f

- J Tampereen yliopisto

Henna G00s

TAPAUSTUTKIMUS
PIRKANMAALAISEN RAVINTOLA-ALAN

YRITYKSEN TYONTEKIJOIDEN
TYON IMUSTA

Kasvatustieteiden ja kulttuurin tiedekunta
Kandidaatin tutkielma
Syyskuu 2023



TIVISTELMA

Henna G60s: Tapaustutkimus pirkanmaalaisen ravintola-alan yrityksen tydntekijéiden tyon
imusta

Kandidaatin tutkielma

Tampereen yliopisto

Kasvatustieteen ja kulttuurin tiedekunta

Elinikdinen oppiminen ja kasvatus

Syyskuu 2023

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia tydn imun kokemusta erdassa pirkanmaalaisessa ravintola-
alan yrityksessa. Tyodn imu on tyShyvinvoinnin ilmid, jolla on tutkimuksissa osoitettu olevan useita
my®onteisia vaikutuksia tyontekijalle, tydnantajalle seka yhteiskunnalle. Sen teoreettisena pohjana
toimii tydn vaatimusten ja voimavarojen malli, jonka mukaan tyén voimavarat synnyttavat tyon
imua ja vaatimukset puolestaan heikentdvat sitd. T&ssa monimenetelmaisessa
tapaustutkimuksessa selvitettiin, millaiseksi tydntekijat kokevat tydon imunsa sekd mitka tekijat
synnyttavat tyon imua tai estdvat sen syntymista. Lisaksi tarkasteltiin, millaisia yhteyksia tyon
imun maarallisesti arvioidun kokemuksen ja sanallisen tydn imun kokemuksen valilta 16ytyy.

Tutkimuksen kvantitatiivinen aineisto kerattiin valmiilla tydn imu menetelmalla tutkitun
yrityksen tydntekijoiltd (n=20). Kvalitatiivista aineistoa varten haastateltiin neljaa eritasoista ty6n
imua kokevaa tyontekijaa puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Monimenetelmainen aineisto
muodostettiin yhdistelemalla naitd aineistoja. Kvantitatiivisesta aineistosta ei tehty tilastollista
analyysia, vaan se esitettiin kuvailevien tunnuslukujen kautta. Kvalitatiivisen aineiston tulosten
analysoinnissa hyddynnettiin deduktiivista, abduktiivista sek& induktiivista sisalldnanalyysia
tapaustutkimukselle tyypillisen syvan ymmarryksen takaamiseksi. Teoriapohjana toimi tydn
voimavarojen jaottelu tydtehtdvaa koskeviin, tyon jarjestelyad koskeviin, tyon sosiaalisiin, tyon
organisatorisiin ja yksildllisiin  voimavaroihin. Menetelmia yhdistavaa tutkimuskysymysta
analysoitiin taulukoimalla yhteen maarallinen tyon imun kokemus sek& analyysiyksikdiden
maarat.

Tutkimuksen tulosten mukaan tutkitun yrityksen tyontekijoiden tydn imun kokemus vaihteli
matalasta korkeaan, ja keskiarvoinen tyon imun kokemus oli kohtuullinen. Tydn imua
synnyttaviksi seka estaviksi tekijoiksi hahmottui useita erilaisia tydn voimavaroja ja vaatimuksia.
Tydn voimavaroista useimmiten mainittiin tyétehtadvan monipuolisuus ja kehittavyys, tydyhteison
ja esimiehen tuki, ammatillinen pystyvyys, sopivan kiireinen ty6tahti, asiakastyon palkitsevuus
seka tydpaikan myonteinen ilmapiiri. Tydn keskeisiksi vaatimuksiksi puolestaan hahmottui liian
kiireinen tai kiireetdon tyotahti, tydpaikan kired ilmapiiri sekd tyontekijdn oma vireystila.
Maarallisesti mitatun ja sanallisen tyon imun kokemuksen valisesta tarkastelusta havaittiin, etta
matalampaa tyon imua kokevat tyontekijat mainitsivat suhteellisesti enempi tyon imua estavia
tekijoita verrattaessa korkeampaa tyOn imua kokeviin. Tama tulos on linjassa tutkimuksen
teoreettisen viitekehyksen kanssa, jonka mukaan tydn voimavarat synnyttdvat tyon imua ja
vaatimukset puolestaan heikentavat sita.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointia on tutkittu pitkaan, silla sen juuret ulottuvat jopa sadan vuoden
taakse 1920-luvulle. Naiden tutkimusvuosien aikana tieto ja ymmarrys
tyohyvinvoinnista on vahvistunut, ja nykyaan tyohyvinvoinnilla voidaan todeta
olevan keskeinen rooli seka yksildiden, organisaatioiden etta yhteiskuntienkin
menestyksessa. Tyohyvinvointi on keskeisesti yhteydessa muun muassa
tyontekijan terveyteen ja tyokykyyn (Ahola ym., 2007), tyontekijoiden parempaan
suorituskykyyn (Bryson ym., 2915) seka sitoutumiseen (Yang, 2022).
Pahoinvointi puolestaan kytkeytyy esimerkiksi heikompaan asiakaspalveluun
(Soderlund, 2017). Tyohyvinvoinnilla on vaikutuksia myos talouteen esimerkiksi
tyokyvyttomyyskustannuksien kautta (Pehkonen ym., 2017). Nykyaan
tyohyvinvointiin ei panosteta vain taloudellisen menestyksen toivossa, vaan myos
inhimillisistd ja yhteiskuntavastuullisista syista. Tana paivana menestyva
organisaatio enaa tarkoita vain taloudellista menestysta, vaan se pitaa sisallaan
vastuunkannon henkilostosta seka ymparoivasta yhteiskunnasta (Pyoria, 2012).

Ravintola-ala on viimevuosien koronakriisin myota ajautunut ennen-
nakemattomaan tyovoimapulaan. Samaan aikaan alan koulutusten vetovoima on
hiipunut (Lith, 2021), eika ala houkuttele tyottomia tydnhakijoita (Isola & Mantyla,
2019). Ravintola-alan maine seka julkisessa keskustelussa etta alan kohtaanto-
ongelmaa tarkastelleessa selvityksessa nayttda huolestuttavalta. Mediassa
keskustelua on kayty muuan muassa alalla esiintyvistda kyseenalaisia
kaytannoista ja tyooloista (mm. Joensuu, 2021). Kohtaanto-ongelmaa
tarkastelleen selvityksen mukaan ravintola-alaan kohdistuvat useat kielteiset
ennakko-oletukset kuten huonopalkkaisuus, kKiireellisyys, kuormittavuus, heikot
tydehdot seka huono johtaminen (Isola & Mantyla, 2019).

Tybvoima- ja maineongelmista huolimatta viimeaikaiset tyohyvinvointia
tarkastelleen tutkimukset tuovat esiin myos ravintola-alan myonteisia puolia.
Vuonna 2022 Tyoterveyslaitoksen tutkimukseen osallistuneista matkailu- ja
ravintola-alan tyontekijoista terveydentilansa ja tyokykynsa on kokenut hyvaksi



noin 70 % (Turunen ym., 2023). Tutkimusten mukaan myds tyGilmapiirin on
koettu parantuneen, lahijohtamisen kehittyneen ja tyon imun kokemuksen
lisaantyneen (Turunen ym., 2023). Kyseisen tutkimuksen loppuraportissa
kuitenkin todetaan, etta lisdd ymmarrysta tarvittaisiin muun muassa siita, mitka
tekijat sitouttavat henkilosta palvelualoilla ja miten tyon voimavaroja voitaisiin

edistaa tyon imun sailyttamiseksi (Lindstrom ym., 2023).

Tassa tutkimuksessa lahdetaan selvittamaan tyohyvinvoinnin kokemusta
ravintola-alalla tyon imun nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on lisata
ymmarrysta tyon imun kokemuksesta, sita synnyttavista voimavaroista seka sita
estavista vaatimustekijoista. Taman kautta tutkimus tavoittelee myos ymmarrysta
ravintola-alan vetovoimasta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Tutkimus
toteutetaan monimenetelmaisenad tapaustutkimuksena (Creswell & Creswell,
2018; Eriksson & Koistinen, 2014; Metsamuuronen, 2006) eraassa
pirkanmaalaisessa ravintola-alan yrityksessa. Tutkimuksesta saatua tietoa
kaytetaan myos kyseisen ravintola-alan yrityksen tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.



2 TYON IMU RAVINTOLA-ALALLA

2.1 Tybn imu tybhyvinvoinnin ilmentéjané

2.1.1 Tyohyvinvoinnin maarittely

Tyohyvinvointi (employee well-being, well-being at work) on keskeinen tyo- ja
organisaatiopsykologian kasite, jonka tunnettuus ja johon liittyva tutkimus on
lisdantynyt runsaasti jo useampien vuosikymmenten ajan. Schulte ja Vainio
(2010) maarittelevat tyohyvinvoinnin tydelaman laatua summaavaksi kasitteeksi,
johon ty6turvallisuus seka terveys lukeutuvat. Sosiaali- ja terveysministerion (n.d)
maaritelman mukaan tyohyvinvointi on tyon mielekkyydesta, terveydestsa,
turvallisuudesta ja hyvinvoinnista muodostuva kokonaisuus. Suomessa
tyoturvallisuuslaki  (738/2002) velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan tyon
turvallisuudesta ja terveydesta.

TyOhyvinvointia  voidaan tarkastella my0s sen  psykologisesta
nakokulmasta, jolloin se maaritellaan subjektiiviseksi tunnekokemukseksi
hyvinvoinnin tilasta (Laine, 2013). Tata subjektiivista tunnekokemusta kuvataan
ja kasitteellistetaan erilaisilla tyohyvinvoinnin termeilla, riippuen siitd, mista
nakokulmasta tai teoreettisesta lahtokohdasta aihetta kasitellaan.

Yksi tunnetuimmista tyohyvinvoinnin tunnekokemusta mallintavista
teorioista on Warr'n (1990) tunneperéisen tyéhyvinvoinnin nelikentt& (kuvio1).
Kyseinen malli kuvaa yksilon tunnetilojen yhteytta tyohyvinvointiin kahden
dimension avulla - mielihyva (pleasure) ja virittyneisyys (arousal). Nama
dimensiot puolestaan muodostavat erilaisia tyohon liittyvia tunneperaisia
kokemuksia, joista neljaksi ydintunnetilaksi maaritetaan ahdistus (anxiety),
masennus (depression), viihtyvyys (contentment) ja innostus (enthusiasm) (Warr,
1990). Naiden ydintunteiden voidaan nahda kytkeytyvan nykyisen
tyohyvinvointitutkimuksen tunnettuihin ilmi6ihin: tyostressiin (Karasek, 1979),



tyduupumukseen (Bakker & Demerouti, 2007), tyotyytyvaisyyteen (Locke, 1969)
ja tyon imuun (Kahn, 1990; Bakker ym., 2008; Hakanen, 2004).
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KUVIO 1. Tyohyvinvoinnin tunnekokemukset (Warr, 1990; soveltaen Hakanen
2011, 24)

2.1.2 Tyon imu osana tyohyvinvointia

Tassa tutkielmassa tyohyvinvointia keskitytdaan tutkimaan tyén imun
nakokulmasta, joka tunnetasolla sijoittuu innostuksen eli korkean virittyneisyyden
ja korkean mielihyvan alle (kuvio 1, harmaa alue). Alkujaan tyon imua (personal
engagement) on maaritellyt Kahn (1990), jonka mukaan se tarkoittaa
kokonaisvaltaista fyysista, kognitiivista ja emotionaalista toimintakykya tyossa.
Myohemmin Bakker ja kumppanit (2008) maarittelivat tyon imun (work
engagement) pysyvaksi positiiviseksi tyota koskevaksi tunne- ja motivaatiotilaksi.
Suomessa tyon imun teoriaa on kaantanyt ja tutkinut erityisesti Hakanen (2011),

jonka mukaan tyon imu on niin sanottua parasta tyohyvinvointia.

Tyon imun kokemus koostuu kolmesta ulottuvuudesta, joita ovat tarmokkuus
(vigor), omistautuminen (dedication) ja uppoutuminen (absorption) (Bakker ym.,
2008; Hakanen, 2011). Hakasen (2011, 39) suomennosten mukaan "tarmokkuus



on kokemusta energisyydesta, halua panostaa tyohon seka sinnikkyytta ja
ponnistelun halua myos vastoinkaymisia kohdatessa. Omistautuminen on
kokemuksia merkityksellisyydesta, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydesta ja
haasteellisuudesta tydssa. Uppoutumista luonnehtii syva keskittyneisyyden
tilaksi, paneutuneisuus tyohon ja naistad koettu nautinto. Aika kuluu kuin

huomaamatta ja irrottautuminen voi tuntua vaikealta.” (Hakanen, 2011, 39).

Tutkimusten valossa tyon imulla on osoitettu olevan useita myonteisia
seurauksia tyontekijalle, tyonantajalle seka yhteiskunnalle. Tyon imun on muun
muassa osoitettu olevan yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin ja terveyteen
(Parzefall & Hakanen, 2010). Sen on osoitettu vahentdvan ennenaikaisesti
tyokyvyttomyyselakkeelle jaamista seka tyottomaksi joutumisen riskia (Hakanen
ym., 2021). Tyon imuiset tyontekijat myos panostavat tyohonsa ja heilla on
vahaisempia tyon vaihtoaikeita (Salanova & Schaufeli, 2008). Lisaksi tyon imun
on nahty edistavan  asiakaspalvelijoiden  palveluilmapiirin  kautta
asiakasuskollisuutta (Salanova ym., 2005). Tassa vain muutamia esimerkkeja

tyon imun havaituista myonteisista vaikutuksista.

Paremman ymmarryksen takaamiseksi on tyon imun kasite hyva erottaa
siihen usein yhdistetyista lahikasitteista tyoholismista ja flow-kokemuksesta.
TyoOholismilla viitataan tyontekijaan, jonka tyonilo on vahaista, tyohon
sitoutuminen korkeaa ja tyossa kayntiin liittyy sisainen tunne pakosta (Spence &
Robbins, 1992). Tama eroaa tyon imuisesta tyontekijasta siina, etta tyon imussa
tyohon liittyva tunne on myonteinen, tyota tehdaan omasta halusta ja oman
hyvinvoinnin rajoissa (Hakanen, 2011). Tutkimuksissa tyon imun ja tyoholismin
on osoitettu olevan toisistaan erilliset ilmiot, joista tyon imun on osoitettu olevan
yhteydessa tyohyvinvointiin myonteisesti ja tyoholismin kielteisesti (Shimazu &
Schaufeli, 2009). Flow-kokemus puolestaan yhdistetaan erityisesti tyon imun
uppoutumisen dimensioon. Flow-kokemuksella tarkoitetaan tilaa jossa aika kuluu
huomaamatta henkilon ollessa syvasti keskittynyt (Csikszentmihalyi, 1991;1997,
Hakanen, 2004 mukaan). Tyon imu eroaa flow-kokemuksesta siina, etta tyon
imussa tunne on pysyvampi, kun flow-kokemuksessa se on lyhytaikainen
"huippukokemus” (Schaufeli ym., 2002).



