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Tutkimukseni tarkoitus on ymmartaa tyon imua ja sen rakentumista hotelli- ja
ravintola-alalla. Keskeisend kiinnostuksen kohteena on tarkastella sitd, miten hyvin
tyontekijat hotelli- ja ravintola-alalla voivat ja selvittdd mitka tekijat saatelevat tyon
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Tyon imu on yksi tydhyvinvoinnin ulottuvuus, joka liséa tydntekijoiden hyvinvointia
ja tyossdjaksamista. Hyvinvoinnin ja jaksamisen merkitys korostuu ennen kaikkea
etulinjan tyontekijoiden tydssa, jossa tydolosuhteet ovat haastavia ja tydajat
vaihtelevia. Tyon imussa ollaan kiinnostuneita siitd, mik& saa ihmisen nauttimaan
tyostaédn ja voimaan hyvin. Se voidaan myods ndhdé loppuunpalamisen vastakohtana.

Tutkimusaineiston muodostavat 24 tieteellista tutkimusta tyén imusta ja/tai
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tyén imua.

Yritysten tulee panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin lisaédmalla voimavarojen
tarjontaa ja saatavuutta. Vaikka esimiehet voivat enemman vaikuttaa tyon ja tytpaikan
piirteisiin, ei tyontekijoiden henkilokohtaisia ominaisuuksia sovi sivuuttaa. Esimiesten
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The aim of my research is to understand work engagement and it’s construction in the
hospitality field. A central target of my interest is to observe how well employees in
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1 Johdanto

Ravintola-alan ty0 on Suomessa vahén arvostettua ja pienipalkkaista (MaRa ry, 2012).
Tybajat ja -olosuhteet ovat vaihtelevia. Suomessa k&vi vuoden 2011 aikana pdivéssa
keskimaarin 193 asiakasta per kahvila ja keskiméarin 124 asiakasta per ravintola
(Peralahti & Kumpusalo-Sanna, 2012). Alan liikevaihto on kasvanut pitk&an, mutta se on
kaantynyt kuluneen kesan aikana laskuun. Samoin on kaynyt tyollistavyyden kohdalla.
Vaikka alalla tyopaikat ovat nyt vdhenemé&én pain, yksi alan ongelmista on silti osaavan ja
patevan tyovoiman pula sekd suuri vaihtuvuus. Lisaksi ravintola-alalla on edessa monia
uhkakuvia, joihin tyénantajat eivat voi vaikuttaa. N&itd ovat muun muassa alkoholiveron
kiristyminen, mahdollinen edustuskulujen véhennysoikeuden poisto ja mahdollinen
aukioloaikojen supistaminen (MaRa ry, 2013). Yritysten on mietittdvda milla keinoin he
voivat itse vaikuttaa alan tai tarkemmin oman yrityksen vetovoimaan. Yksi keinoista on
panostaminen aineettomaan paaomaan eli henkil6stoon ja sen hyvinvointiin. Hyvinvoiva

henkildsto on yksi yrityksen menestyksen kulmakivisté.

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen ja tydssd jaksamisen edesauttaminen ovat ajankohtaisia
asioita alaan katsomatta. Tuoreimman Tyo0 ja terveys -katsauksen (Kauppinen ym., 2010)
mukaan hyvinvoinnin tarkeys on edelleen korostunut 2000-luvun loppupuolella. Jopa kaksi
kolmesta tyontekijasta olisi valmis jatkamaan tyontekoa 63 ikdvuoden jéalkeen, mikali
tyontekijan terveys pysyy hyvana ja tyon mielekkyys séilyy (Kauppinen ym., 2010).
Ihmisten téytyy voida tyopaikalla hyvin voidakseen ja halutakseen tydskennella
pidempéan. Ravintola-alalla, jossa tehddan fyysista tyotd vuoroissa, tydssajaksaminen on

entistakin tarkedmmassa roolissa.

Tyobeldmassa tapahtuvat muutokset kuten leikkausséastot, organisaatiomuutokset ja
yritysfuusiot ovat yhd nopeatempoisempia ja vaativat niin yrityksen johdolta kuin sen
tyontekijoiltd kykya sopeutua uusiin tilanteisiin ja haasteisiin (Kauppinen ym., 2010). Tuki

ja tyontekijoiden osallistaminen muutoksiin ovat keskeisia tyéhyvinvoinnin edistdjia.

Tyontekijoiden hyvinvoinnilla ja tyokyvyn yllapidolla on osoitettu olevan suora yhteys
yrityksen taloudelliseen menestykseen. Tyontekijoiden hyvinvoinnin on osoitettu
vaikuttavan muun muassa yrityksen tuottavuuteen ja toimintavarmuuteen (Toiviainen,

2013). Yleensd myos tuotantoon liittyvat hairiot vahenevét ja asiakastyytyvéisyys paranee,



kun tyontekijat voivat hyvin. Liséksi osaava, sitoutunut ja innostunut tyontekijd on
tyonantajalle kilpailuvéline, jonka avulla on mahdollista erottautua muista.

