kokee tyonsa mielekkaaksi ja lahtee yleensa aamulla mielelldan
toihin. Tutkimuksessani olen kiinnostunut siitd, miten tyon imu syntyy ja tarttuu tyon-
tekijasta toiseen.

Kerdan tutkielmani tutkimusaineiston Paijat-Hdmeen hyvinvointiyhtyman aitiys- ja las-
tenneuvoloiden terveydenhoitajilta sahkoiselld kyselylomakkeella. Pyydan ystavallisesti
apuasi tutkimusaineiston kokoamisessa. Toivon, ettd annat tydajastasi noin 15-20 mi-
nuuttia kyselylomakkeeseen vastaamiseksi. Vastaaminen tapahtuu nimettomasti eika
tutkittavia ole mahdollista tunnistaa missaan tutkimuksen vaiheessa. Tutkimusaineisto
on vain minun kaytossani, sita kasitellaan luottamuksellisesti ja se havitetaan tutkimuk-
sen valmistuttua.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit paattaa tutkimukseen osallistumi-
sestasi taman tiedotteen perusteella. Kyselyyn vastaaminen tulkitaan tietoiseksi suos-
tumukseksi tutkimukseen osallistumiseen.

Kyselyyn padset vastaamaan sahkopostin lopussa olevasta linkista. Voit vastata kyse-
lyyn 14.2.2020 asti. Jos sinulla on kysymyksia tutkimukseen liittyen, voit olla yhtey-
dessa minuun.

Kiitos jo etukateen tutkimukseen osallistumisestasi!
Ystavallisin terveisin

Annina Rinne
Sosiaali- ja terveyshallintotieteiden maisteriopiskelija

[td-Suomen yliopisto, Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitos
anninr@student.uef.fi, puh. XXX-XXXXXxx
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