2.1.3 Voimavarat synnyttavat tyon imua

Tyon imua tutkittaessa on keskeistd ymmartaa, mista tdma tarmokkuutena,
omistautumisena ja uppoutumisena ilmeneva tyohyvinvoinnin kokemus syntyy.
Aihetta voidaan mallintaa tunnetulla tyén vaatimusten ja voimavarojen mallilla
(Job Demands-Resources, JD-R) (Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker,
2004Db). Kyseisen mallin mukaan tyon voimavarat synnyttavat motivaatiota, josta
seuraa tyon imua, kun taas tyon vaatimukset kuluttavat energiaa johtaen
pahoinvointiin ja tyduupumiseen. Teorian mukaan tyon voimavaroilla on myos
niin sanottu puskuroiva vaikutus eli niiden avulla voidaan vahentaa pahoinvointia
ja estaa tyouupumusta (Schaufeli & Bakker, 2004b). Myohemmin Hakanen ja
kumppanit (2008) ovat osoittaneet myos yhteyden tyon vaatimusten ja tyon imun
valilla. Tyon vaatimukset voivat vaikuttaa tyon imuun heikentaen sen kokemusta
(Hakanen ym., 2008). Kuvio 2 havainnollistaa tyon voimavarojen ja vaatimusten

yhteyksia tyon imuun.

_Tyon - > Ty6n imu
voimavarat

Ty6n . )
vaatimukset + " TyGuupumus

KUVIO 2. Tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteydet tyon imuun (mukaillen
Schaufeli & Bakker, 2004b, 25 ja Hakanen ym., 2008).
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Tyon voimavaroilla tarkoitetaan tyohon liittyvia tekijoita, jotka tukevat tyon
tavoitteiden saavuttamista, vahentavat tyon vaatimuksia tai edistavat
henkilokohtaista kasvua (Demerouti ym., 2001). Vaatimukset puolestaan
tarkoittavat niita tyohon liittyvia tekijoita, joista selviaminen edellyttaa fyysista tai
henkista ponnistelua ja psyykkisia seurauksia kuten uupumista (Demerouti ym.,
2001). Tyon voimavarojen ja vaatimusten suhde ei ole toisiaan poissulkeva, silla
osa tyon vaatimuksista voi kohtuullisissa maarin myos synnyttaa innostusta seka
tyon imua (Hakanen, 2011). Schaufeli ja Bakker (2004b) jakavat tyon
voimavaroja ja vaatimuksia sen mukaan ovatko ne fyysisia, psykologisia,
sosiaalisia vai organisatorisia. Hieman toisin kuin Schaufeli ja Bakker (2004b),
jakaa Hakanen (2011) tydon voimavaroja sen mukaan, ovatko ne yksildllisia vai
tyohon liittyvia tekijoitd. Tyohon liittyvat voimavarat han jakaa viela neljalle
tasolle: tyotehtavaan, tyon jarjestelyihin, tyon sosiaalisuuteen ja tyon
organisatorisiin piirteisiin kytkeytyviksi voimavaroiksi (taulukko 1) (Hakanen,
2011). Tama Hakasen (2011) jaottelu toimii taman tutkimuksen teoriapohjana.
Huomioitavaa kuitenkin on, ettd Hakanen on jaotellut ainoastaan tyon
voimavaroja eli tydn imua synnyttavia tekijoita, ei tyon vaatimuksia eli tydn imua

estavia tekijoita.

TAULUKKO 1. Tyon voimavarat (Hakanen, 2011)

Tyon voimavarat

Tyotehtavaa koskevat tyon voimavarat
Tyoétehtdvan monipuolisuus ja kehittavyys
Itsenaisyys

Valitdon palaute tydsuorituksesta

Tehtavan merkityksellisyys

Asiakastyon palkitsevuus

Tyon jarjestelya koskevat tyon voimavarat
Tydroolien ja -tavoitteiden selkeys

Osallistuminen tyota koskevaan paatoksentekoon
Joustavuus tydajoissa

TyoOn sosiaaliset voimavarat
Tydyhteison ja esimiehen tuki
Oikeudenmukaisuus

Luottamus

Palaute ja arvostus

Arkinen huomaavaisuus ja ystavallisyys
Tyon imun tarttuvuus

Tiimin yhteisolliset voimavarat
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Tyon organisatoriset voimavarat
Havaittu organisaation tuki

Psykologinen sopimus

Tydpaikan myodnteinen ilmapiiri

Tydpaikan rekrytointi- ja perehdyttamiskaytannot
Kehityskeskustelut

Palkka, palkitseminen ja uranakymat
Perhemydnteinen tydkulttuuri

Tydn varmuus ja psykologinen turvallisuus
Teknologia

Yhteistyd organisaation eri toimijoiden valilla

Tyodntekijan yksilélliset voimavarat
Optimismi

Ammatillinen pystyvyys

Kimmoisuus

Itsetunto

Systeemialy

2.2 Tybhyvinvointi ravintola-alla

Ravitola-alalla tyontekijoitd tyoskentelee useissa eri rooleissa tarjoilijoina,
baarimestareina, kahvilatyontekijoina, keittibmestareina, kokkeina,
ravintolapaallikkoéita, vuoropaallikdina, kassatyontekijoina seka IT- ja HR-
asiantuntijoina. Ala tunnetaan nuorten tydllistajana, silla kolmasosa siella
tyoskentelevista on alle 30-vuotiaita (Airila, 2022). Verrattuna muihin aloihin myo6s
ulkomaalaisten tyontekijoiden osuus on poikkeuksellisen suuri (11 %) (Tanner,
2019) ja tyontekijoiden vaihtuvuus tyypillista (Mankki, 2021).

Ravintola-alan tyOhyvinvointia ja sen viimeaikaista muutosta voidaan
kuvata monilla eri tydhyvinvoinnin ulottuvuuksilla. Turusen ja kumppaneiden
(2023) alkuvuodesta julkaistu tutkimus kertoo, ettd ravintola-alalla
tyoskentelevista terveydentilansa hyvaksi kokee 69 % tutkimukseen
osallistuneista, ja tyokykynsa hyvaksi arvioi 71 % tutkimukseen osallistuneista.
Luvut ovat hiukan laskeneet verrattaessa aiempien vuosien (2008 ja 2021)
mittauksiin  (Turunen ym., 2023). Vaikka kokemukset tyoterveydesta ja
tyokyvysta ovat heikentyneet, on alalla koettu tyon imu kuitenkin vahvistunut.
Tutkimukseen osallistuneista matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoista 65 % koki
tyon imua usein vuoden 2022 mittauksessa, kun vastaava luku vuoden 2008
mittauksessa on ollut vain 51 % (Turunen ym., 2023). Myos koettu
tyotyytyvaisyys on alalla suhteellisen korkeaa, silla vuonna 2021 palvelualojen
tyontekijoista 76 % koki olevansa tyohonsa tyytyvaisia (Palvelualojen
ammattiliitto PAM, 2021).
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Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat moninaisia ja voivat vaihdella sen
mukaan kuka, millaisessa tyotehtavassa tai ravintolassa tyoskentelee. Kuitenkin
viimeaikaisista tutkimuksista ja selvityksista voidaan koota yhteen ravintola-alalle
tyypillisia piirteita ja niihin kytkeytyvia mahdollisia tyohyvinvointia tukevia tai
estavia tekijoita (mm. Airila, 2022; Isola & Mantyla, 2019; Turunen ym., 2023,).

Ravintola-alalla keskeisena tyonhyvinvointia tukevana tekijana niin
sanottuna voimavarana voidaan nahda tyoyhteisoé (Airila, 2022). Matkailu- ja
ravintola-alalla tutkimukseen osallistuneista tyotekijoista 68 % koki tyopaikallaan
olevan hyva ilmapiiri ja 83 % koki saavansa tarvittaessa tukea ja apua
tyotovereilta (Turunen ym., 2023). Toinen keskeinen voimavara alalla on hyva
johtaminen ja esihenkilotyd. Turusen ja kumppanien (2023) mukaan matkailu- ja
ravintola-alan tyontekijat kokivat lahijohtamisen parantuneet. Nakemysta tukee
vuoden 2021 selvitys, jonka mukaan palvelualojen tyontekijoiden kokemus
esimieheltd saadusta tuesta seka reilusta kohtelusta oli voimistunut verrattaessa
vuoteen 2018 (PAM, 2021). Isolan ja Mantylan (2019) selvityksessa ravintola-
alan vetovoimaa lisdaviksi tekijoiksi havaittin  muun muassa tyon
asiakaspalveluluonne, monipuolisuus seka kokemus ylpeydesta.

Tyonhyvinvointia heikentavina eli niin sanottuina vaatimustekijoina voidaan
puolestaan pitaa alalle tyypillisia epatyypillisia tydsuhteita seka epasaanndllisia
tyoaikoja, jotka voivat vaikuttaa kielteisesti uneen, vireyteen seka tyon ja muun
elaman yhteensovittamiseen (Ropponen ym., 2017). Epasaannallisiin tydaikoihin
kytkeytyy myos palautuminen, johon liittyvat taidot ravintola-alan tyontekijat
arvioivat heikoimmaksi kaikkien palvelualojen tyontekijoiden keskuudessa
(Turunen ym., 2023). My0s viimevuosina lisaantynyt kokemus alan fyysisesta ja
henkisesta raskaudesta voidaan tulkita tyon vaatimustekijaksi. Tutkimukseen
osallistuneista ravintola-alan tyontekijoista tyonsa fyysisesti raskaaksi koki
vuonna 2008 46 % ja vuonna 2022 jopa 76 % (Turunen ym., 2023). Vastaavat
luvut henkisesta raskaudesta olivat vuonna 2008 31 % ja vuonna 2022 75 %
(Turunen ym., 2023). Ravintola-alalla fyysisista kuormitusta aiheuttaa erityisesti
kavely ja seisominen (Tyoterveyslaitos, 2019). Henkista rasittavuutta tydssa voi
aiheuttaa esimerkiksi kiire, taukojen pitomahdollisuudet, ylityot, tyotahti,
tydaikamuodot, ristiriidat = tyoyhteisossa, esimiehend tydskentely tai
tydympariston ongelmat (Lehto ym., 2015, 12). Vuoden 2022 mittauksessa
tutkimukseen osallistuneista matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoista jopa 73 %
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koki joutuvansa kiirehtia usein saadakseen tyonsa tehtya (Turunen ym. 2023).
Viime vuosina myods COVID19-pandemia on voinut kuormittaa alan tyontekijoita,
silla moni alalla tyoskennellyt paatyi lomautetuksi (Turunen ym. 2023).
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimustehtava

Tassa tutkielmassa tutkitaan tyon imun kokemusta eradssa pirkanmaalaisessa
ravintola-alan yrityksessa. Tutkielman tavoitteena on ymmartaa, mita tyon imu
tarkoittaa ravintola-alan kontekstissa, mista tekijoista se syntyy ja mitka tekijat
sen syntya estavat. Tutkimuskysymyksiksi on maaritelty seuraavat:

1. Millaiseksi ravintola-alan tyontekijat kokevat tyon imunsa?

(kvantitatiivinen, tyon imu 17 -menetelma)

2. Mitka tekijat (voimavarat ja vaatimukset) synnyttavat ja estavat
tyontekijoiden tyon imun kokemusta? (kvalitatiivinen, haastattelut)

3. Millaisia yhteyksia tyon imun -menetelmalla saatujen tulosten ja
sanallisten tyonimun kokemusten valilta 16ytyy? (kvantitatiivisen ja
kvalitatiivisen yhdistaminen)

3.2 Aineiston keruu

Tutkimus toteutettiin monimenetelmaisena tapaustutkimuksena.
Tapaustutkimusta kaytetaan monilla eri tieteenaloilla, erilaisista Iahtokohdista ja
erilaisiin tavoitteisiin (Eriksson & Koistinen, 2014 ). Tapaustutkimuksen keskeinen
tentava on ilmidn syvempi ymmarrys (Metsamuuronen, 2006) ja sen
erityispiirteena voidaan pitad tutkimuksen rajautumista johonkin ilmioon,
kokonaisuuteen tai yksikkoon, mika tassa tutkimuksessa tarkoittaa tyon imun
kokemusta eradssa ravintola-alan yrityksessa (Eriksson & Koistinen, 2014;
Metsamuuronen, 2006). Syvemman ymmarryksen luomiseksi tutkimuksen
kohteesta pyritdadn keraamaan tietoa mahdollisimman monipuolisesti
(Metsamuuronen, 2006). Tassa tutkimuksessa tietoa tyon imun kokemuksesta

keratadan seka maarallisen tyon imun 17 -menetelman (Schaufeli & Bakker,
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2004a; Hakanen, 2009) avulla, etta laadullisesti puolistrukturoiduilla
teemahaastatteluilla (Hirsjarvi & Hurme, 2011). Lisaksi naita aineistoja
yhdistetaan hyodyntden monimenetelmaisen tutkimuksen selittavaa mallia
(explanatory sequential mixed methods desing) (Creswell & Creswell, 2018).
Monimenetelmaista tutkimusta kaytetaan erityisesti silloin kun menetelmien
yhdistaminen luo syvempaa ymmarrysta tutkittavasta aiheesta (Creswell &
Creswell, 2018). Tassa tutkimuksessa erilaisten menetelmien kayttd
mahdollistaa kyseisessa ravintola-alan yrityksessa koetun tyon imun
suhteuttamisen alalla yleisesti koettuun tyon imuun, seka auttaa valitsemaan
tutkimuksen laadulliseen  osuuteen haastateltavia, jotka edustavat
mahdollisimman erilaisia tyon imun kokemuksia. Toisistaan poikkeavan tyon
imun kokemusten tarkastelu tukee laadullisen tutkimuksen pyrkimysta kuvata ja
ymmartaa tutkittua ilmiéta mahdollisimman syvasti (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Lisaksi menetelmien yhdistaminen auttaa havainnollistamaan maarallisen tyon

imun kokemuksen suhdetta tyon imua synnyttaviin ja tyon imua estaviin tekijoihin.

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen "Millaiseksi ravintola-alan tyontekijat
kokevat tyon imunsa?” aineisto kerattiin valmiilla tyén imun 17 -menetelmalla’
(Utrecht Work Engagement Scale, UWES-17) (Schaufeli & Bakker, 2004a;
Hakanen, 2009). Menetelmd koostuu 17 vaittamasta, jotka jakautuvat
tarmokkuuden, omistautumisen tai uppoutumisen -kokemuksiin. Tarmokkuuden
ja uppoutumisen ulottuvuudet koostuvat kuudesta vaittamasta ja omistautuminen
viidesta (taulukko 2). Vaittamia arvioidaan seitsenportaisella vastausasteikolla
(0O=En koskaan, 1=Muutaman kerran vuodessa, 2=Kerran kuussa, 3=Muutaman

kerran kuussa, 4=Kerran viikossa, 5=Muutaman kerran viikossa, 6=Paivittain).

T Tyon imu 17 -menetelméasta (UWES-17) on olemassa kaksi lyhyempaa versiota UWES-9 seka
UWES-3, jotka pitavat sisallaan UWES-17 sisaltyvia vaittamia. UWES-9 muodostuu yhdeksasta
vaittamasta (Bakker & Schaufeli, 2003; Hakanen, 2009) ja UWES-3 puolestaan kolmesta
vaittamasta (Schaufeli ym., 2019). Tutkimukseen valittiin menetelmista laajin, silla sita ei ole
aiemmin kaytetty julkisissa ravintola-alan tydhyvinvoinnin tutkimuksissa. Lisaksi tyon imu 17 -
menetelman kaytt6 mahdollistaa tarvittaessa myés UWES-9 ja UWES-3 mukaisten muuttujien
muodostamisen aineistosta.
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TAULUKKO 2. Tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen vaittamat tyon
imun 17 -menetelmassa (UWES-17) (Schaufeli & Bakker, 2004a; Hakanen,
2009).

Tyon imun kokemus

Tarmokkuus

"Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani.”

"Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani.”,

”Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta 13htea téihin.”,

"Jaksan tyéskennella hyvinkin pitkia aikoja kerrallaan.”