Kiinnostukseni tutkia tyon imua (work engagement) ravintola-alan kontekstissa perustuu
ravintola-alan raskaisiin ja vaihteleviin tydolosuhteisiin. Ty6olosuhteilla tarkoitan
vaihtelevia tyoaikoja, fyysisté tydymparistod ja jatkuvaa tydskentelya asiakasrajapinnassa,
jotka kaikki vaikuttavat tyontekijan henkiseen ja fyysiseen jaksamiseen. Muun muassa
naistd syista tyohyvinvoinnin merkitys asiakasrajapinnassa tydskentelevien keskuudessa
korostuu. Tutkimusaiheekseni olen valinnut tyéhyvinvoinnin tutkimuksen positiivisen
l&hestymisndkokulman tyén imun, ja kontekstiksi toistaiseksi vield tydon imun
nakokulmasta vahan tutkitun ravintola-alan (esim. Slatten & Mehmetoglu, 2011; Park &
Gursoy, in press; Burke, Koyuncu, Jing & Fiksenbaum, 2009; Kim, Shin & Swanger,
2009). Tyon imu on tyéhyvinvoinnin yksi ulottuvuus, ja se on positiivisen psykologian
keskeisimpid tutkimusalueita (Hakanen, 2009). Tavoitteenani on tarkastella
systemaattisella kirjallisuuskatsauksen avulla kuinka tyon imussa alan tyontekijat ovat ja
mitka tekijat vaikuttavat tyén imuun. Tarkastelun lahtokohtana on saavuttaa keinoja
kehittdd ravitsemusliikkeiden tyontekijoiden tydhyvinvointia ja sen avulla myds alaa

kokonaisvaltaisesti.

Tutkimusaineiston muodostavat 2000-luvulla tehdyt empiiriset tutkimukset tyon imusta ja
muista tyohyvinvoinnin lahikasitteistd hotelli- ja ravintola-alalla. Hotellialaa koskevat
tutkimukset on otettu mukaan, koska useissa hotelleissa on myds ravintoloita, ja
vastaanottotydskentely on verrattavissa ravintolan asiakaspalveluty6hon. Aineisto koostuu
24 artikkelista, jotka ovat aiemmin kansainvalisissa tiedelehdissd julkaistuja

vertaisarvioituja tieteellisia artikkeleja.



2 Tyon imu — tyohyvinvoinnin valtamerella

Tyontekijoiden mééran vahentyessa ja tyourien pidentyessa on mietittdva keinoja, miten
yksiloiden jaksamiseen voidaan puuttua ja miten sitd voidaan tukea. Tyohyvinvoinnin
kehittdmisessa ei ole kyse vain henkildston hyvinvoinnista, se on tarkedd myos yrityksen
maineelle (Taloussanomat, 2013) ja kyvylle rekrytoida parhaat mahdolliset tyontekijat.
Yrityksissg, joissa tyontekijat voivat hyvin, on usein myos korkea asiakastyytyvaisyyden
aste ja tuotteliaita tyontekijoitd (Taris & Schreurs, 2009). Tyohyvinvoinnin merkitys
tyopaikoilla on térked asia, johon useat yritykset ovat alkaneet kayttdd enenevéassa maarin

voimavarojaan.

Tybhyvinvointia voi edistdd mukavilla ja hyvilla tyotovereilla ja esimiehiltd saadulla
palautteella (Kaaja, 2013). Pienetkin positiiviset voimavarat auttavat kasitteleméan tyossa
ilmenevid haasteita. Onkin arvioitu, ettd jokaista tyohyvinvointiin sijoitettua euroa kohti
tyénantaja voi saada tuottoa kuusi euroa (Taloussanomat, 2013; Kaaja, 2013). Yritykset
voivat tyohyvinvoinnin ja yksilollisen kehittymisen edistamiseksi jarjestdad tyonkiertoa,
joka tarjoaa tyontekijalle mahdollisuuden toteuttaa omia kiinnostuksen kohteitaan, kehittaa
taitojaan ja kykyjaan seka kehittdd etenemismahdollisuuksia urallaan (Wang, Horn, Cheng
& Killman, 2011). Tyoéhyvinvointia edistdessd tulisi panostaa myds asetettaviin
tyotavoitteisiin - (Kaaja, 2013). Tyohyvinvointi liittyy vahvasti koko organisaation
toimintaan, ei vain tyontekijoihin. Usein tyohyvinvoinnista puhutaan késitteilla tydssa
viihtyminen ja tyotyytyvdisyys, mutta ndiden alla ja rinnalla on monisékeisia tulkintoja ja
nakemyksia niiden sisallostd, johon myods positiivisen psykologian lahestymisndkdkulma

tyon imu kuuluu (Hakanen, 2011.).

Tyon imun taustalla vaikuttaa positiivisen psykologian viitekehys. Positiivisella
psykologialla (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Hakanen, 2011) viitataan siihen, etta
ihmisen puutteiden sijaan tarkastellaan niitd voimavaroja ja vahvuuksia, jotka saavat
ihmiset toimimaan tydyhteisdissa. Tarkastelun kehyksené positiivinen psykologia on vield
suhteellisen tuore (esim. Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 2006), vaikka se on tunnettu
psykologian tutkimuksessa jo pitkddn (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Usein
positiivinen psykologia on jaanyt tyon kuormitustekijoéiden ja tyduupumuksen tarkastelun
varjoon (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). 2000-luvulla tehtyjen tutkimusten maara

osoittaa, ettd positiivisen psykologian tutkimus on kasvussa. Hakasen (2009) mukaan



suhde positiivisen ja negatiivisen tutkimuksen vélilla on ollut 1:14, kun tarkastelee yli
sadan vuoden aikana tehtyjé tieteellisia julkaisuja.

Tyon imun tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, mika saa ihmisen nauttimaan tyostaan
ja miten tyoyhteisdssa olevaa hyvéa voidaan vahvistaa (Hakanen, 2011). Tydn imussa,
kuten ylipaatdan positiivisessa psykologiassa, keskitytddn ihmisid tyossa kannatteleviin
tekijoihin, mielekkaisiin asioihin ja yleisesti tydssa nauttimiseen (Hakanen, 2009; Bakker
ym., 2008). Muita tyon imuun rinnastettavia ydinkésitteitd ovat henkil6kohtainen
sitoutuminen (personal engagement), tyontekijan sitoutuminen (employee engagement),

ty6hon sitoutuminen (job engagement) ja sitoutuminen (engagement).