"Olen hyvin sinnikas tyossani.”

"Jatkan hellittamatta tyéssani silloinkin, kun asiat eivat suju niin hyvin.”.

Omistautuminen

"Ty6ni on mielestani merkityksellista ja silla on selva tarkoitus.”

"Olen innostunut tyostani.”

"Tyoni inspiroi minua.”

"Olen ylpea tyostani.”

"Minulle tyoni on haastavaa”

Uppoutuminen

"Tyoskennellessani unohdan ajan kulun.”

"Kun tyoskentelen, unohdan kaiken muun ymparillani.”

"Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tydhoni.”

"Olen taysin uppoutunut tyohoni.”

"Kun tydskentelen, tyo vie minut mukanaan.”

” Minun on vaikea irrottautua tyostani, kun olen siihen uppoutunut.”

Tyon imun kokemuksen mittaamista varten muodostettiin tyon imu 17 -
menetelmaa vastaava verkkokyselylomake Microsoft Forms:illa. Tyon imua
mittaavien vaittamien lisaksi kyselyssa tiedusteltiin taustamuuttujina sukupuoli,
ika, koulutustausta, tyokokemus alalta ja kyseisesta ravintola-alan yrityksesta
seka lisaksi  tyosopimukseen liittyvia  tekijoita  (lite 1).  Linkit
verkkokyselylomakkeeseen lahetettiin kaikille tutkimusjoukkoon kuuluville eli
tutkittavassa ravintola-alan yrityksessa toita tekeville tyontekijoille (n=22)
yksityisilla WhatsApp-viesteilld. HenkilGtietojen suojaamiseksi jokaiselle
tutkittavalle annettiin koodi, joka tuli tayttaa lomakkeeseen henkilotietojen sijaan.
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Henkilotiedot ja niihin liittyvat koodit sailytettiin tiedostossa salasanalla suojatulla
tietokoneella. Tutkimusaineisto ja koodit sailytettiin toisistaan fyysisesti erillisissa
paikoissa eli eri tiedostoissa ja erillisissd kansioissa. Talld niin sanotulla
avainmenetelmalla suojattiin tutkittavien henkilollisyytta.

Toiseen tutkimuskysymykseen “"Mitka tekijat synnyttavat ja estavat
tyontekijoiden tyon imun kokemusta?” aineisto kerattin  empiirisesti
puolistrukturoidulla teemahaastattelulla, jota kaytetaan tutkimuksissa erityisesti
silloin, kun aiheesta saatavia tietoja halutaan syventaa ja selventaa (Hirsjarvi &
Hurme, 2011). Tassa  tutkimuksessa  kaytettava  puolistrukturoitu
teemahaastattelu tarkoittaa, etta haastattelun teemat oli valittu etukateen, mutta
haastattelun sisaltd sanamuotoineen sai vaihdella haastateltavien valilla
(Hirsjarvi & Hurme, 2011). Paateemoina haastattelurungossa toimi tyon imu
yleisesti seka sen ulottuvuudet tarmokkuus, omistautuminen seka uppoutuminen.
Tarkemmat kysymykset suunniteltin Hakasen (2011) tyon imun ulottuvuuksien
kuvailujen seka tyon imu 17 -menetelman (Schaufeli & Bakker, 2004a; Hakanen,
2009) vaittamien pohjalta (liite 2).

Alkuperainen haastattelurunko pilotoitin ensin kahden tutkimuksen
toteuttajan  tuttavan avulla. Pilotoinnin  tarkoituksena oli varmistaa
haastattelurungon pituus, toimivuus seka valmistaa haastattelijaa varsinaisia
haastatteluja varten (Hirsijarvi & Hurme, 2011). Pilotoinnin pohjalta havaittiin, etta
kysymyksia eri osa-alueista oli liikaa, joten haastattelurunkoa tiivistettiin. Lisaksi
kysymyksia, joilla tyon imua estavia tekijoita pyrittiin kartoittamaan, muokattiin
niin, ettd ne suuntasivat tyon imua estavaan tunteeseen tybuupumustunteiden
sijaan. Talla varmistettiin, etta haastattelurunko tuki tavoiteltua
tutkimusasetelmaa, jossa oltiin kiinnostuneita nimenomaan tyon imua estavista
tekijoista, eikd suoraan tyOuupumusta aiheuttavista vaatimustekijoista.
Muutosten jalkeen haastattelurunko pilotointiin viela kertaalleen, minka jalkeen
se oli valmis kaytettavaksi varsinaisissa haastattelutilanteissa.

Tutkimusta varten haastateltiin nelja henkiloa, jotka vaalittiin haastateltaviksi
tyon imu 17 -menetelman tulosten perusteella niin, etta haastateltavat eroaisivat
mahdollisimman paljon toisistaan tyon imun maarallisessa kokemuksessa.
Haastateltavat eivat saaneet haastattelukysymyksia luettavaksi etukateen, mutta

haastattelun teemaa avattin haastattelukutsussa seuraavalla tavalla:
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Haastattelun tarkoituksena on Kkartoittaa syvemmin tyén imun kokemustasi. Ty6n
imulla tarkoitetaan myodnteistd tunnetilaa ty6td kohtaan, joka néyttéytyy
tarmokkuutena, omistautumisena ja uppoutumisena ty6hén.” (Liite 4). Lisaksi
jokainen haastateltava oli vastannut tyon imu 17 -menetelman vaittamiin, joten

aiheen sisallot eivat olet taysin tuntemattomia.

Haastattelut jarjestettiin tutkittaville tutussa paikassa eli kyseisen ravintola-
alan yrityksen tiloissa, milla pyrittin tukemaan teemahaastattelun edellyttamaa
hyvaa kontaktia haastateltavaan (Hirsijarvi & Hurme, 2011). Tunnelma
haastatteluissa oli rento ja avoin, mika saattoi osaltaan johtua myos siita, etta
ympariston lisaksi myos haastattelija oli haastateltaville tuttu. Haastattelijan
tuttuudesta eli tutkijan suhteesta kyseiseen yritykseen kerrotaan myohemmin (ks.
luku 3.3). Haastattelujen kestot vaihtelivat 20 minuutista 50 minuuttiin.
Haastatteluaineisto keraamiseen ja litterointiin kaytettin Microsoft Wordin
litterointiominaisuutta, joka keraa tilanteesta aanitallenteen seka tekee valmiin
litteroinnin. Lisaksi haastattelutilanteet aanitettiin puhelimen saneluapilla, jolla
varmistettiin haastattelun tallentuminen. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 45
sivua (Arial, 12, rivivali 1,5). Litteroinnin jalkeen henkildiden tunnistetiedot

haivytettiin anonymiteetin sailyttamiseksi.

3.3 Tutkimuksen osallistujat

Tutkimusaineisto kerattiin pirkanmaalaisesta lounas- ja illallisravintolana, seka
baarina toimivasta ravintola-alan yrityksesta. Tyon imua mittaavaan kyselyyn
vastasi  kaksikymmentayksi kahdestakymmenestakahdesta tyontekijasta.
Tyontekija, joka jatti kyselyyn vastaamatta tyoskentelee kyseisessa yrityksessa
vain satunnaisesti. Myohemmin aineistosta poistettiin viela yksi tutkimukseen
osallistunut, silla yrityksessa toteutetuissa tyohyvinvointikeskusteluissa kavi ilmi,
etta tutkittava oli vastannut kyselyyn virheellisesti. Tutkimuksen laadulliseen
osuuteen eli haastatteluihin osallistui nelja tyontekijaa, jotka erosivat toisistaan
tyon imun maarallisessa kokemuksessa. Kaikille tutkimukseen osallistuneille

toimitettiin tutkimuksen tutkimustiedote (liite 3).

Kaiken kaikkiaan tutkimukseen osallistuneet olivat ialtdan suhteellisen
nuoria (20-35-vuotiaita). Osalla tutkittavista oli jatkuva tyosuhde kyseiseen
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ravintolaan ja osa puolestaan tyoskenteli kyseisessa yrityksessa osa-aikaisesti
tai nollatuntisopimuksella vuokrafirman kautta. Koulutustaustaltaan kaikki olivat
joko toisen tai kolmannen koulutusasteen kayneita. Tutkimukseen osallistujat on
esitelty taulukossa 3.

Tutkimuksen haastatteluihin osallistuneiden tyontekijoiden henkilGtiedot
pseudonymisoitiin eli heille annettiin keksityt nimet, joilla heidan henkilotietonsa
suojattiin. Jokainen haastateltavista on hyvaksynyt sen, ettd kyseisessa
yrityksessa tyOskentelevat saattavat tunnistaa heidat pseudonymisoinnista
huolimatta.

TAULUKKO 3. Tutkimukseen osallistujat.

Tutkimukseen osallistujat Tyon imu 17 - Teemahaastattelu
menetelma

n 20

Miehia 8

Naisia 12

Tyotehtavat asiakaspalvelu, asiakaspalvelu,
tarjoilu- ja tarjoilu- ja
baarityoskentely, baarityoskentely,
keittiotyo, keittiotyo,
esihenkilotyo, esihenkilotyo
myyntityo

Tyokokemus ravintola-alalta 4-17 vuotta 6-12 vuotta

Tyokokemus kyseiseta ravintolasta 0-5 vuotta 1-5 vuotta

Taman tutkimuksen luotettavuuden kannalta mainittavaa on tutkimuksen
toteuttajan suhde tutkimuksen osallistujiin. Tukija on itse tyoskennellyt
kyseisessa ravintola-alan yrityksessa, joten tutkittavat ovat hanelle jossain
maarin tuttuja. Luotettavuuden kannalta huomioitavaa on, etta tuttuudella saattaa
olla vaikutusta tutkittavien vastauksiin. TyOhyvinvointi voi myos olla arka ja
henkilokohtainen aihe, josta rehellisyys tuntemattomalle voi olla helpompaa.
Tutkittaessa tyohyvinvointia tyon imun nakokulmasta, lahestytaan tyohyvinvointia
kuitenkin sen positiivista lahtokohdista, ei tyontekijoiden pahoinvoinnista kasin,
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mika tekee aiheesta vahemman arkaluontoisen. Vaikka tutkijan tuttuus voi
vaikuttaa vastauksien luotettavuuteen, tutkija kokee, ettda tuttuus voi
turvallisuuden tunteen ja luottamuksen kautta vahvistaa teemahaastattelussa
kaivattua laheista kontaktia (Hirsijarvi & Hurme, 2011). Tata nakemysta tassa
tutkimuksessa tukee se, etta jokainen haastatteluun kutsuttu tutkittava suostui
haastatteluun epardimatta ja tunnelma haastatteluissa oli rento ja avoin. Tutkija
pyrkii huomioimaan mahdollisen tuttuuden vaikutuksen tutkimuksen aineiston
analysoinnissa. Oma kokemus alalta ja kyseisen ravintola kaytannoista voi
vaikuttaa aineistosta tehtyihin tulkintoihin, silla tutkija suodattaa tiedon aina oman

kehyksensa lapi (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

3.4 Aineiston analyysi

Aineiston kvantitatiivista osuutta eli tyon imu 17 -menetelmalla saatuja tuloksia
kaytettiin tyon imun maaralliseen kuvailuun seka haasteltavien valintaan. Aluksi
kyselylomakkeella keratty aineisto siirrettin Exceliin ja arvot "Ei koskaan —
Paivittain” operationalisoitiin (0=En koskaan, 1=Muutaman kerran vuodessa,
2=Kerran kuussa, 3=Muutaman kerran kuussa, 4=Kerran viikossa, 5=Muutaman
kerran viikossa, 6=Paivittain). Suuremmat arvot kuvaavat korkeampaa tyon imun

kokemusta.

Haastateltavien valintaa varten aineiston jokaiselle tutkitulle laskettiin
vaittamistd muodostuvat tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen
keskiarvot, seka kaikista vaittamistd muodostuva tyon imun -kokemuksen
keskiarvo. Yksiloiden saamia tyon imun kokemuksen keskiarvoja verrattiin
toisiinsa, minka pohjalta tehtiin valinnat siita, keta haastatteluihin pyydettiin.
Jokainen haastatteluun ensisijaisesti pyydetty suostui haastateltavaksi, joten
haastattelut saatiin edustamaan laajaa ja toisistaan eridvaa kokemusta tyon

imusta.

Maarallista kuvailua varten aineistosta muodostettin koko aineostoa
kuvailevia tunnuslukuja (Nummenmaa, 2009). Tata varten aineisto siirrettiin
SPSS 28 -ohjelmaan, jossa analysointi tehtiin. Tyon imun kolmesta eri
ulottuvuudesta (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen) muodostettiin

omat koko ainestoa kuvaavat keskiarvosummamuuttujat ja kaikista vaittamista
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yhteinen tyon imua kuvaava keskiarvosummamuuttuja. Luotettavuuden
varmistamiseksi  keskiarvosummamuuttujien muodostamisessa  kaytettiin
reliabiliteettianalyysina Cronbachin alfa -kerrointa, jonka arvon suuruus kertoo,
kuinka hyvin analysoitavat muuttujat mittaavat samaa asiaa (Metsamuuronen,
2000). Vaittamien pohjalta muodostettujen keskiarvomuuttujien Cronbachin alfat
olivat seuraavat: tarmokkuuden a = .945, omistautumisen a = .887,
uppoutumisen a = .883 ja tyon imun a = .962. Matalin yleisesti luotettavaksi
hyvaksytty alfan arvo 0.60, joten aineiston keskiarvosummamuuttujat voitiin
tulkita luotettaviksi (Metsamuuronen, 2000).

Luotettavuuden varmistuttua muodostettiin  keskiarvosummamuuttujien
kuvailevat tunnusluvut, joita tassa tapauksessa ovat keskiarvo ja keskihajonta
seka aineiston vinous ja huipukkuus. Keskiarvot kertovat, minka suuruista tyon
imun, tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kokemukset suunnilleen
ovat, ja keskihajonnat puolestaan havaintojen keskimaaraiset etaisyydet
jakauman keskiarvoista (Nummenmaa, 2009). Vinous kertoo, mikali suuri osa
aineistosta jakautuu keskiarvon toiselle puolelle (Nummenmaa, 2009).
Huipukkuus puolestaan sen, kuinka terava- tai litteahuippuinen aineiston

jakauma on (Nummenmaa, 2009).

Tassa tutkimuksessa aineiston otoskoko oli pieni (<25), minka vuoksi
yksittaiset poikkeavat havainnot saattavat vaaristaa aineiston kuvailevia
tunnuslukuja herkasti (Nummenmaa, 2009). Aineistosta havaittiin, etta jakauman
alapaassa olevat matalat tyon imun pistemaarat vinouttavat jakaumaa
vasemmalle. Jotta jakaumasta saatiin parempi kuva, aineisto paatettiin kuvailla
myos havaintojen frekvenssien avulla (Nummenmaa, 2009). Frekvenssien
jaottelussa sovellettiin Hakasen (2009, 41) valmista tyon imun tasojen luokittelua
(taulukko 4). Tama tasojen luokittelu perustuu Tyoterveyslaitoksen
tutkimusaineistoihin (n= 8361), joissa osallistujina on ollut opetusvirasto,
hammaslaakarit, ilmailualan kunnossapitotehtavissa toimivat seka syopaan
sairastuneet tybelamassa ja heidan vertailuryhméansa (Hakanen, 2009, 41).

Koska tyon imun tasojen edustavuudet jaivat aineistossa pieniksi (<1) yhdistettiin

tasot "Hyvin matala” ja "Matala” seka tasot "Keskimaaraista korkeampi” ja
"Korkea” taulukon 5 mukaisesti.
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TAULUKKO 4. Tyon imun tasot & tyon imu 17 -menetelma@n normiarvot

(Hakanen, 2009, 41).

Tyon imun taso Tarmokkuus Omistautuminen | Uppoutuminen Tyon imun -
summa
"Hyvin matala” <2,50 <2,30 <11 <2,35
"Matala” 2,50- 3,85 2,31-4,00 1,1-3,10 2,35 - 3,81
"Kohtuullinen” 3,86 — 4,80 4,01 -5,00 3,11-4,10 3,82 —-4,58
"Keskimaaraista 4,81 -5,30 5,01-5,75 4,11 -5,00 4,59 - 5,15
korkeampi”
"Korkea” 5,31-6,00 5,76 — 6,00 5,01 -6,00 5,16 — 6,00

TAULUKKO 5. Tutkimuksessa kaytetyt tyon imun tasot ja arvot (mukaillen
Hakanen, 2009, 41).

Tydn imun taso Tydn imun -
summa
"Matala” < 3,81
"Kohtuullinen” 3,82 -4,58
"Korkea” 4,59 - 6,00

Aineiston kvalitatiivisen osuuden tyon imua synnyttavien tekijoiden
analysoinnin lahtokohtana oli deduktiivinen eli teorialahtéinen sisallonanalyysi
(Tuomi & Sarajarvi, 2018). Teorialahtdisyys sisallonanalyysissa tarkoittaa, etta
aineiston luokittelu pohjautuu aikaisempaan kasitejarjestelmaan (Tuomi &
Sarajarvi, 2018), mika tassa tutkimuksessa tarkoitti tyon vaatimusten ja
voimavarojen teoriaan (Schaufeli & Bakker, 2004b; Hakanen ym., 2008)

pohjaavaa Hakasen (2011) jaottelua tyon voimavaroista.

tutkittiin

voimavarojen lisaksi myOs tyon imua estavia tekijoita eli niin sanottuja

Tassa tutkielmassa tydon imua synnyttavien tekijoiden eli
vaatimuksia, joita Hakanen (2011) ei kuitenkaan ole itse jaotellut. Naiden tyon
imua estavien tekijoiden analysoinnissa hyodynnettiin  abduktiivista eli
teoriaohjaavaa sisallonanalyysia. Teoriaohjaava sisalldonanalyysi tarkoittaa, etta
teoria toimii analyysin apuna, muttei analyysissa kayteta sitd suoraan (Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Tyon imua estavien tekijoiden eli vaatimusten teoriaohjaavan

analysoinnin pohjana kaytettiin Hakasen (2011) jaottelua tyon voimavaroista.
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Voimavarojen jaottelua hyddynnettiin analyysissa niin, etta Hakasen (2011) niin
sanotut paakategoriat (tyotehtavaa koskevat tyon voimavarat, tyon jarjestelya
koskevat voimavarat, jne.) muutettiin vaatimuksien paakategorioiksi (tyotehtavaa
koskevat tyon vaatimukset, tyon jarjestelya koskevat vaatimukset, jne.). Kyseista
tapaa hyodyntaa Hakasen (2011) voimavarajaottelua vaatimusten
analysoinnissa voidaan pitaa mielekkaana ja perusteltuna, silla tyon vaatimusten
ja voimavarojen teoriaa alun perin kehitelleet Schaufeli ja Bakker (2004b) jakavat
tyon voimavarat ja vaatimukset toisiaan vastaavilla tavoilla nimettyjen
paakategorioiden alle tyylilla: tyon fyysiset voimavarat, tyon fyysiset vaatimukset,

tyon sosiaaliset voimavarat, tyon sosiaaliset vaatimukset, jne.

Koska tyon voimavarojen ja vaatimusten valinen suhde ei ole toisistaan
irrallinen, vaan ne voivat olla myOds samoja asioita koettuna eri tavalla tai saman
asian eri puolet (Hakanen, 2011), kaytettin tyon imua estavien tekijoiden
analyysissa myds Hakasen (2011) tydon voimavarojen alakategorioita. Tama
tarkoittaa, ettd myOGs alakategorioita hyodynnettiin  abduktiivisesti el
teoriaohjaavasti tyylilla: Hakasen (2011) voimavarojen alakategoria tyon
joustavuus on tyon imua synnyttava tekija, mutta samaan aikaan tyossa vaadittu
joustavuus oli tyon imua estava tekija eli vaatimus. Toisena esimerkkina Hakasen
(2011) voimavara tyon varmuus ja psykologinen turvallisuus, josta muodostui

tyon epavarmuus ja psykologinen turvattomuus.

Aineiston analyysi aloitettin lukemalla litteroitua haastattelutekstia ja
luokittelemalla aineiston keskeinen sisaltd kahteen paajoukkoon sen mukaan,
oliko aiheena tyon imun syntyminen, vai tyon imun kokemuksen estyminen.
Jaottelun jalkeen tyon imua synnyttavien tekijoiden kohdalla aloitettiin
teorialahtoinen sisallonanalyysi, jossa tyon imua synnyttavia tekijoita kuvaavista
ilmaisuista  muodostettin  analyysiyksikoita, jotka yhdistettin  teorian
alakategorioiden alle (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tyon imua estavien tekijoiden
kohdalla toimittin vastaavalla tavalla, mutta alakategorioina eivat toimineet
suoraan Hakasen (2011) alakategoriat, vaan abduktiivisesti muodostuvat

vaatimukset.

Teorialahtoisen ja teoriaohjaavan sisallonanalyysin myota havaittiin, etta
aineistosta jai paljon sisaltoa analysoimatta. Jotta tutkimuskysymyksiin saatiin
mielekkaat vastaukset ja aineistosta tulkittua sen keskeiset elementit, otettiin
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kayttoon induktiivinen eli aineistolahtdinen sisallonanalyysi (Tuomi & Sarajarvi,
2018). Aineistolahtoisyys sisallonanalyysissa tarkoittaa, ettd analyysiyksikot
valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti, mika tassa tarkoittaa,
etta analyysiyksikot ovat vastauksia tutkimuskysymykseen, mitka tekijat
synnyttavat tai estavat tyon imun kokemusta (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Myos
naiden sisaltdjen kohdalla tehtiin pelkistamista ja luokittelua, minka myota
aineistosta alkoi hahmottua induktiivisia alakategorioita. Induktiivisten
alakategorioiden muodostuttua paatettiin ne kytkea teorian paakategorioihin, silla
paakategorioina toimi luokittelujarjestelma, jonka alle alakategoriat oli mielekasta
kytked. Esimerkiksi mahdollisuus pitdd taukoa luokiteltiin tyon jarjestelya
koskevien tydon voimavarojen paakategorian alle ja oman eldaman murheet
puolestaan tyontekijan yksilollisten vaatimusten paakategorian alle. Taulukossa
6 on esimerkkeja tyOn imua synnyttavien tekijoiden deduktiivisesta seka
induktiivisesta sisallonanalyysista ja alkuperaisilmaistuista. Taulukossa 7 on
puolestaan esimerkkeja tyon imua estavien tekijoiden abduktiivisesta ja

induktiivisesta sisallonanalyysista ja alkuperaisilmaisuista.

TAULUKKO 6. Esimerkkeja tyon imua synnyttavien tekijoiden deduktiivisesta
seka induktiivisesta sisallonanalyysista ja alkuperaisilmaistuista.

Tyotehtavaa koskevat tyon voimavarat | Esimerkki alkuperdisilmaisuista
Asiakastyon palkitsevuus Niin siis asiakkaat ketkd sanoo, etta kiitos hyvasta
palvelusta ja kiitos hyvasta ruoasta, etta olipa
ihana ilta, tullaan uudestaan. Niin kyllahan ne nyt
palkitsee ihan tosi paljon. (Maria)

Tyotehtdvan monipuolisuus ja kehittéavyys No mun tyéssa on mun mielesta parasta se, etta
taa on aika monipuolista. (Maria)

Sopivan kiireinen tyotahti® Silloin kun asiat sujuu, niin silloin se on innostavaa.
Etta joku kiireinen lauantaiserviisi, kun
ruokatilauksia vaan tulee, mutta sitd myos sitten
ruokaa nousee samaan tahtiin ja kaikki sujuu, niin
se on niinku. Se on tosi silleen tosi inspiroivaa ja
innostavaa. (Heikki)

TAULUKKO 7. Esimerkkeja tyon imua estavien tekijoiden abduktiivisesta ja
induktiivisesta sisallonanalyysista ja alkuperaisilmaisuista.

" Merkintéa * tarkoittaa, etté alakategoria on muodostettu induktiivisella siséllénanalyysilla
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Tyotehtavaa koskevat tyon vaatimukset | Esimerkki alkuperdisilmaisuista

Kiireinen tyotahti* Sitten jos on etta se kiire menee sitten niinku
liialliseksi, etta se on sitten semmoista niinku, etta
tuntuu ettei pysy enaa perassa. (Maria)

Kiireettomyys* Semmoinen niinku tyhjan paalla oleskelu niin se,
etta se saa kylla ajan matelemaan. (Heikki)

*

Sitten jotkut semmoiset asiakaspalvelutilanteet voi
yhtakkia vaikuttaa siihen fiilikseen, et vaikka olisi
silleen ihan kivasti mennyt ja sitten tulee joku
tosiaan sitten tosi arsyttava asiakas tai joku tilanne
mikad menee tosi huonosti, niin kylla se voi sitten
jaada painamaan mieltd. Niin se voi olla kylla
semmoinen, mika pilaa fiiliksen helposti. (Laura)

Asiakastyon vaativuus

Kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli monimenetelmaisesti
tarkastella millaisia yhteyksia erilaisten tyon imun maarallisten seka sanallisten
kokemusten valilta I0ytyy. Kolmannen tutkimuskysymyksen aineisto
muodostettin - tydbn imu 17 -menetelmalla keratystd maarallisesta ja
puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla keratysta laadullisesta aineistosta. Tata
aineistoa varten maarallisesta aineistosta poimittiin haastatteluihin valittujen
tutkimushenkildiden tyon imun, tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen
kokemusta kuvaavat arvot. Laadullisesta aineistosta puolestaan tarkasteluun
otettiin  jokaisen tutkittavan sanallisesta  kokemuksesta analysoidut
analyysiyksikot ja niiden maarat. Tassa tutkimuksessa yksittainen
analyysiyksikko kuvasi yhta ajatuskokonaisuutta tai lausumaa (Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Haastateltavien samaa tarkoittavia analyysiyksikoita ei
yhdistetty, vaan jokainen analyysiyksikko laskettin mukaan. Talla pyrittiin
havainnollistamaan, mitka tyon imuun vaikuttavat tekijat kullakin haastateltavalla

kokemuksessaan korostui.

Tyon imun maarallisen kokemuksen ja sanallisen kuvailun yhdistamisella
pyrittiin ymmartamaan tyon imun kokemusta syvemmin — millainen on tyon imun
maarallisen ja sanallisen kokemuksen valinen suhde, millaisia yhteyksia on tyon
imua synnyttavien ja estavien tekijoiden (voimavarojen ja vaatimusten) ja koetun
tyon imun maaran valilla. Taman tutkimuskysymyksen kohdalla kaytetiin
analyysitapaa, jossa laadullisen aineiston tydon imua synnyttavat ja tyon imua
estavat analyysiyksikot laskettiin ja taulukoitin yhteen maarallisen aineiston

” Merkinta ** tarkoittaa, etta alakategoria on analysoitu abduktiivisesti hyodyntden Hakasen
(2011) jasennysta voimavaroista.
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kanssa (joint display) (Creswell & Creswell, 2018). Tama aineistojen visuaalinen
yhdistaminen havainnollisti aineistosta nousevia tyon imun maarallisen ja
sanallisen kokemusten yhteyksia. Taman jalkeen kvantitatiivista aineistoa
selitettiin ja avattiin tarkemmin kvalitatiivisen aineiston kautta (selittava malli,
explanatory sequential mixed methods desing) (Creswell & Creswell, 2018).
Tassa hyodynnettiin tyypittelya, jossa aineisto ryhmitettiin haastateltavien tyon
imun tason ja siihen kytkeytyvan sanallisen tyon imun kokemuksen mukaan
(Hirsjarvi & Hurme, 2011).

27



4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Tybn imun kokemus tyén imu 17 -menetelmélla

Seuraavassa taulukossa on esiteltyna tutkitun ravintola-alan yrityksen
tyontekijoiden tyon imun, tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen tyon
imu 17 -menetelmalla (UWES-17) keratyt keskiarvot, -hajonnat, vinous seka

huipukkuus. Tyon imun kokemusta mitattiin vaihteluvalilla 0-6.

TAULUKKO 8. Tyon imun summamuuttujien tunnusluvut tutkitussa ravintola-
alan yrityksessa.

Muuttujien kuvailutiedot

Summamuuttuja | Lukumaara Keskiarvo Keskihajonta Vinous Huipukkuus

tyon imu - 20 4.35 .926 -1.647 3.334
summa

Tarmokkuus 20 4.84 971 -1.928 4.313
Omistautuminen 20 4.23 1.024 -.629 457
Uppoutuminen 20 3.95 1.025 -1.154 1.587

Tutkitun ravintola-alan yrityksen tyontekijoiden tyon imun keskiarvosumma-
muuttuja sai arvon 4.35, mika kuvastaa kohtuullista tyon imun tasoa (Hakanen,
2009, 41). Tyon imun kolmesta eri ulottuvuudesta tarmokkuus sai korkeimmat
pisteet (4.84), omistautuminen (4.23) jonkin verran matalammat ja uppoutuminen
kaikista matalimmat (3.95). Tarmokkuus oli keskimaaraista korkeammalla tasolla,

ja omistautuminen ja uppoutuminen kohtuullisella tasolla (Hakanen, 2009, 41).

Tyon imun muuttujan negatiivinen vinous (-1.647) kertoo aineiston
vasemman suuntaisesta vinoudesta eli siita, etta aineistossa oli muutamia
tyontekijoita, joiden matala tyon imun kokemus poikkesi keskiarvosta. Tyon imun

huipukkuus (3.334) puolestaan kertoo jakauman olleen normaalijakaumaa
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teravahuippuisempi, mika tassa tapauksessa kertoo, etta poikkeavia kokemuksia
lukuun ottamatta muut asettuivat suhteellisen pienelle vaihteluvalille tydon imun

kokemuksessaan.

Taulukko 9 havainnollistaa tutkitun ravintola-alan yrityksen tyontekijoiden
tyon imun kokemuksen jakautumista. 50 % (10) tutkitun ravintola-alan yrityksen
tyontekijoista koki korkeaa tyon imua, 35 % (7) kohtuullista ja 15 % (3) matalaa.
Jako pohjautuu tyon imu 17 -menetelman viitearvoista muodostettuihin tasoihin
(mukaillen Hakanen, 2009, 41).

TAULUKKO 9. Tyon imun tasot, lukumaarat ja prosenttiosuudet tutkitussa
ravintola-alan yrityksessa.