2.1 Tyon imun maaritelmia

Tyon imu on tyontekijan ja tydympariston valisessd vuorovaikutuksessa rakentunut ilmio
(esim. Willard & Shack, 2011). Tyon imulle leimallista on se, ettd tyontekija kokee
olevansa omistautunut tydlle ja hén on innoissaan tyostdan. Tyypillistd tydn imussa
olevalle on myos, ettd hdnen energiatasonsa on korkea. Tyon imussa oleva tyontekija on
proaktiivinen, oma-aloitteinen, ja han kantaa vastuun tyénsa tuloksista (Leiter & Bakker,
2010). Han on todennékdisesti myds terve ja nostattaa tyolladn asiakastyytyvaisyytta ja
yrityksen tuottavuutta (Hakanen, 2011). Modernit ja uusiutuvat yritykset tarvitsevat
menestyakseen tyon imussa olevia tyontekijoitd, mutta tydon imun syntymiseen vaikuttavat
tyontekijan ominaisuuksien lisaksi niin itse yritys kuin sen johto, kollegat ja tydympaéristd
kokonaisuudessaan. Yrityksen johto ei voi odottaa tyontekijoiden olevan tyén imussa, jos

silld itsellaan ei ole resursseja tarjota puitteita tydn imun syntymisen tukemiseen.

Tyon imua voidaan lahestyé eri ndkdkulmista ja sita voidaan tutkia eri tavoin. Kapeasti
kuvattuna tyén imu voidaan nahda loppuunpalamisen (burnout)® vastakohtana (Schaufeli
& Bakker, 2004). Vaikka useat tutkijat (esim. Schaufeli, Salanova, Gonzéles-Roma ja
Bakkeri, 2002; Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008) maarittdvat tyon imun
loppuunpalamisen vastakohdaksi, on esitetty useita erilaisia ndkemyksid tyén imun
tarkemmasta olemuksesta ja merkityksestd. Schaufelin ym., (2002) mukaan tyon imua

voidaan kuvata positiivisena pitkdkestoisena tunteena, joka kumpuaa tyostd. Tyon imu on

1 Kaytdn kasitteestd burnout mieluummin suomennosta loppuunpalaminen kuin tyduupumus, koska
jalkimméinen on helposti sekoitettavissa englanninkieliseen késitteeseen exhaustion, joka myds
suomennetaan uupumukseksi. Piddn my6s loppuunpalamista voimakkaampana kuvauksena kuin
tybuupumus, ja mielesténi se ndin myos sopii kuvaamaan paremmin burnout-kasitettd tydssani.



ihmisen mielentila, jossa tyOntekijalla on pakottava tarve (positiivisessa merkityksessa)
edetd haasteita kohti (Leiter & Bakker, 2010). Se on tyydytysté tuottava ja affektiivis-
motivationaalinen tyoéhyvinvoinnin tila (Bakker ym., 2008). Tieteellisella kentalla ei ole
yksimielistd madritelmad tyon imulle, vaikka Bakkerin (2011) mukaan suurin osa

tutkijoista kéyttd4 Schaufelin ja Bakkerin madritelmaa tyén imusta.

Schaufelin ym. (2002) mukaan tyon imun kolme ulottuvuutta ovat tarmokkuus (vigour),
omistautuminen (dedication) ja uppoutuminen (absorption). Naistd ensimmaéinen viittaa
kokonaisvaltaiseen energian tunteeseen ja henkiseen lannistumattomuuteen. Tunteeseen,
jossa haluaa sijoittaa ja panostaa ty0hon osoittaen sinnikkyyttd ja vasymatonta
tyoskentelyd haastavissakin tilanteissa. Omistautumisen ulottuvuus ilmenee voimakkaana
kiintymyksena tyohon, jossa kokee merkityksen, innokkuuden, inspiraation, ylpeyden ja
haasteen tunteet. Schaufeli ym. (2002) kéyttdvat ennemmin omistautumisen Kkuin
osallistumisen késitettd, koska se viittaa syvallisempadn osallistumiseen kuin
jalkimmaéinen. Uppoutumisella tarkoitetaan puolestaan tdydellista keskittymistd ja
syventymista tyohon. Tyontekija on positiivisessa ja onnellisessa tilassa, jossa ajan kulkua

ei huomaa ja tyosta on vaikea irrottautua.

Tarmokkuutta ja omistautumista pidetédan tyon imun ydinulottuvuuksina (esim. Schaufeli
ym., 2002; Bakker ym., 2008) ja uppoutumista ehkd enemmankin Csikszentmihalyin
(1990) mukaan tyon imun seurauksena. Uppoutumista ei ndhda suoraan vahentyneen
tehokkuuden vastakohtana (esim. Csikszentmihalyi 1990; Schaufeli ym., 2002). Muun
muassa tastd syystd tyon imua tulisi tutkia erillisend ilmiond eikd yhdistettyna
loppuunpalamiseen. Joidenkin tutkijoiden mukaan ma&ritelman pitéisi sisaltdéd myos
kayttdytymisen ulottuvuus (Bakker, 2011).

Edelld esitetty Schaufelin ym. (2002) tulkinta tyon imusta on kéytetyin ja yleisin
maadritelma, jossa tyon imua pidetddn itsendisend ja erillisend ilmiénd. Tyon imu on
negatiivisesti yhteydesséd loppuunpalamiseen (Bakker ym., 2008). Loppuunpalamisen
nakokulmasta tyon imua lahestyneet Maslach ja Leiter (esim. Maslach & Leiter, 1997;
Scahufeli ym., 2002; Bakker ym., 2008) kuvaavat tyon imua késitteilla energia, kiintymys
ja tehokkuus. Naitad pidetddn loppuunpalamisen kolmen ulottuvuuden uupumuksen,

kyynisyyden ja ammatillisen tehokkuuden puuttumisen suorina vastakohtina.