Tyon imun taso n %

Matala (< 3,81) 3 15 %
Kohtuullinen (8,82 — 4,58) 7 35 %
Korkea (> 4,59) 10 50 %

4.2 Tybn imun kokemusta synnyttavét ja estavét tekijét

Toista tutkimuskysymysta varten selvitettiin tyontekijoiden tyon imun kokemusta
synnyttavia ja estavia tekijoita. Tassa tutkielmassa tyon imua synnyttavista
tekijoista puhutaan voimavaroina ja tyon imua estavista tekijoista vaatimuksina
tyon voimavarojen ja vaatimusten teorian mukaisesti (Demerouti ym., 2001;
Schaufeli & Bakker, 2004b; Hakanen ym., 2008). Haastateltujen tyontekijoiden
tyon imua synnyttaviksi ja estaviksi tekijoiksi hahmottui useita seka ty6tehtédvéén,
tyén jérjestelyihin, tybén sosiaalisuuteen seka organisatorisiin ja yksildllisiin
tekijoihin kytkeytyvid voimavaroja ja vaatimuksia. Seuraavassa taulukossa
(taulukko 10) on esiteltyna deduktiivisen, abduktiivisen ja induktiivisen aineiston
analyysin pohjalta maaritellyt tydon imua synnyttavat ja tyon imua estavat tekijat
ja niiden maarat (n = haastateltavien maara, f = analyysiyksikdiden maara).
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TAULUKKO 10.

Tyon imua synnyttavat ja estavat tekijat.

Tyon synnyttavat tekijagt | n | f | Tyon imua estavat tekijat n|f

Tyotehtavaa koskevat tyon | 4 | 25 | Tyotehtavaa koskevat tyon 318

voimavarat vaatimukset

Sopivan kiireinen tyotahti® 4 |7 Kiireinen tyotahti* 3|6
Kiireettomyys* 313

Asiakastyon palkitsevuus 6 Asiakastyon vaativuus**” 2|2

Tyotehtdvan monipuolisuus ja 12 | Tyétehtdvan monipuolisuus ja 213

kehittavyys vaativuus**
Haasteiden puuttuminen* 2|2
Tyon fyysisyys 112

Tyon jarjestelya koskevat 3 |4 | Tyon jarjestelya koskevat tyon 2

tyon voimavarat vaatimukset

Tauot* 3 |3 Taukojen puuttuminen* 212

Tydroolien ja -tavoitteiden selkeys | 1 1 Tyon joustavuus** 112

TyoOn sosiaaliset 4 | 13 | Tyon sosiaaliset vaatimukset 2|4

voimavarat

Tydyhteison ja esimiehen tuki 3 11 | Haasteet tydkavereiden kanssa* 2 14

Palaute ja arvostus 1 1

Tyon imun tarttuvuus 1 1

Tyon organisatoriset 4 | 10 | Tyon organisatoriset 3|11

voimavarat vaatimukset

Tydpaikan myodnteinen ilmapiiri 4 |6 Ty6paikan kirea ilmapiiri** 3 |4

Ylpeys organisaatiosta® 2 |3 Tydn epavarmuus ja psykologinen 116
turvattomuus**

Palkka, palkitseminen ja 1 1 Palkka, palkitseminen ja uranakymat 116

uranakymat*

Tyodntekijan yksilolliset 4 | 9 | Tyontekijan yksilolliset 313

voimavarat vaatimukset

Ammatillinen pystyvyys* 4 |8 Epaonnistumiset® 212

Vireystila* 1 1 Vireystila* 3 |4
Oman elaman murheet* 213
Kokemus, ettei ole oma tyo* 114

Analyysiyksikéiden maarat 61 50

Koska tyon imua synnyttavat ja estavat tekijat olivat voimavaroille ja
vaatimuksille tyypillisesti jossain maarin samoja tekijoita, esitelldan aineisto
paakategoria kerrallaan, ja niin etta toisiinsa kytkeytyvat alakategoriat tulevat
esitellyksi rinnakkain. Esimerkiksi tyon imua synnyttava tyotehtavaa koskeva
voimavara sopivan kiireinen tyotahti kytkeytyy tyon imua estaviin tyotehtavaa
koskeviin vaatimuksiin liilan kiireinen seka kiireeton tyotahti. Taman tyyppinen

" Merkinté * tarkoittaa, etté alakategoria on muodostettu induktiivisesti.
” Merkinta ** tarkoittaa, etta alakategoria on muododstettu abduktiivisesti hyddyntden Hakasen
(2011) jasennysta voimavaroista.
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aineiston tulosten esittely auttaa hahmottamaan, kuinka tyon imua synnyttavat
tekijat (voimavarat) ja tyon imua estavat tekijat (vaatimukset) kytkeytyvat toisiinsa
ja voivat olla sama tekija koettuna eri tavalla (Hakanen, 2011).

4.2.1 Tydtehtavaan liittyvat tekijat

Yksi keskeisin tyon imua synnyttava tyotehtévéén liittyvé tekijg oli sopivan
kiireinen tyétahti (n=4, f=7). Sopivassa Kkiireessa tyoskentely koettiin
mieluisana, silla energiataso pysyy korkealla, olo on innostunut, uppoutunut ja

aika kuluu huomaamatta.

Silloin kun asiat sujuu, niin silloin se on innostavaa. Ettd joku kiireinen
lauantai serviisi, kun ruokaa, ruokatilauksia vaan tulee ja mutta sitd myds
sitten ruokaa nousee samaan tahtiin ja kaikki sujuu, niin se on niinku. Se on
tosi silleen tosi inspiroivaa ja innostavaa. (Heikki)

(Uppoudun) Ehka sillon varsinkin, kun hommat sujuu sillain jouhevasti. Ei oo
kiire mutta ei mydskdan semmonen liirumlaarum l&psyn lapsyn meno.
(Juhana)
Sopivan kiireisen tyotahdin nahtiin olevan kuitenkin tasapainoilua liiallisen
kiireen (n=3, f=6) tai kiireettémyyden (n=3, f=3) valilla, jotka molemmat koettiin
tyon imua estavana tekijana. Kiireettomyys koettiin lamaannuttavana seka
estavan uppoutumista. Liiallinen kiire puolestaan koettiin uuvuttavana ja
inspiraatiota vievana ja saavan aikaan myos muita ongelmia, kuten negatiivista

ilmapiiria ja huonoa asiakaspalvelua.

Sitten jos on etta se kiire menee sitten niinku liialliseksi, etta se on sitten
semmoista niinku, etta tuntuu ettei pysy enaa perassa. (Maria)

Semmoinen niinku tyhjan paalld oleskelu niin se ettd se saa kylla ajan
matelemaan. (Heikki)

Toinen keskeisimmista aineistosta esiin tulevista tyon imua synnyttavista
tyotehtavaan liittyvista tekijoista oli asiakastyon palkitsevuus (n=4, f=6), jonka
jokainen haastateltavista mainitsi ainakin kertaalleen. Erityisesti tyon
merkityksellisyytta pohtiessa haastateltavat kertoivat merkityksellisyyden
nousevan mahdollisuudesta tuottaa asiakkaille elamyksia. Myos myonteiset

asiakaskokemukset ja asiakkailta saatu kiitos koettiin palkitsevana.
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Onhan se merkityksellista, ettd saa niinku tuottaa asiakkaille kuitenkin
elamyksia ja niinku, ettd he paasee nauttimaan ravintolaillallisesta ja nain
niin on se sillain omalla tavalla merkityksellista kuitenkin. (Maria)

Niin siis asiakkaat ketka sanoo, etta kiitos hyvasta palvelusta ja kiitos hyvasta
ruoasta, etta olipa ihana ilta, tullaan uudestaan. Niin kyllahan ne nyt palkitsee
ihan tosi paljon. (Maria)
Vaikka asiakasty0 nahtiin tyon imua synnyttavana tekijana, nousi aineistosta
my0s esiin asiakastyéhon vaativuus (n=2, f=2), mika voidaan tulkita tyon imua
estavana tekijana. Erityisesti asiakaspalvelua hoitavat tyontekijat toivat esiin
kokemuksensa haastavista asiakaspalvelutilanteista, jotka toivat heidan
tyohonsa kielteista tunnetta.

Sitten jotkut semmoiset asiakaspalvelutilanteet voi yhtakkia vaikuttaa siihen
fiilikseen, et vaikka olisi silleen ihan kivasti mennyt ja sitten tulee joku tosiaan
sitten tosi arsyttava asiakas tai joku tilanne mikd menee tosi huonosti, niin
kylla se voi sitten jddda painamaan mieltd. Niin se voi olla kylld semmoinen,
mika pilaa fiiliksen helposti. (Laura)

Kolmanneksi tyétehtdvaéan liittyvéksi tyon imua synnyttavaksi tekijgksi nousi
tyéon monipuolisuus ja kehittavyys (n=3, f=12). Kyseisen ravintola-alan
yrityksen tyontekijat toivat esiin vaihtelevien tyopaivien ja uusien tyotehtavien
innostavuuden ja inspiroivuuden. Haasteet ja mahdollisuus ongelmanratkaisuun

seka kehittymiseen ja uuden oppimiseen koettiin motivoivana ja tuovan ylpeytta.

No mun tydssa on mun mielesta parasta se, ettd tdad on aika monipuolista.
(Maria)

Se niin kun uusien ruokien tekemine ja niiden ongelmien ratkaisu, niin se on
inspiroivaa. (Heikki)
Toisaalta tyén monipuolisuus ja siihen kytkeytya vaativuus (n=3, f=3) oli
tulkittavissa myos tyon imua estavana tekijana. Ravintola-ty0 koettiin
monipuolisuudessaan hektisena ja arvaamattomana ja edellyttdvan monien
asioiden samanaikaista hallintaa. MyOs haasteiden puuttuminen (n=2, f=2)
koettiin tyon imua estavana tekijana. Tyon liiallinen yksitoikkoisuus ja toisto

koettiin puuduttavana ja vievan pois innostusta ja inspiraatiota.

Eli siis semmoinen toisto eli se kun oot tuossa lounaskassalla sanot sadalle
ihmiselle sen niinku samat jutut, niin kyllahan se vaha vie sita inspiraatioo. -
- ettd kun on samankaltaisia vaikka paivia tulee niinku perajalkeen, etta jos
sulla on vaikka viisi paivaa tuota lounaskassaa niin kylla se sitten perjantaina
voi olla, etta tuntuu silleen, etta... (Maria)
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Lisaksi aineistosta nousi esiin tyén fyysisyys (n=1, f=2) tyon imua

estavana tyotehtévaan liittyvéna tekijana.

Ja sitten tietenkin, jos rupeaa vaan fyysisesti sattumaan johonkin, etta
jalkoihin  alkaa sattuu, selkdan alkaa sattuu niin  tdmmaoisia
vastoinkaymisia. (Heikki)

4.2.2 Tyon jarjestelya koskevat tekijat

Tyén jérjestelyihin liittyvédn&d tyon imua synnyttavana tekijana pidettiin
mahdollisuutta pitéd taukoa (n=3, f=3). Tauot nahtiin tarkeina erityisesti
energiatason sailyttamisessa. Vastavuoroisesti taukojen puuttuminen (n=2,

f=2) koettiin tydnimua estavana tekijana.

No jos pitka tydpaiva, niin sitten ettd ehtii pitdan taukoa. Se on ainakin

tarkeaa. (Laura)
Tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys (n=1, f=1) nousi aineistosta tyon imua
tukevana voimavarana. Tieto tyOpaivan kulusta ja tavoitteista tukee tyon imun

kokemusta sitaatin tavoin:

Tietaa etukateen, ettd paiva on joko helppo, lyhyt tai jos onkin tuota pitka tai

raskas paiva tulossa niin jos se on niinku hyvin suunniteltu ja esivalmistelu.

Tiedat mita sun pitda paivan aikana tehda niin se vahan auttaa sita. (Heikki)

Tyén joustavuuden (n=1, f=2) Hakanen (2011) nakee tyo0 voimavarana,

joka tukee tyohyvinvointia ja motivaatiota. Tutkimusaineistossa tyon joustavuus
koettiin kuitenkin nimenomaan tyon vaatimustekijana eli tyon imua estavana
tekijana. Ravintola-alan koettiin edellyttavan tyontekijalta joustavuutta, josta ei

kuitenkaan saa rahallista korvausta.

Niinku taa ala vaatii paljon joustavuutta. -- Etta sulle voidaan soittaa mihin
aikaan vuorokaudesta tahansa, etté voitko tulla toihin. (Heikki)

4.2.3 Tyon sosiaalisuuteen liittyvat tekijat

Tybn sosiaalisuuteen liittyvisté tekijoistd keskeisin tydon imua synnyttava tekija oli
tyoyhteisén ja esimiehen tuki (n=3, f=11), joka my6s Hakasen (2011) mukaan
voi olla yksi tyon keskeisin voimavara. Tutkitussa ravintola-alan yrityksessa hyvat

tyokaverit koettiin yhtena tyon parhaimpana asiana ja tuovan tyoskentelyyn
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energiaa ja tukevan uppoutumista. Lisaksi tyOkaverit ja hyvat esihenkilot

motivoivat tyossakayntiin.

No varmaan sanon sadannen kerran saman, etta tyokaverit ehdottomasti,
etta jos tai jos ja kun on etta saa tehda hyvien tyyppien kanssa t4ita niin se
12 tuntia menee ihan siivilla. (Maria)

(Parasta) tan hetkisessa tydssa tyokaverit. (Juhana)

Samaan aikaan, kun tyOkavereiden merkitys tyon imua synnyttavana tekijana
korostui, nousi haasteet tyokavereiden kanssa (n=2, f=4) tyon imua estavaksi
tekijaksi. Osa tyontekijoistd oli kokenut ulkopuolisuudentunnetta seka
ritatilanteita tyokavereiden kanssa. Tallaiset kokemukset soivat energiaa ja

veivat pois positiivista tunnetilaa.

Mut sitten jotenkin kuitenkin paljon semmoinen olo, etta jotenkin ei paase
sinne sillai joukkooon. (Laura)

Tybn sosiaalisuuteen liittyvind tyon imua synnyttavina tekijoina koettiin
myOs palaute ja arvostus (n=1, f=1) seka tyén imun tarttuvuus (n=1, f=1).
Ponnisteluista saatu huomio ja arvostus ovat tyontekijalle ensisijaisen tarkeaa
tyon mielekkyyden kannalta (Hakanen, 2011). Aineistossa positiivisen palautteen
nahtiin tuovan tyohon ylpeytta ja nain tukevan tyon imua. Tyon imun
tarttuvuudella Hakanen (2011) tarkoittaa sita, ettd tyoskentely tyon imuisten
tyontekijoiden keskuudessa tukee myos muiden tyon imua. Aineistossa tuli ilmi
kokemus, jonka mukaan eras tyontekijoista oli kokenut muiden motivaatiotilan

tukevan myds omaa tydhon uppoutumista.

No siis silloin kun saa kiitosta ihan keneltd vaan, ettd kun se sitten
esihenkilGilta, tyokavereilta, asiakkailta, ihan kenet vaan, niin kylla silloin
niinku kokee semmaoista ylpeytta. (Maria)

Ainoat semmoiset tilanteet milloinka niinku ei malta keskeyttaa tyoskentelya..
eli silloin on kyseessa niinku semmoinen vahva tiimitydskentelyhenki eli just
tota niin kun jos, sanotaan vaikka ettd oma tyévuoro on loppuvaiheessa,
mutta siihen vielad kaksi kokkia jaa tekemaan, on joku iso tilaus menossa.
Niin tota se on tosi helppo jaada tekemaan sita, ettd nostetaan taa, tehdaan
taa tilaus valmiiksi. (Heikki)
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4.2.4 Tyon organisatoriset tekijat

Tybn organisorisista tekijoistd keskeiseksi tyon imua synnyttavaksi tekijaksi nousi
tyopaikan mydnteinen ilmapiiri (n=4, f=6). Hakasen (2011) mukaan rento ja
kannustava ilmapiiri tukee tyOyhteison energisyytta seka parantaa tyokulttuurin
sujuvuutta. Jokainen haastatelluista tyontekijoista toi esiin hyvan ja kannustavan

ilmapiirin tarkeyden tyon imun syntymisessa.