Tyon imun teorian kehittjana pidetddan William Kahnia, joka on ensimmadisid tyon imun
tutkijoita (esim. Bakker, 2011). Kahnin (esim. Kahn, 1990; Bakker ym., 2008; Salanova
ym., 2005; Saks, 2006) maaritelman mukaan imu on tila, jossa tydntekijé valjastaa itsensa
tyohonsa. Tyontekijd kykenee ilmaisemaan itseddn fyysisesti, kognitiivisesti ja
tunneperéisesti tyosuoritustensa aikana. Siihen tarvitaan  psykologista ldsnédoloa ja
aktiivista kokonaisvaltaista suoritusta. Kahnin (1990) tutkimuksen mukaan tyontekijat
kokevat itsensa enemmaén sitoutuneiksi, kun he kokevat tyonsa merkitykselliseksi, olonsa

turvalliseksi ja kun he ovat enemmaén psykologisesti saatavilla.

Kahnin maaritelm&é eteenpéin vieneen Nancy Rothbardin (Rothbard, 2001) mukaan ty6n
imun kaksi tdrkedd ominaisuutta ovat huomio (attention) ja uppoutuminen (absorption),
jotka kumpikin ovat motivaatiol&htdisia tekijoitd. Ensimmaisellda han viittaa kognitiiviseen
saatavuuteen ja siihen maardadn, jonka yksilo kéyttdd jonkin roolin ajattelemiseen.
Jalkimmaisella hé&n tarkoittaa sellaista syventymisen tilaa, jossa yksilo intensiivisesti
keskittyy rooliinsa. Kahnin madrittelyssd tyon imun oletetaan tuottavan positiivisia
seurauksia niin yksilé- kuin organisaatiotasolla (Bakker ym., 2008). Merkittavin ero ndiden
kahden maarittelyn valilld on se, ettd Kahnille (1990) tyén imu merkitsee tyoroolia, kun
taas loppuunpalamisen positiivisena vastakohtana nékeville sen merkitys on tyontekijan
tyossd tai tyon tekemisessa. Kahnin (1990) ndkemyksen mukaan tyontekijat, jotka ovat
henkilokohtaisesti sitoutuneita, pystyvat pitdmaan itsensa tietyssa roolissa ilman, etta

heidén tarvitsee uhrata toista roolia toisen vuoksi.

Tyon imussa on kyse siitd, miten yksilo aktivoi itsensd tydsuorituksessa eli miten
sitoutuneisuus tuo mukanaan tunteiden ja kayttaytymisen aktiivisen k&yton kognitioihin
(May, Gilson & Harter, 2004). Tydn imussa oleva tyontekija ei ole sen vahvempi tai
voittamattomampi kuin muutkaan tyontekijat. Myds tyon imussa olevat tydntekijat kokevat
vasymysta tyopaivan paatteeksi. Vasymys ei kuitenkaan ole uuvuttavaa vaan mielekésta
vasymystéd, mika kertoo siitd, ettd he ovat saaneet aikaan pdivan aikana asioita (Bakker &
Demerouti, 2008). Heille ominaista on myo6s se, ettd he eivét ole taysin riippuvaisia
tyostddn, vaan osaavat nauttia tyon ulkopuolisista asioista. He tekevét tyotd, koska

nauttivat itse tyon teosta. (Bakker & Demerouti, 2008.)

Bakkerin ym. (2008) mukaan tyon imun taustalla on ajattelu modernista organisaatiosta,
jossa tyontekijoiltd odotetaan l&hes itsepintaista kykyé toimia tydssdédn oma-aloitteisesti.

Tyontekijoiden tulee kantaa vastuu omasta ammatillisesta kehittymisestéén, ja heidan tulee



olla omistautuneita seka korkealaatuiseen suorituskykyyn ettd suoritukseen. Yritykset
tarvitsevat energisid ja omistautuneita tyontekijoitd, jotka ovat valmiita ja halukkaita
paneutumaan tyohon kunnolla. Bakkerin ym. (2008) tekema tutkimus osoittaa, ettd tyon
imussa oleva tyontekija on hyvin erilaisessa tilassa kuin muut tyoéntekijat. Henkilokunnan

ollessa tyon imussa on yrityksen mahdollista saavuttaa suuri kilpailukykyinen etu.

Tutkimuksessani tyon imu kattaa useimmat edelld esitetty tulkinnat siitd positiivisesta
tunteesta, joka antaa tyontekijalle energiaa suoriutua tyostdén innolla ja vietilla ja joka
sitouttaa tyontekijaa yritykseen. Katson tyén imun olevan ilmid, joka syntyy tyontekijén ja
tyoympariston (niin fyysinen tyoympéristd kuin siithen kuuluvat muut tyontekijat)

vuorovaikutuksesta.

2.1.1 Tyon imun lahikasitteita

Tyon imua on l&hestytty eri ndkokulmista ja sitd on kuvattu erilaisin kasittein. Sen lisaksi
tyon imulla on useita eri l&hikasitteitd, jotka kulkevat sen rinnalla. Schaufeli & Bakker
(2010) korostavatkin, ettd on tarkeda tarkastella tyon imua sen ydin- ja lahikasitteiden
rinnalla, koska tieteessa ei ole yhta yhtenaisesti hyvaksyttya merkitysta tyon imulle. He
kuvaavat tatd “uuden viinin laittamiseksi vanhaan pulloon” (Schaufeli & Bakker, 2010,
13).2 Voidakseen ymmart4a naita eri kasitteitd ja niiden merkityksia tulee tarkastella myos

muita jo olemassa olevia kasitteita.