Se tydilmapiiri on se (mika tuo tydhoén positiivista tunnetilaa) -- No siis se on

semmoinen hyvin niinku, etta kaikki tulee toimeen toistensa kanssa ja on

kivaa tehda t6ita yhdessa ja on helppoa tehda yhdessa. (Maria)
Vastavuoroisesti tydpaikan kireé ilmapiiri (n=3, f=4) koettiin tyon imua estavana
tekijgna. Tyon imua esti ilmapiiri, joka koettin  kireana tai

passiivisaggressiivisena.

Ehka valilla kaipais jotenkin semmoista toisenlaista ilmapiiria jossain
tilanteissa. -- No tuntuu, ettd asiat valilld sanotaan vahan silleen ja
passiivisaggressiivisesti. Esimerkiksi jos on jotain korjattavia juttuja niin ne
ehka tulee sillai arsyttavalla tyylilla. (Laura)

Organisatorisista tekij6istd tyon imua synnyttavaksi tekijaksi nousi ylpeys
organisaatiosta (n=2, f=3), jossa tyOskentelee. Haastatellut tyontekijat

mainitsivat yhdeksi tyon parhaaksi asiakasi sen, etta voi olla ylpea yrityksesta,
jossa tyoskentelee.

Olen ylpea tydstani. Se mitd ma oon sanonu: ruokatuote, tykkaan, on hyvaa,
hyvannakdista. Muutenki konseptina koko mokki. -- Et ei ikina tarvitse niinku
jos joku kysyy, ettd missd ma oon tdissa, niin ei tarvitse olla et no vaan
ravintola-alalla ja jattaa siihen, vaan voi ihan suoraan sanoa, etta tuolla, eika
tarvi sita sillai miettia, koska hyvin harvoin tai emma ikina oo kuullu mitaan
paskaa vaan aina se on sillai et siistii. (Juhana)

MyOs palkka, palkitseminen ja uranakymét (n=1, f=1) kategorian alle

sijoittuva maininta organisaation tavoista palkita tyontekijoita pienilla jutuilla

koettiin innostavana. Eras haastateltavista totesi seuraavaa:

Semmonen niinku tdmmoisia vahan kliseisia, etta on ollut rankka paiva ja
sitten porukalle tarjotaan kaljat tydvuoron jalkeen. Ja se on sillai, etta jes. Tai
kun jotain tommoisia, niinku joku on tuonut karkkeja toihin tai jotain ne on
semmoisia niinku mitka innostaa. (Heikki)
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Hakasen (2011) mukaan ulkoisilla palkinnoilla ei kuitenkaan voida korvata tyon
imuun tarvittavaa sisaisen motivaation puuttumista. Tutkimusaineistossa palkka,
palkitseminen ja uranakymét (n=1, f=6) alakategoria esiintyi myos tyon imua
estavana tekijana. Eras haastatelluista toi useaan otteeseen esiin palkkaan
kytkeytyvaa kielteista kokemustaan. Tyontekijan mukaan palkkaan liittyvat tekijat
estavat tyon imun kokemusta vieden pois motivaatiota ja merkityksellisyyden
tunnetta tyosta. Myos tyon epasaannollisyyteen kytkeytyva tyén epdvarmuus ja
psykologinen turvattomuus (n=1, f=1) koettiin estavan tyon imua.

Mua arsyttaa olla kaveripiirissa se kdyha duunari. (Heikki)

Etta tuntuu, etta ei tasta tyostd saa ainakaan niinku rahallista kiitosta, etta
sitten siitd vahan menee... Se vie vahan sita merkityksellisyytta siita tyosta
pois. (Heikki)

Siihen semmoiseen niinku tasaisuuteen ja turvallisuuteen, etté jos ei tarvitsisi
koko ajan miettia, ettd miten tastd kuukaudesta selvida tai pitaisi koko ajan
laskea omia tunteja. (Heikki)

4.2.5 Tydntekijan yksillliset tekijat

Keskeisimmaksi tyontekijoiden yksildlliseksi tyon imua synnyttavaksi tekijaksi
nousi kokemus ammatillisesta pystyvyydestd (n=4, f=8), eli kokemukset

omasta osaamisesta ja onnistumisista, joiden koettiin tuovan erityisesti ylpeytta.

Ylpeyskin tulee siitd, kun niinku osaa jotain, tai voi olla ylped omasta
osaamisestaan. (Heikki)
Toisaalta epdonnistumisen kokemukset (n=2, f=2), jotka haastoivat
ammatillista pystyvyyttd esti tydon imun kokemusta vieden pois esimerkiksi

ylpeyden tunnetta.

Oma perfektionismi. -- Kun sen tietaa, etta se (ruoka) ei ole semmoinen mita
ma halusin sen olevan, mutta se ei ole myoskaan pilalla niin sanotusti. Siina
se. Siitd koen mun mielesta suurinta, ettd ma en vaan pysty paastamaan irti
siita sitte myoskaan. Etta se niinku jaa takaraivoon ja koittaa vahan liikkaakin
sitten niinku fiksailla. Vaikka vaan pitaisi olla sillai et it is what it is.
Kaytannossa, etta se on niinku syotavaa kylla, vaikka se ei ole sita, mita ma
haluan. (Juhana)

Keskeisina tyon imua estavina yksilollisina tekijoina koettiin vireystila (n=3,

f=4) sekd omat elamdn murheet (n=2, f=3). Vireystilan sekd omien murheiden
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koettiin olevan keskeisia tekijoita siina, etta toihin lahteminen ei tunnu

mielekkaalta, ja ettei toissa koe energisyytta.

Sa oot just vaikka nukkunut kolme tuntia yolla tai jos omassa
henkildkohtaisessa elamassad on sitten jotain, ettd ei niinku ehka tyd
kiinnostaisi siina vaiheessa. (Maria)
Vastaavasti vireystilan ollessa hyva (n=1, f=1), se koettiin tydbnimua tukevana.
Eras haastateltavista toi esiin sen, kuinka hyvin nukkuneena ja syoneena
tyoskentely on energista ja asenne tyota kohtaan myonteisempi.

Lisaksi aineistosta nousi esiin yhden tyontekijan kokemukset siita, ettei han
kokenut tyétddn omakseen (n=1, f=4). Kyseinen tyontekija pohti useaan
otteeseen sita, ettei kokenut tyOpaikkaa omakseen seka sita, ettei kokenut
voivansa olla tdissa oma itsensa. Nama tunteet veivat pois ylpeytta ja tyon imun

kokemusta.

En tieda onko tada se mita haluaisin tehda niinku lopun elamaani, niin sitten
voi tulla vahan semmonen, etta tdssd ma nyt edelleen tata teen vaikka ois
ehka jotai muuta joskus ajatellu tekevansa nii se voi aiheuttaa sita ettei oo
niin ylpee. (Laura)

4.3 Tybn imun mé&éré ja sanallinen kokemus tyén imuun
vaikuttavista tekijoistéa

Kolmantena tutkimuskysymyksena selvitettiin, millaisia yhteyksia tyon imu 17 -
menetelmalla saatujen tulosten ja sanallisten tydnimun kokemusten valilta I10ytyy.
Taulukkoon 8 on kuvattu tyontekijoiden tyon imun maaralliset kokemukset
(asteikko 0-6, jossa suurempi arvo tarkoittaa korkeampaa tyon imua), seka
sanallisista tyon imun kokemuksista laskettujen tyon imua synnyttavien ja tyon

imua estavien analyysiyksikdiden maarat.

TAULUKKO 11. Tyon imun maarallinen kokemus ja tyon imua synnyttavien
ja estavien tekijoiden analyysiyksikoiden maarat.

TyoOntekijat Laura Heikki Maria Juhana
Tyon imu 1,6 2,6 4,2 5,5
Tarmokkuus 1,8 3 4,7 5,7
Omistautuminen 1,8 2,4 4,2 5,2
Uppoutuminen 1,2 2,5 3,8 55
Tyon imua synnyttavat tekijat
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f 14 17 15 15
% 48 45 71 65
Tyon imua estavat tekijat

f 5 21 6 8
% 52 55 29 25

Taulukosta nahdaan, etta matalampaa tyon imua (1,6 ja 2,6) kokeneet
Laura ja Heikki ovat esittaneet haastatteluissa suhteellisesti enempi tyon imua
estavia tekijoita (52 % ja 55 %), kuin Maria ja Juhana, (29 % ja 25 %) jotka kokivat
korkeampaa tyon imua (4,2 ja 5,5). Vastavuoroisesti korkeampaa tyon imua
kokeneet Maria ja Juhana (4,2 ja 5,5) ovat nostaneet haastatteluissa esiin
suhteellisesti enempi tyon imua synnyttavia tekijoita (71 % ja 65 %) kuin
matalampaa tyon imua kokeneet Laura ja Heikki (1,6 ja 2,6).

Laura, jonka tyon imun kokemus oli "hyvin matala” (Hakanen, 2009, 41)
painotti haastatteluissa erityisesti tybtehtévéé koskevia seké yksilbllisia tydn imua
estéavia tekijoitd. Tyotehtavaa koskevista tekijoista asiakaspalvelutyota tekeva
Laura toi esiin, kuinka liiallinen kiire (f=3) estaa tyon imun kokemusta. Han koki
kiireen estavan innostumista ja inspiroitumista, ja toihin Iahtemisen tuntuvan
epamiellyttavalta, mikali luvassa oli kiireellinen paiva. Lisaksi han koki, etta
liiallisessa kiireessa seka itse, tyotoverit etta asiakkaat ovat kireita, mika vaikuttaa
tyon imun kokemukseen myoOs tyGilmapiirin kautta. Yksilollisista tyon imua
estavista tekijoista Laura toi useampaan otteeseen esiin epdvarmuuttaan tyén
omaksi kokemisesta (f=4). Han koki, etteivat monet tyotehtavista olleet hanelle
mieluisia ja ettei han kokenut voivansa olla tyossaan oma itsensa. Haastattelun

lopuksi han kiteytti seuraavaa:

Kylla mulla on paallimmaisena valilla semmoinen, etta taa ei ehka oo mun

semmoinen ykkdspaikka. (Laura)
Vaikka verrattaessa korkeampaa tyon imua kokeviin, toi Laura esiin enempi tyon
vaatimustekijoita, toi han esiin myos tekijoita, jotka tyon imua synnyttivat. Tyon
imun kokemusta synnyttivat erityisesti tydtehtédvdéd koskevat tai yksilblliset
voimavaratekijgt.  Tyotehtavaan kytkeytyvista  voimavaroista erityisesti
tybtehtdvén monipuolisuus ja kehittdvyys (f=3) olivat Lauran tyon imun kannalta
tarkeaa. Han koki uuden oppimisen motivoivan tydskentelyyn, olevan hauskaa ja
inspiroivaa. Yksilollisista tekijoista tyon imua synnytti kokemus ammatillisesta
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pystyvyydestéa (f=3), mika oli hanelle yksi tyon parhaista asioista. Kokemus
omasta osaamisesta innosti ja vahvisti ylpeyden tunnetta.

Heikki, jonka tyon imun kokemus voidaan luokitella "matalaksi” (Hakanen,
2009, 41), painotti haastatteluissaan organisatorisista tekijoita, jotka estivat tyon
imun kokemusta. Heikin tyon imun kokemusta eniten vaikutti estavan palkkaan
liittyvét tekijat (f=6).

Eniten vituttaa palkka. (Heikki)

Heikki koki voimakasta tyytymattomyytta tyonsa palkkatasoon. Han koki, ettei
tyosta saatu palkka motivoi tyossakayntiin, ja ettei koulutus seka tyossa vaadittu
joustaminen nay palkkatasossa. Rahallisen kiitoksen puuttuminen vei tyosta pois
myos merkityksellisyyden tunnetta. Lisaksi palkkaan kytkeytyvat rahahuolet,
veivat pois kaivattua turvallisuuden tunnetta. Toisena tyon imua estavana
tekijana han koki sosiaalisuuteen liittyvét tyén vaatimukset. Heikin kokemat
haasteet tybkavereiden kanssa (f=3) vaikuttivat tyon imun kokemukseen
kielteisesti. Erimielisyydet ja toisinaan koettu ulkopuolisuuden tunne estivat téihin
lahtemisen hyvaa fiilista ja veivat tyOpaivista energiaa. Tyon imua Heikissa
synnytti tyétehtavéaén liittyvat voimavarat, ja niista keskeisimpana tyén
monipuolisuus ja kehittdvyys (f=6). Ongelmien ratkaisut ja kehittyminen oli Heikin
mielesta yksi parhaista asioista tyossaan. Ne han koki innostavana ja

inspiroivana, seka tuovan tydhon uppoutumisen kokemusta.

Ja sitten taas enemman siihen niinku uppoutuneisuuteen niin kun just jos on
tekemassa niinku paljon ruokaa samaan aikaan, ettd jotain niinku isoa
poytatilausta, missd on useampia eri annoksia, niin sitten kun yrittdd
keskittya siihen ettd saatte kaikki about samaan aikaan nostettua niin etta ne
kaikki on viela lampoisia. Niin siind on hyvin paljon semmoista, etta on niinku
tosi putkinakdinen ja keskittynyt siihen tilanteeseen. (Heikki)

Maria, jonka tyon imun kokemus oli 1ahella tapausyrityksen keskiarvoista
kokemusta ja "kohtuullinen” (Hakanen, 2009, 41) toi haastattelussa suhteellisesti
eniten esiin tyon imua synnyttavia tekijoita. Marian tyon imua synnyttavat tekijat
liittyivat erityisesti tyén sosiaalisuuteen seké tybtehtéavéaan liittyviin voimavaroihin.
Hanen haastattelussaan painottui erityisesti tyéyhteisén ja esimiehen tuen
tdrkeys (f=4). Maria koki tyokavereiden olevan yksi tyonsa parhaista asioista,

tuovan tyossakayntiin motivaatiota, mielekkyytta ja energiaa.
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No varmaan sanon sadannen kerran saman, etta tydkaverit ehdottomasti,

ettd jos tai jos ja kun on ettd saa tehda hyvien tyyppien kanssa t6ita niin se

12 tuntia menee ihan siivilla. (Maria)
Tyotehtavaan liittyvistd voimavaroista han mainitsi useasti tyén monipuolisuuden
Jja kehittédvyyden (f=3) seké asiakastyén palkitsevuuden (f=3). Maria koki tyonsa
monipuolisuuden toiseksi parhaaksi asiaksi tyossaan, seka tuovan tyohon
inspiraation,  innostuksen ja  uppoutumisen  tunnetta. @ Onnistuneet
asiakaskokemukset puolestaan motivoivat tydossakayntiin, toivat energiaa seka
merkityksellisyyden tunnetta. Tyon imua estavia tekijoita Maria toi esiin vain
vahan ja painotti niiden olevan yksiléllisié tekijéitéa, kuten omia henkilbkohtaisia

murheita (f=1) tai matalaa vireystilaa (f=1) sitaatin kuvaamalla tavalla:

No se sitten varmaan johtuu semmoisesta omista henkilokohtaisista asioista
eli sd oot just vaikka nukkunut kolme tuntia yolld tai jos omassa
henkildkohtaisessa elamassad on sitten jotain, ettd ei niinku ehka tyd
kiinnostaisi siind vaiheessa. Etta, se ei ehkd ole sitten siitd itse tydsta
johtuvaa vaan muusta. (Maria)
Toisinaan tyon imun syntymista saattoi estda myoOs tydtehtédvdd koskevista
tekijoistéd haastavat asiakastilanteet (f=1) tai liiallinen kiire (f=2), jonka han koki

energiaa kuluttavana.