Tyon imuun rinnastettavia lahikasitteitd on useita. N&itd ovat muun muassa tyohon
kiinnittyminen  (job  involvement), organisaatioon sitoutuminen (organizational
commitment), tyotyytyvaisyys (job satisfaction), oma-aloitteellisuus (personal initiative),
flow-ilmi6 (Hallberg & Schaufeli, 2006) seka tycholismi (workaholism) (Schaufeli &
Bakker, 2010). Keskeisin, mutta negatiivissavytteisin, lahikésite on kuitenkin
loppuunpalaminen (Schaufeli & Bakker, 2010). Hallbergin ja Schaufelin (2006) mukaan
tyon imu, ty6hon kiinnittyminen ja organisaatioon sitoutuminen voidaan erottaa toisistaan,

koska niilla kullakin on toisistaan poikkeavia ulottuvuuksia ja ilmentymia.

Tyohon kiinnittyminen. Hallbergin ja Schaufelin (2006) mukaan ty6n imun kasitteen
méarittelyssé on yhteisid piirteitd tydohon kiinnittymisen maarittelyn kanssa. Kuitenkin he

nakevdt, ettd ndiden valilla on selked kasitteellinen ero. Kirjallisuudessa voidaan havaita

2 eiter & Bakkerin (2010, 2) artikkelissa vastaavaa kuvataan puolestaan “imun méritelmien
rajahdysméinen kasvu on kuitenkin kuin tarkastelisi vanhaa viinid uudessa pullossa”. Oli asia kummin pain
vain, on huomattava, ettd puhumme monilla eri kasitteilld 1ahestulkoon samasta aiheesta.



kaksi erilaista lahestymistapaa tyohon kiinnittymiseen (Hallberg & Schaufeli, 2006).
Ensimméinen ndistd keskittyy siihen, miten ty0 vaikuttaa henkilon itsetuntoon
(omanarvontunto) ja toinen siihen, miten tyd auttaa méarittdmaan henkilon identiteetin.
Kanungon (1979, ks. Hallberg & Schaufeli, 2006; 1982, ks. May ym., 2004) mukaan
tyohon kiinnittymiseen kuuluu motivationaalinen l&hestymistapa, jossa korostuu
kognitiivinen psykologinen identifioituminen tyohon. Tama siséltdéd myos sen huomion,
etta tyod voi tyydyttdd keskeiset tarpeet ja odotukset. Yhtend erona tyén imun ja tyohon
kiinnittymisen vélilla on se, miten yksilo kayttaa itsedan tyosuorituksen aikana (May ym.,
2004).

Mayn ym. (2004) madritelma ty6hon kiinnittymisesta on l&helld edella esitettyd Hallbergin
ja Schaufelin maaritelmaa. Mayn ym. (2004) mukaan ty6hon Kkiinnittyminen on seurausta
tyota tyydyttavien kykyjen kognitiivisesta arvioinnista. Lisaksi se on sidoksissa yksilon

omakuvaan. He ehdottavatkin, ettd tyén imu olisi tydhon kiinnittymisen edeltdvd muoto.

Organisaatioon sitoutuminen. Organisaatioon sitoutuminen eroaa tyon imusta siing, etta se
viittaa henkilon asenteeseen ja kiintymykseen organisaatiota kohtaan. Tydn imu ei ole vain
asenne vaan se on tila, johon yksildé on syventynyt omassa suorituksessaan (Saks, 2006).
Organisaatioon sitoutuminen on yksilon ja organisaation valinen psykologinen side
(Mathieu & Zajac, 1990), joka véhentdd yksilon omaa halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa
(O’Reilly & Chatman, 1986; Allen & Meyer, 1996). Organisaatioon sitoutuminen kuvaa
tyontekijan ja organisaation valistd sosiaalipsykologista suhdetta, jolla tarkoitetaan

henkilon asennoitumista ja/tai kiinnittymista ty6organisaatioonsa (Jokivuori, 2002).

Organisaatioon sitoutumista on aikaisemmin tutkittu pitk&lti vain tyontekijoiden tydpaikan
vaihtohalukkuuden nakdkulmasta, koska hyvien tyontekijoiden on toivottu jatkavan
organisaation palveluksessa (Tuomi, Vanhala, Nykyri & Janhonen, 2002). Kuitenkin
organisaatioon sitoutumisen tutkimuksen muoto on ajan saatossa muuttunut, ja sen
nahdaan nykyédéan vaikuttavan moneen muuhunkin asiaan. Henkil0stdé voi organisaation
lisaksi tai vaihtoehtoisesti olla sitoutunut tyOpaikkaan, ammattiin, uraan ja alaan.
Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat Mathieun ja Zajacin (1990)
tutkimuksen mukaan tyontekijdn henkildkohtaiset piirteet ja tydon ominaisuudet,
esimiessuhteet, organisationaaliset piirteet ja roolit. Nama samat tekijat vaikuttavat myos

tyon imun rakentumiseen (esim. Bakker ym., 2008; Schaufeli & Bakker, 2004).
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Arkipuheessa sitoutumisen voi méaritell& kiintymykseksi tai uskollisuudeksi (Jokivuori,
2004). Meyer ja Herscovitchin (2001) mukaan sitoutumisen méaérittelyssa on edelleen
ongelmia, vaikka tydpaikkasitoutumista on tutkittu melko paljon. Sitoutuminen voidaan

nahda yksi- tai moniulotteisena tarkastelutavasta riippuen.

Tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvadisyys on myos laheisesti yhteydessé tyéhon kiinnittymiseen ja
organisaatioon sitoutumiseen. Sen lisaksi, etta niilla on useita yhteisia tekijoita, ne toimivat
positiivisina tyéhyvinvointia edistavina tekijoina. Tyotyytyvéisyyden tutkimista pidetdéan
tarkednd, koska silla on yhteys tyosuoritukseen (Thompson & Phua, 2012),
organisaatiokayttaytymiseen (Moorman, 1993) ja tyon ulkopuoliseen eldméan laatuun
(Kallenberg, 1977). Tyosuorituksen katsotaan olevan myds yksi tyon imun seuraus
(Schaufeli & Bakker, 2010).

Tyotyytyvéisyydella viitataan kokonaisvaltaiseen affektiiviseen orientaatioon omaa
tyoroolia kohtaan (Kallenberg, 1977). Kallenbergin (1977) mukaan tyotyytyvaisyys on
ikaan kuin yhtendinen késite tai asenne, jossa yksilo voi tuntea tiettyd tyytyvaisyytta omaa
tybasemaansa tai -tilannettaan kohtaan. Vaikka tyotyytyvaisyydelld Kallenberg (1977)
viittaa yhtendiseen kasitteeseen, han huomauttaa, etta tyontekija voi olla tyytyvéinen vain

yhteen tyon osa-alueeseen. Hanen ei tarvitse olla tyytyvéinen kaikkiin osa-alueisiin.

Tyotyytyvéisyyden tarkastelu voidaan jakaa kahteen nakdkulmaan: affektiiviseen ja
kognitiiviseen tyotyytyvéisyyteen. Nakokulmat eivat rakennu samasta konstruktiosta, vaan
ne ovat erikseen lahestyttavid, vaikka niissa onkin samoja elementteja (Thompson & Phua,
2012). Affektiivinen tyotyytyvaisyys viittaa yleiseen positiiviseen tunnearviointiin tygsta
(Moorman, 1993). Se saa aikaan hyvan tuulen ja positiivisen tunteen tyon tekemisesté.
Moormanin (1993) mukaan puolestaan kognitiivisella tyotyytyvaisyydelld viitataan
tyytyvaisyyteen, joka perustuu loogisempaan ja rationaalisempaan arviointiin
tydolosuhteista. Nama arvioinnit eivat perustu tunneperdiseen arviointiin. Arvioinnin
kohteena ovat olosuhteet, mahdollisuudet ja lopputulokset (Moorman, 1993). Vaikka
tutkimuksessa tyotyytyvéisyys ndhdaan usein affektiivisena tunnepuolen tilana, mitataan
tyotyytyvaisyyttd kuitenkin sen kognitiivisesta ndakokulmasta (Thompson & Phua, 2012).
Tyotyytyvéisyytta tutkittaessa onkin Moormanin (1993) mukaan hyvé pitdd mukana seka

affektiivinen ettd kognitiivinen l&hestymisnédkokulma.
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Oma-aloitteellisuus. Oma-aloitteellisuudessa on kyse henkilon kyvysta toimia itsendisesti,
proaktiivisesti ja sinnikk&asti (Schaufeli & Bakker, 2010). Oma-aloitteellisuutta tulee
tarkastella tyontekijan kayttdytymisen laadun nékokulmasta, eikd siitd kuinka oma-
aloitteinen hdn on. Talla viitataan sellaiseen aktiiviseen kayttaytymiseen, joka ylittaa
organisaation normaalit tydskentelyvaatimukset ja on yhdenmukainen organisaation
tavoitteiden kanssa (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008). Schaufeli ja Bakker
(2010) nakevat oma-aloitteellisuuden olevan tyon imun seurausta. Hakasen ym. (2008)
tutkimuksen mukaan oma-aloitteisuus vaikuttaa positiivisesti tyén imuun, jolla on

puolestaan positiivinen vaikutus tulevaisuuden tyén voimavaroihin.

Virtauskokemus. Tyon imun kolmas ulottuvuus, uppoutuminen, on sukua
virtauskokemuksen kuvaukselle. Vaikka tyon imussa on paljon vastaavia piirteitd kuin
virtauskokemuksessa, tyon imu ei ole kuitenkaan sama asia. Virtauskokemuksen eli flow-
kasitteen takana on Mihaly Csikszentmihalyi (Csikszentmihalyi, 1990; May ym., 2004;
Schaufeli ym., 2008; Hallberg & Schaufeli, 2006), joka mé&érittdd virtauskokemuksen
holistisena tilana, jonka ihmiset kokevat, kun he tydskentelevdat totaalisella

Kiinnittymisella.

Virtauskokemus n&hdaan useimmiten lyhytkestoisena piikkind, kun taas tyén imu on
lapitunkevampi, vakaampi ja pitkakestoisempi mielen tila (esim. Schaufeli ym., 2008;
Hallberg & Schaufeli, 2006). Virtauskokemus on tila, jossa on vain hyvin marginaalinen
ero itsen ja ympariston valilla (May ym., 2004). Sanotaankin, ettd kun yksilot ovat
virtaustilassa, he tarvitsevat pientd tietoista kontrollia toimissaan — heiddn huomionsa

Kiinnittyy vain siihen tiettyyn keskittymisensé kohteeseen.

Tyoholismi. Tydn imuun ja virtauskokemukseen liittyvda, mutta negatiivisempi késite ja
mielentila kuin edelliset, on tyéholismi. Schaufelin, Tarisin ja van Rhenenin (2008)
mukaan tyoholismin kasitteen keksi Wayne Oates, joka kuvasi tyoholismia
pakkomielteeksi tai kontrolloimattomaksi tarpeeksi tydskennelld alituisesti. Oatesin 1970-
luvun taitteessa keksimé tyoholismin késite pitdd sisalladn kaksi térkeda edelleenkin
patevad kuvausta tyonarkomaaneista: he tydskentelevat kohtuuttoman paljon ja heilld on
todella voimakas vastustamaton siséinen vietti tehdd tyotd (Schaufeli ym., 2008).
Tyonarkomaanien piirteisiin kuuluu jatkuvasti ajatella tyotd, vaikka he eivat olisikaan
tyossa (Bakker & Demerouti, 2008). Ulkoiset motivoivat tekijat, kuten taloudelliset
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palkinnot tai huono avioliitto, eivat ole vietin syitd, vaan ne ovat l&htoisin yksilon

sisdisestd tarpeesta (Schaufeli ym., 2008).