No sitten siihen voi sanoa kanssa saman mikd oli noissa parhaissa el
asiakkaat. Valilla. Jos on semmoisia paivia, ettd on vaan niinku vittuilua

toisensa jalkeen, niin kyllahan niinku se kay itseakin vituttaan. (Maria)
Juhana, jonka tyon imun kokemus on "korkeaa” (Hakanen, 2009, 41) toi
myOs haastattelussaan esiin suhteellisesti enempi tyon voimavaroja kuin tyon
vaatimuksia. Juhanan kokemat tyOn imua synnyttavat tekijat liittyivat tyén
sosiaalisuuteen koskevista voimavaroista erityisesti tydyhteisén ja esimiehen
tukeen (f=5). Juhana koki motivoivana sen, ettd hanella oli esimiehet, joilta koki
oppivansa asioita. Lisaksi han korosti tyOkavereiden merkitysta siina, etta toissa
oleminen tuntui mielekkaalta. Tybhdn liittyvistd tekijoistd Juhana toi esiin tyon
imua synnyttavaksi tekijaksi sopivassa Kkiireessé tyoskentelyn (f=2),
organisatorisista tekijoistd ylpeyden ravintolasta (f=2) seka yksilllisista tekijoisté
kokemuksen omasta pystyvyydesté (f=2). Nama kaikki tukivat Juhanan tyon imun
kokemuksen syntymista. Niin kuin Maria, my6s Juhana toi vain vahan esiin tyon
imua estavia tekijoita. Tyon imua estavat tekijat liittyivat paaosin joko yksilbllisiin
tai tybhon liittyviin tekijoihin. Yksilbllisista tekijoistéd Juhanan kokemaa tydn imua
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esti vireystila (f=2) sek& ep&onnistumisen kokemukset (f=1). Oman vireystila
koettiin vaikuttavan siihen, ettei toihin lahteminen tunnu mielekkaalta seka

estavan inspiroitumista tai innostumista.

Se on vaan se, ettd ei ole nukkunut kunnolla ja silloin ei voi muuta kuin

oikeastaan itseaan syyttaa. (Juhana)
Tyotehtavéén liittyvistd tekijbistd tyon imun syntya saattoi estaa tydn
monipuolisuus ja vaativuus (f=2). Juhana koki toisinaan kuormittavana sen, etta
ala on arvaamaton ja vaikea ennustaa. Arvaamattomuuteen kytkeytyi myds
kiireettémyys (f=1) ja liiallinen kiire (f=1), joista kummankin Juhana koki tyon imua
estavana tekijana.

Ku jotkut sanoo, ettd on jees, ettd mikaan paiva ei ole samanlainen, mutta

on se kylla valillda ihan perseesta. Sitten sa mietit taalla, etta eilen kavin
sataviisikymmenta asiakasta. Kayko6 tanaan 20 vai 2007 (Juhana)
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5 POHDINTA

Tyonhyvinvoinnin merkityksellisyyden, sen syvemman ymmartamisen seka
ravintola-alan viimeaikaisten tydvoimaongelmien vuoksi tutkimuksessa lahdettiin
selvittamaan tapaustutkimuksen avulla, millaiseksi eraan ravintola-alan yrityksen
tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa. Tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkasteltiin
sen myoOnteisista Iahtokohdista eli tyon imun kokemuksen kautta. Tutkimuksessa
lahdettiin selvittamaan millaiseksi kyseisen ravintola-alan tyontekijat kokevat tyon
imunsa, mista tekijoistd heidan tyon imun kokemus syntyy ja mitka tekijat sen
syntya estavat. Lisaksi tutkimuksessa tarkasteltin, millaisia yhteyksia
tyohyvinvoinnin maarallisen kokemuksen seka siihen vaikuttavien tekijoiden
valilta 1oytyy. Tutkimusaineisto kerattiin eraasta pirkanmaalaisesta ravintola-alan
yrityksesta yhdistaen kvalitatiivista, kvantitatiivista ja monimenetelmaista otetta
tapaustutkimukselle tyypillisen syvallisen ymmarryksen saavuttamiseksi.

Tutkimuksessa tyohyvinvoinnin kokemusta mitattiin valmiilla tyon imu 17 -
menetelmalla (UWES-17) (Schaufeli & Bakker, 2004a; Hakanen, 2009). Tutkitun
yrityksen tyontekijoiden tyon imun kokemus tyon imun menetelmalla arvioitiin
kohtuulliseksi (4.35). Tyon imun kolmesta osa-alueista tarmokkuus oli
tutkimukseen osallistuneilla keskimaaraista korkeampaa (4.84). Omistautuminen
ja uppoutuminen olivat kohtuullista tasoa. Aiempaa mittausta tyon imusta hotelli-
ja ravintola-alla on tehty muuan muassa 2009, jolloin tyon imun summamuuttujan
keskiarvo alan tyontekijoiden keskuudessa on ollut 4.17 (Hakanen, 2009, 21).
Verrattaessa tahan, on tutkitun yrityksen kokemus numeerisesti hieman
korkeampi. Molemmat arvot lukeutuvat kuitenkin Hakasen (2009, 41) viitearvojen
perusteella "kohtuulliseen” tyon imun tasoon. Arvojen valilla ei tehty tilastollista
vertailua.

Tyon imun jakautuneisuutta yrityksen sisalla kuvattiin Hakasen (2009, 41)
viitearvojen pohjalta johdettujen tyon imun tasojen (matala, kohtuullinen ja
korkea) mukaan. Tutkituista tyOntekijoista matalaa tyon imun tasoa edusti 15 %
kohtuullista tydn imun tasoa 35 % ja korkeaa tyon imun tasoa 50 %. Jakaumaa
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on vaikea verrata alan aiemmissa tutkimuksissa esiintyviin tyon imun jakaumiin,
silla jakaumat on esitetty vaihtelevilla viitearvoilla. Kuitenkin esimerkiksi
Tyoterveyslaitoksen 2022 tekeman tutkimuksen mukaan tyon imua
likennevalomallin mukaan punaisesti eli vahan koki 17 %, keltaisesti eli jonkin
verran 18 % ja paivittain 65 % tutkimukseen osallistuneista (Turunen ym., 2023).

Syvempaa ymmarrysta tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista eli sita
synnyttavistd ja estavista tekijoistd selvitettin neljan puolistrukturoidun
teemahaastattelun avulla. Tutkimuksessa tyon imua synnyttaviksi tekijoiksi
hahmottui useita tyotehtavaan ja tyon sosiaalisuuteen liittyvia tekijoita seka
organisatorisia ja yksilollisia tekijoitd. Keskeisimpia tyon voimavaroja oli
tyotehtaviin  liittyvista tekijoista sopivan kiireinen tyotahti, asiakastyon
palkitsevuus, seka tyotehtavan monipuolisuus ja kehittavyys. Sosiaalisista
voimavaroista tarkeadksi nousi tyOyhteison ja esimiehen tuki. Tyon
organisatorisista voimavaroista puolestaan tyopaikan myonteinen ilmapiiri ja
tyontekijan yksilOllisista voimavaroista kokemus ammatillisesta pystyvyydesta.
Tyon jarjesteltya koskevia voimavaroja mainittin vain vahan. Tutkimuksen
tulokset saavat tukea alalla aiemmin tehdysta selvityksesta, jonka mukaan
ravintola-alan vetovoimaa lisaa tyon asiakaspalveluluonne, monipuolisuus seka
kokemus vylpeydesta (Isola & Mantyla, 2019). Myos tyOyhteisba pidetaan
ravintola-alan keskeisena tyon voimavarana. Turusen ja kumppanien (2023)
tutkimuksesta kay ilmi, etta suuri osa matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoista

kokee tyGilmapiirin olevan hyva ja saavansa apua tyotovereiltaan.

Tutkimuksessa havaittin myos monia tyon imua estavia tekijoita. Naista
tekijoista kokemukset jakautuivat kuitenkin tasaisemmin, eika esimerkiksi mikaan
ollut sellainen, jonka jokainen haasteltavista olisi maininnut. Useimpia mainintoja
tuli kuitenkin tyotehtavaa koskevista vaatimuksista, tyon organisatorisista
vaatimuksista seka tyontekijan yksildllisistd vaatimuksista. Tyotehtavaan
liittyvista tyon vaatimuksista keskeisimmiksi tyon imun kokemusta estaviksi
tekijoiksi hahmottui liian kiireinen tai kiireeton tyotahti. Organisatorisista tekijoista
puolestaan tyopaikan kirea ilmapiiri. Tyontekijan yksilollisista tekijoista tyon imun
kokemusta esti useimmiten tyontekijan vireystila. Tyon jarjestelyyn liittyvat tekijat
seka sosiaaliset tekijat eivat nousseet aineiston kokonaisuudessa keskeisiksi
vaatimustekijoiksi. Aiemmista alalla tehdyista tutkimuksista kay ilmi tassakin
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tutkimuksessa havaittu kokemus kiireestda. Jopa 73 % Tyoterveyslaitoksen
tutkimukseen osallistuneista matkailu- ja ravintola-alan tyontekijoista koki
joutuvansa kiirehtia usein saadakseen tyonsa tehtya (Turunen ym. 2023).
Aiemmissa tutkimuksissa my0s kokemus alan henkisesta rasittavuudesta on ollut
korkeaa (75 %) (Turunen ym. 2023). Tata henkisesta rasittavuudesta tyossa voi
aiheuttaa esimerkiksi ristiriidat tyoyhteisossa tai tydoympariston ongelmat (Lehto,
2015). Kokemus tyopaikan kireaan ilmapiirin kielteisesta vaikutuksesta tyon imun
kokemukseen ei siis ole yllattava. Aiemmassa tutkimuksessa (Turunen ym.,
2023) vahvistunut kokemus tyon fyysisestd kuormittavuudesta ei tassa
tutkimusaineistossa korostunut, vaikka se tyon vaatimustekijaksi tunnistettiin.
MyoOskaan alalle tyypilliset epasaanndlliset tyosuhteet ja tydajat eivat suoraan
korostuneet vaatimustekijana. Tata selittanee se, etta tutkittavista henkiloista
kukaan ei tyOoskennellyt nollatuntisopimuksella. Epasaanndllisten tydaikojen
vaikutusta saattoi aineistosta valittya tyon imua estavaksi tekijaksi nousseen
vireystilan kautta. Ropposen ja kumppanien (2017) mukaan epasaanndlliset
tybajat voivat vaikuttaa kielteisesti muun muassa uneen ja vireyteen.

Koronapandemiaan liittyvat tyon vaatimustekijat eivat nousseet esiin aineistossa.

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa tarkasteltiin, millaisia yhteyksia tyon
imun menetelmalld saatujen maarallisten tulosten ja sanallisten tyonimun
kokemusten valilta 16ytyy suhteuttamalla tyontekijoiden tyon imun kokemuksen
tason yhteyksia sanallisiin tyon imua synnyttaviin ja edistaviin tekijoiden
analyysiyksikdiden maariin. Tarkastelusta havaittiin, etta korkeampaa tyon imua
kokevat mainitsivat suhteellisesti enempi tyon imua synnyttavia tekijoita kuin tyon
imua estavia tekijoita. Matalaa tyon imua kokevat tyOntekijat puolestaan
mainitsivat suhteellisesti enempi tyon imua estavia tekijoita verrattaessa
korkeampaa tyon imua kokeviin. Havainnot tukevat tutkimuksessa kaytettya tyon
vaatimusten ja voimavarojen teoriaa, jonka mukaan tyon voimavarat synnyttavat
tyon imua ja tyon vaatimukset puolestaan estavat sita.

Eriavien tyon imun kokemusten tyypittelysta havaittiin, ettd korkeampaa
tyonimua kokevia yhdisti se, etta molempien tyon imua synnyttavien tekijoiden
joukossa korostui tyon sosiaaliset tekijat, jotka puolestaan matalampaa tyon imua
kokevilla olivat eivat korostuneet tai nousivat esiin vaatimustekijana. Lisaksi

aineistossa havaittiin, ettd korkeampaa tyon imua kokevia yhdisti kokemus siita,
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etta tyon imun kokemus estyy yksildllisista syista kuten omasta vireystilasta.
Matalampaa tyon imua kokevia puolestaan yhdisti se, ettd heidan
kokemuksissaan tyon vaatimustekijoistd korostui jokin tai jotkin tekijat, jotka
erityisesti tyon imua estivat. Tallaisia korostuneita tyon imua estavia tekijoita ei
noussut korkeampaa tyon imua kokevien kokemuksissa, vaan heilla
analyysiyksikdiden maarat jakautuivat tasaisesti eri vaatimustekijoiden valilla.
Matalampaa tyon imua kokevien tyon imua kehittaessa olisikin ensisijaista pyrkia
vaikuttamaan tekijoihin, jotka tyon imua estavana tekijana korostuivat.

Vaikka tutkimus on tehty monimenetelmaisesti, ei tutkimuksessa ole
kaytetty tilastollisia menetelmia syy-seuraussuhteiden tarkasteluun. Taman
tutkielman pohjalta ei siis pyritty, eika pienen aineiston vuoksi edes pystytty
osoittamaan tilastollisia yhteyksia tyon imua synnyttavien ja estavien tekijoiden
seka tyon imun maarallisen kokemuksen valille. Sen sijaan tutkielma pyrkii
avaamaan tapaustutkimuksen avulla eraan ravintola-alan  yrityksen
tyontekijoiden kokemusta tyon imun ilmidsta osana tyohyvinvointia. Toteutetun
tutkimuksen pohjalta voimme todeta tyon imun teorian olevan jasentava
mallinnus myonteisesta tyohyvinvoinnin kokemuksesta. Tutkimuksen tulokset
tyon imua synnyttavista ja estavista tekijoista kertovat tyon voimavarojen ja
vaatimusten moninaisuudesta seka hienovaraisista suhteista. Tutkimuksessa
kokemus sopivan Kiireisesta tyotahdista havaittiin yhdeksi keskeisemmaksi tyon
imua synnyttavaksi tekijaksi. Samaan aikaan tyotahtiin kytkeytyva liiallinen kiire
tai kiireettomyys puolestaan koettiin tyon imua estavina tekijoina. Muun muassa
tama havainto osoittaa tyon voimavarojen ja vaatimusten sidoksisen suhteen.
Huomioitavaa on myos se, ettd samassa tyOpaikassa, samoissa tyorooleissakin
tyoskentelevien tyontekijoiden tyon imun kokemus voi poiketa hyvin paljon
toisistaan. Tama osoittaa tyon imun olevan jokaiselle yksilollinen kokemus.
Onkin havaittavaa, ettei tyohyvinvoinnin kokemus synny tietyista yksittaisista
asioista, vaan kullekin yksildlle sita synnyttavat seka estavat erilaiset tekijat.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa huomio kiinnitettiin jo aiemmin
tutkijan ja tutkittavien valiseen suhteeseen ja sen mahdolliseen
luotettavuusvaikutukseen (ks. 3.3). Lisaksi tutkimuksen paapainon ollessa
laadullisessa tarkastelussa, on syyta tuoda esiin laadulliseen tutkimukseen
littyvaa objektiivisuuden tai puolueettomuuden nakokulmaa. Laadullisessa

tutkimuksessa tutkija toimii tutkimusasetelman luojana ja tulkitsijana, jolloin
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totuutta ei olla sidottu korrespondessiteoreettiseen nakemykseen, jossa vaite on
totta vain, jos se vastaa havaittua todellisuutta (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Tutkimuksessa tunnustetaan laadulliselle tutkimukselle ominainen nakemys siita,
etta tutkija suodattaa tiedon aina oman subjektiivisen kehyksensa lapi (Tuomi &
Sarajarvi, 2018).