Vallitsevimpaan kasitykseen tyoholismin méaérityksesta sisaltyy tyéhodn Kiinnittyminen,
vietti ja tyén ilo (Schaufeli ym., 2008). Na&iden kolmen ulottuvuuden erilaisten
yhdistelmien uskotaan tuottavan useita erilaisia tyoholismin tyyppeja. Néista yksi tyyppi
edustaa todellista tyoholismia”, kun taas kaksi muuta saattavat samanaikaisesti olla
paallekkédin sekd loppuunpalamisen ettd tyon imun kanssa. Van Beekin, Tarisin ja
Schaufelin (2011) suhteellisen tuore tutkimus tyéholismista ja tyon imusta osoittaa, ettd
tyonarkomaanit, jotka my6s rakastavat tyotadan, eivat kuulu loppuunpalamisen
riskiryhméaan. Toisilla tydonarkomaaneilla tyonteko on niin pitkalle vietyd, etté sill& saattaa
olla muun muassa terveytta heikentavid vaikutuksia ja onnellisuuden sijaan se saattaa

nakya onnettomuutena (Bakker ym., 2008).

Schaufelin ym. (2008) tutkimuksen mukaan tyoholismi, loppuunpalaminen ja tyon imu
ovat kaikki erilaisia tyontekijan olotiloja sen sijaan, ettd niitd kuvattaisiin kolmeksi
samankaltaiseksi tilaksi, joille kullekin on ominaista pitkat tyopéivat, tyon piirteet, tydn
tulokset, sosiaalisten suhteiden laatu ja koettu terveys. Heiddn mukaansa
loppuunpalaminen ja tydn imu voidaan katsoa toistensa vastakohdiksi, mutta tydholismi on

ilmentym4, joka jakaa samoja ominaisuuksia kummankin kanssa.

Bakker ym. (2008) huomauttavatkin, ettd tyon imua ei pida samastaa tyéholismiin vaikka
kasitteilld on yhteistdkin. Erona naiden valilla on se, ettd tydnarkomaani viettda paljon
aikaa tyon parissa, ja jopa vapaalla ollessa ajatukset harhailevat tyoasioissa. Erona tyon
imussa oleviin on myos se, ettd tydon imussa olevat nauttivat tyostd, koska heille se on

hauskaa ja he osaavat tarpeen tullen irrottautua tyostaan.

Loppuunpalaminen. Toisin kuin tyén imulla, niin loppuunpalamisella kuin tyéholismilla,
on usein tyontekijan terveyteen negatiivinen vaikutus (Schaufeli ym., 2008). Maslach ja
Leiter (2008) ovat tutkineet tyon imua ja sitoutumista sen negatiivissavytteisesta
loppuunpalamisen nékokulmasta. He kuvaavat loppuunpalamista ja tyén imua samalla
jatkumolla, jossa on Kkolme toisiansa yhdistdvda ulottuvuutta: uupumus-energia
(exhaustion-energy), kyynisyys-kiinnittyminen (cynicism-involvement) ja tehottomuus-

tehokkuus (inefficacy-efficacy). Heidan ndkemyksensa mukaan loppuunpalamisen ja tyon
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imun jatkumolla kaytdnnon merkittdvyys on se, ettd tyon imu edustaa haluttua tavoitetta

mille tahansa loppuunpalamisen interventiolle.

Maslachin ja Leiterin (1997; 2008) mukaan loppuunpalamisen syyt ovat enemmaén
tydymparistossé kuin itse yksilossa. Syitd usein ovat toiden ylikuormitus, kontrollin puute,
puutteellinen palkitseminen, yhteison hajoaminen, tasavertaisuuden tai reiluuden puute ja
ristiriitaiset arvot. Tutkimuksessa loppuunpalaminen usein voidaan yhdistda sellaisiin
negatiivisiin kokemuksiin tyosta, kuten tyytymattdmyys ty6hon, alhainen organisaatioon
sitoutuminen, poissaolot, aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa ja vaihtuvuuteen (Maslach & Leiter,
2008).

Ylikuormittumiseen kuuluu tyén intensiivisyys. Ty6 on hektistd ja intensiivistd, eik&
tyontekija helposti 10yda rakoa hengahtaa tdissd (Maslach & Leiter, 1997). Ty0 vaatii
my0s enemman aikaa, tydviikot ovat pidentyneet — tydskennellddn jo heti aamusta
aamupalapalavereissa tai illalla kotona valmistellen seuraavaa péivdad. Tyo tulee
suurimmaksi osaksi tehtyd, mutta energian naannyttdmisen kustannuksella. Tallainen

tuottavuusajattelu nahdaén kovin lyhytjanteisena.

Taman pdivan tyota pidetddn monimutkaisena — ihmisten taytyy olla monitaitureita
suoriutumalla samanaikaisesti erilaisista tyotehtdvistd ja -rooleista (Maslach & Leiter,
1997). Esimerkiksi yliopiston kahvilan kassanhoitajan tyd on nykyisin haastavampaa kuin
aikaisemmin. Ennen tydnkuvaan kuului vain asiakkaiden rahastus, mutta nyt ty0 pitaa
sisallaan kahvinkeittoa, alueen siistimistd ja inventoimista.® Tydnkuvan laajentuminen on
yleinen ilmi6 etenkin julkisella sektorilla, jossa opettajat, poliisit, sairaanhoitajat joutuvat
enenevassa maarin tekemaan hallinnollisia rutiinitditd oman kaytannon tyonsa ohella (mt.,
1997). Tyo tietylla tapaa luo ylikuormittumisen uupumuksen. Ihmiset ovat turhautuneita
kyvyttomyyteensda suoriutua niista asioista, jotka ovat heille todellakin niitd tarkeita

tehtavia.