Tutkimuksen luotettavuuden tueksi tutkimuksen aineiston keruu seka
analysointi pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman tarkasti (Hirsjarvi & Hurme,
2011). Tutkimuksen deduktiivisen lahtokohdan voidaan katsoa tukevan sen
luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Pelkan deduktiivisen analysoinnin ei
tassad tutkimuksessa nahty kuitenkaan tuovan riittavaa oikeutta aineiston
sisalloille, vaan syvemman ymmarryksen kannalta perusteltua oli tuoda mukaan
my0s abduktiivista ja induktiivista sisallonanalyysia. Abduktiivinen ja induktiivinen
sisallonanalyysi avattiin ja perusteltiin kokonaisymmarryksen hahmottamiseksi,
ja luotettavuuden vahvistamiseksi. Tutkimusanalyysin teoreettisena pohjana
kaytetty jaottelu tyon voimavaroista ei suhteessa aineistoon tai
tutkimuskysymyksiin ollut valttamatta paras mahdollinen teoriapohja. Sen kaytto
tutkimuksessa edellytti tutkijalta ymmarrysta vaatimusten ja voimavarojen
sidoksesta suhteesta ja taitoa soveltaa teoriaa suhteessa niihin. Lisaksi teorian
organisatorisena voimavarana nahty tyon positiivinen ilmapiiri olisi tutkijan
mukaan soveltunut jopa paremmin tyon sosiaalisiin voimavaroihin. Aineistossa
hyvat ja kannustavat tyokaverit tuotiin esiin usein hyvan tyoilmapiirin yhteydessa.
Analyysissa nama kuitenkin erotettiin toisistaan niin, ettd suorat maininnat
ilmapiiristéd analysoitiin organisatorisen hyvan tydilmapiirin alle ja maininnat
kannustavista tyOkavereista tyon sosiaalisten voimavarojen tyokavereilta ja
esimieheltd saatu tuen alle pohjateorian mukaisesti.

Tutkimuksessa kaytetty tutkimusasetelma ja haastattelurungon kautta
keratty aineisto olisi voinut mahdollistaa viela syvallisemman tarkastelun tyon
imusta, erityisesti sen eri osa-aluista tarmokkuudesta, omistautumisesta ja
uppoutumisesta ja tyon voimavarojen ja vaatimusten suhteesta niihin.
Kandidaatin tutkielman pituusrajoitteet tulivat kuitenkin tassa vastaan.
Kandidaatin tutkielman pituusrajoitteet tulivat vastaan myds teoriaosuudessa,
jota olisi voinut avata viela syventaa. Erityisesti tyon imun suhdetta sen
lahikasitteisiin olisi voinut avata laajemmin. Esimerkiksi tydhon sitoutumista (work

engagement), tyouupumusta, tyostressia, tyotyytyvaisyytta, tyoniloa (Manka,
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2012) seka tyossa voimaantumista (Heikkila & Heikkila, 2005) olisi voinut avata
suhteessa tyon imun kokemukseen ja teoriaan.

Tutkimuksena taman tutkimuksen kaltainen monimenetelmainen asetelma
toi tyon imun tutkimukseen uudenlaista nakemysta, silla tyon imun tutkimuksissa
paapaino on ollut maarallisissa tutkimuksissa. Laadullisen ja maarallisen
tutkimuksen  yhdistaminen  mahdollistaa  sellaisten  tutkimusongelmien
asettamisen, mihin vain maarallinen tai laadullinen ei yksinaan pysty, nain ollen
se voi tuoda parempaa ymmarrysta tutkimusaiheesta (Creswell & Creswell,
2018). Tallaista monimenetelmaista tutkimusta olisikin mielekasta kayttaa tyon
imun tutkimisen yhteydessa jatkossakin. Myos tutkimusasetelma, jossa
vaatimukset nahdaan tyon imua estavana tekijana, on suhteellisen vahan
kaytetty ja niiden valinen suhde teoriassa vaikuttaa osittain epavarmalta. Tama
tutkimus osaltaan on vahvistamassa tyon vaatimusten kytkoksista suhdetta tyon
imun kokemukseen. Jatkossa siis myos tyon vaatimusten yhteytta ja suhdetta
tyon imuun olisi mielekasta tutkia laajemmin. Lisaksi kiinnostavaa olisi selvittaa,
kuinka tyon voimavaroja ja vaatimuksia saatelemalla tyon imun kokemukseen
voidaan vaikuttaa. Kiintoisaa olisi selvittaa, kuinka esimerkiksi tassa
tutkimuksessa olleiden matalan tyon imun tutkimushenkildiden tyon voimavaroja
ja vaatimuksia saatelemalla voitaisiin vaikuttaa koettuun tyon imun tasoon
tulevaisuudessa.

Kaiken kaikkiaan tama tutkimus nayttda tuovan uutta tietoa tyon imun
tutkimukseen erityisesti ravintola-alalla. Tutkimus on syventanyt ymmarrysta tyon
imun kokemuksesta seka tutkittavassa yrityksessa etta ilmiosta yleisemminkin -
sen synnysta seka sita estavista tekijoista ravintola-alalla. Tutkimuksen pohjalta
on havaittu, kuinka erilaiset tyon piirteet voivat toimia joko tyon imua synnyttaen
tai estaen, ja ne voivat olla samaan aikaan saman asian eri puolia ja koettuna eri
tavalla. Tutkimuksen pohjalta voidaan havaita tekijoita, jotka tutkitussa
yrityksessa nousevat hieman muita keskeisemmiksi tyon imua synnyttaviksi tai
estaviksi tekijoiksi. Naita teoreettisesti kiinnostavia tuloksia olisi jatkossa
mielekasta tutkia myods suuremmilla aineistoilla. Tyohyvinvointia tutkiessa
olennaista on kuitenkin ymmartaa tyontekijat yksiloina, joiden tarpeet ja
kokemusmaailma eroavat toisistaan. Tyontekijoiden tyon imua eivat synnyta tai
esta vain samat tietyt tekijat, vaan jokaisen tyontekijan tarpeita on hyva kuulla ja
ymmartaa yksilollisesti parhaan tyon imun takaamiseksi.
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Hyvan tieteellisen kaytannon mukaista on, ettd ’“rahoituslahteet ja
tutkimuksen suorittamisen kannalta merkitykselliset muut sidonnaisuudet
iimoitetaan tutkimukseen osallistuville ja raportoidaan tutkimuksen tuloksia
julkaistaessa” (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, Tenk, 2023). Taman
tutkimuksen aineistoja on keratty osana tutkitun yrityksen palkallista
tyohyvinvoinnin kehittamistoimintaa. Tutkimuksen aikana tutkitussa yrityksessa
tapahtunut omistajanvaihdos jattaa avoimeksi sen, kuinka ainestoa ja tuloksia
tullaan hyddyntamaan kyseisen yrityksen tyohyvinvoinnin kehittamiseksi vai
tullaanko hyodyntamaan ollenkaan. Jatkossa mielekasta voisi olla selvittaa,
millaisia vaikutuksia omistajanvaihdoksella on yrityksen tyontekijoiden tyon imun
kokemukseen.
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LIITTEET

Liite 1: Kyselylomake: Tyén imu 17 -menetelmé (UWES) / ©
Schaufeli & Bakker, 2003 (suom. Hakanen, 2009, 43)

Taustatiedot

Sukupuoli

k&

Koulutus

Tyokokemus ravintola-alalta

Tyokokemus tutkitussa ravintola-alan yrityksessa
Tyo6suhde

Tyon imu

Vastaa asteikolla: 0=En koskaan, 1=Muutaman kerran vuodessa, 2=Kerran
kuussa, 3=Muutaman kerran kuussa, 4=Kerran viikossa, 5=Muutaman kerran
viikossa, 6=Paivittain

Tunnen olevani taynna energiaa, kun teen tyotani.
Tyoni on mielestani merkityksellista ja silla on selva tarkoitus.
Tyoskennellessani unohdan ajan kulun.

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani.

Olen innostunut tyostani.

Kun tyéskentelen, unohdan kaiken muun ymparillani.
Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahtea toihin.
Tyoni inspiroi minua.

Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni.
Jaksan tyoskennella hyvinkin pitkia aikoja kerrallaan.
Olen ylpea tyostani.

Olen taysin uppoutunut tyohoni.

Olen hyvin sinnikas tyossani.

Minulle tyoni on haastavaa.
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e Kun tyoskentelen, tyo vie minut mukanaan.
e Jatkan hellittamatta tyossani silloinkin, kun asiat eivat suju niin hyvin.

e Minun on vaikea irrottautua tyostani, kun olen siihen uppoutunut.

Liite 2: Haastattelurunko

Tyon imu yleisesti
- Mika tyossasi on parasta?
- Mika motivoi tydhon?
- Mika tyossa arsyttavinta tai estaa tuntemasta myonteista tunnetta?

Tarmokkuutta

"Tarmokkuus on kokemusta energisyydesta ja lannistumattomuudesta tydssa seka
halua panostaa tydhdn. Se on sinnikkyytta ja ponnistelun halua myds vastoinkaymisia
kohdatessa. ”

e Kerro, miksi toihin lahteminen tuntuu hyvalta, jos se tuntuu hyvalta? /
Niina paivina, kun ei tunnu hyvalta, mista johtuu? / Voisiko joku olla
toisin, jotta tuntusi paremmalta lahtea toihin?

e Mista saat tyoskentelyyn energiaa, eli esim. pitkina tyopaivina mika sinua
auttaa jaksamaan? / Ja onko jotain minka vuoksi tuntuu, etta ei jaksa tai
estaa semmoista energisyytta?

e Kohtaat vastoinkaymisia — mita on vastoinkaymiset tyossasi? / Miten
selviydyt niistd? / Onko jotain minka vuoksi on vaikea selviytya? /
Millaista tukea kaipaisit vastoinkaymisissasi?

Omistautumista
"kokemuksia tyon merkityksellisyydesta ja haasteellisuudesta seka innokkuutta,
inspiraatiota ja ylpeytta tyosta.”

o Koetko tydsi merkitykselliseksi? Mika tekee tyostasi/tyoskentelystasi
tarkeaa ja merkityksellista? (Mika tyossa palkitsee?) / Jos, ei, niin
millaista merkityksellisyyden tunnetta kaipaa? vai saatko sita muualta?

¢ Milloin tunnet olosi innostuneeksi tai inspiroituneeksi? / Mika estaa
innostuksen tai inspiraation tunteita? / Voisiko tyohon tuoda jotain
innostavaa inspiroivaa? mika olisi toisin?

e Oletko ylpea tyostasi? Kerro tilanteista, joissa olet ollut ylpea tyotasi? /
Mika estaa tuntemasta ylpeytta tyossasi? Miksi joo ja miksi ei?

Uppoutumista

"Uppoutumista luonnehtii syva keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus tyohon ja naista
koettu nautinto. Aika kuluu kuin huomaamatta ja tyosta irrottautuminen voi tuntua
vaikealta.”
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e Uppoudutko ja unohdatko ajankulun helposti tydssasi? Missa tilanteissa
nain tapahtuu? / Mista johtuu, etta et uppoudu?

e Onko hetkia, jolloin et malttaisi lopettaa tyoskentelya? Mita naissa
hetkissa tapahtuu?

Lopuksi / tulevaisuus

e Onko viela jotain, mika tuo positiivista tunnetilaa, mika ei ole tullut ilmi?

e Onko viela jotain, mika estaa positiivista tunnetilaa, mika ei ole tullut ilmi?

o Mika tyossa olisi toisin, jotta tuntisit tyon imua eli sitd myonteista tunne-
ja motivaatiotilaa? Unelmiesi tyo?

Liite 3: Tutkimustiedote

Tutkimustiedote

Tapaustutkimus pirkanmaalaisen ravintola-alan yrityksen tyontekijoiden tyon

imusta.

Tassa tutkielmassa tutkitaan tyohyvinvoinnin, erityisesti tyon imun -kokemusta
ravintola-alan tyontekijoiden keskuudessa eraassa pirkanmaalaisessa ravintola-
alan yrityksessa. Tutkimus toteutetaan kyselylomakkeilla sekda mahdollisilla
teemaa syventavilla haastatteluilla. Kyselylomake sisaltaa taustatietoja koskevia
kysymyksia, seka valmiita tyon imuun liittyvia vaittamia, johon vastataan En
koskaan — Paivittain -akselilla. Kyselylomakkeeseen vastaaminen vie aikaa alle
5 minuuttia. Haastattelut sisaltavat avoimia kysymyksia tyon imun
kokemuksesta, seka sita estavista ja edistavista tekijoista. Haastatteluihin
varataan aikaa n.30 minuuttia. Tutkimuksen aineisto muodostuu naista

vastauksista.

Aineiston keraamisen jalkeen se analysoidaan ja sita kaytetaan
kandidaatintutkielmassa, mahdollisesti mydohemmassa pro gradu -tutkielmassa
seka kyseisen pirkanmaalaisen ravintola-alan yrityksen henkiloston
hyvinvoinnin kehittdmisessa. Aineistoa kasittelen mina, tutkimuksen tekija seka
mahdollisesti myos tutkimuksen ohjaaja. Aineiston kyselylomakkeella kerattyja
tietoja analysoidaan tunnistetiedoin, silla niiden pohjalta valitaan haastateltavat.
Kysely ja haastattelut yhdistetaan kayttamalla avainta, joka sailytetaan eri
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paikassa kuin aineisto. Avain sisaltaa tutkimushenkildiden oikeat nimet ja heille

annetut koodit. Tutkimusaineistoon merkitaan vain koodi.

Aineisto kerataan ja analysoidaan kevaan 2023 aikana.

Tutkittavista kerattya tietoja kasitellaan luottamuksellisesti EU:n tietosuoja-
asetuksen ja Suomen tietosuojalain edellyttamalla tavalla. Aineisto sailytetaan
keraamisen jalkeen salasanalla suojatusti Tampereen yliopiston palvelimella.
Aineisto sailytetaan tutkimuksen tekijan pro gradu -tutkielmaa varten, minka
jalkeen aineisto tuhotaan.

Tutkittavat esiintyvat tutkimuksessa anonyymisti ja lopullisista tutkimustuloksista
lahetetaan yhteenveto tutkimuksen osallistuijille.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voitte peruuttaa
osallistumisenne tutkimukseen tahansa koska tahansa. Mikali haluat keskeyttaa
osallistumisesi tutkimukseen tai poistaa tietosi, ota yhteytta tutkimuksen tekijaan

sahkopostitse (henna.goos@tuni.fi).

Tutkimuksen ohjaajana toimii dosetti Elina Kuusisto (elina.kuusisto@tuni.fi)

Kiittaen,
Henna Goos

Liite 4: Haastattelukutsu
Haastattelukutsu
Hei,

Haluaisin haastatella sinua kandidaatintutkielmaani seka *ravintolan

tyohyvinvoinnin kehittdmistoimintaa varten.
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Haastattelun tarkoituksena on kartoittaa syvemmin tyon imun kokemustasi.
Tyon imulla tarkoitetaan myonteista tunnetilaa tyota kohtaan, joka nayttaytyy

tarmokkuutena, omistautumisena ja uppoutumisena tyohon

Haastattelussa keskustellaan vapaamuotoisesti kysymysten pohjalta tekijoista
ja kokemuksista, jotka vahvistavat tai estavat tyon imun kokemustasi. Aika-arvio
haastattelun kestolle on noin 30 minuuttia. Haastattelun pyrin pitamaan
mahdollisimman pian.

Kysymykseni kuuluu, tulisitko haastateltavaksi?

Henna Goos

Tampereen yliopisto

*Ravintolan nimi poistettu
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