Jos tyontekijoilla ei ole kykya tehd& relevantteja paatoksid, he voivat tuhlata aikaansa
sellaisiin asioihin, jotka eivat edesauta itse tyon edistymistd. llman kontrollia he eivét voi

tasapainoilla omien ja organisaation tavoitteiden valilld (Maslach & Leiter, 1997). He

3 Maslachin ja Leiterin esimerkkia tyonkuvan muutoksesta voidaan kritisoida, koska nykypaivan tydnkuvaan
ei valitettavasti ainakaan suomalaisessa yhteiskunnassa kuulu vain yhden tietyn asian hoitamista. Hotelli- ja
ravintola-alan koulutusohjelmassa opiskelijat valmennetaan monitaitureiksi vastaamaan paremmin tydeldman
tarpeita. Nykypéivéna luulo yksinkertaisesta tydnkuvasta on naiivi harhaluulo.
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menettavat kiinnostuksensa, jos he kokevat, ettei mitadn tapahdu. Tavoitteena ei voi olla
yhden ihmisen kontrolli, koska se ei ole organisaatiolle eduksi tavoitteiden ndkdkulmasta.
Tavoitteeksi kannattaa ennemminkin asettaa sellainen toiminta, jossa vastuu on monella,
mutta kullakin omalla alueellaan, ja joista sitten osataan neuvotella muiden kanssa
(Maslach & Leiter, 1997). Esimiesten yksityiskohtainen ohjaus luo henkilokunnalle
luottamuspulan tunteen minkd takia ohjauksessa kannattaa pitaytyd yleiselld ja

konkreettisella tasolla.

Maslachin ja Leiterin (1997) mukaan puutteellinen palkitseminen on yksi tekija, joka
saattaa aiheuttaa loppuunpalamisen. He kuvaavat tita ”saat vahemméan enemmélla tyollg”
-gjatteluksi. Tyontekijat eivadt aina saa suurempaan tydpanostukseensa vastinetta rahana,
kunniana tai turvallisuutena, joita enimmakseen kaivataan. Suurin menetys on se, ettei saa

tehda nautinnollista ty6t arvostettujen kollegoiden kanssa. Talléin tyon ilo katoaa.

Monilla tyopaikoilla vallitsee ajatus “miksi korjata jotain, mika ei vield ole rikki” (Maslach
& Leiter, 1997). Myos tama on kovin lyhytjanteista ajattelutapaa ilmentédva néakokulma.
Esimerkiksi, jos ongelmia ehkdistdadn ennalta hyvissd ajoin, voidaan tulevaisuudessa
valttyd suuremmilta ongelmilta. Loppuunpalaminen ei ole enda harvinainen ilmié. Kun
loppuunpalamisesta tulee oikea ongelma, sen kustannukset ovat todella suuret;
taloudelliset kustannukset, alhainen tuottavuus, terveysongelmat ja ylipdatdan hyvén
elaménlaadun kieltdiminen (mt., 1997). On helpompi vaikuttaa tehokkaasti, kun
loppuunpalaminen on vasta alkuasteella. Maslachin ja Leiterin (1997) mukaan paras tapa
valttyd loppuunpalamiselta on lisatd tyohon sitoutumista. Kyse ei ole pelkéstdén tyon
negatiivisten puolien vahentdmisestd, vaan sen positiivisten puolten korostamisesta.
Erilaiset strategiat, jotka kehittdvat tyohon sitoutumista, kasvattavat energiaa,
Kiinnittymisté ja tehokkuutta. Tydntekijoihin pitaa investoida niin, ettd heisté tulee hyvin
koulutettuja, lojaaleja ja omistautuneita ammattilaisia, joiden varaan voidaan laskea
korkealaatuisen tyon tulokset. Tallainen investointi vahvistaa organisaatioita selviytymaén
tulevaisuuden haasteista. Maslach ja Leiter (1997) korostavatkin sitd, ettd organisaation on
myds pystyttdva osoittamaan samanlaista sitoutumista tyéntekijoihin, kuin mit& se odottaa

tyontekijoilta.

Loppuunpalamista voidaan mitata Maslach Burnout Inventory -mittarilla (my&hemmin
MBI). Tama on edelleen eniten kéytetty loppuunpalamisen mittari, jota organisaatiot ja

tutkijat kayttdvat mittaamaan sitd, miten tyontekijat kokevat tyénsé (Maslach & Leiter,
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1997). Se on luotettava kyselylomake, joka tarjoaa hyvin tiiviin ndkékulman energiaan,
kiinnittymiseen ja tehokkuuteen henkilokunnan tyossd. MBIl:sta on kolme erilaista
versiota, joista kukin palvelee vahan eri aloilla. Alkuperédinen Human Services Survey on
kaikkein sopivin palveluntarjoajille. Siitd hieman eteenpdin muokattu Educators Survey on
kehitetty sopivaksi opetusalalla oleville. Tuorein lisdys on General Survey, joka on
sovellettavissa laaja-alaiselle ammattikunnalle. Viimeisin poikkeaa kahdesta aiemmasta

siten, etta siind erityisesti ollaan kiinnostuneita vastaajan suhteesta tyohon yleensa.

MBI mittaa kolmea ydinulottuvuutta ihmisen tyokokemuksesta: uupumus-energia,
kyynisyys-kiinnittyminen ja tehottomuus-tehokkuus (Maslach & Leiter, 1997). Henkil6t,
jotka saavat Kkorkeita arvoja emotionaalisessa uupumuksessa ja Kkyynisyydessa /
depersonalisaatiossa seka matalia arvoja henkilokohtaisissa saavutuksissa, kokevat
loppuunpalamista. Ne, jotka puolestaan kokevat pdinvastaisia arvoja, ovat tyon imussa.

MBI keskittyy mittaamaan ihmisten henkil0kohtaista ty6kokemusta.
Yhteenveto tyon imun lahikasitteista

Tutkimuksessani kédytettavia tyon imun lahikésitteitd on seitseman (taulukko 1), joista viisi
(tyéhon kiinnittyminen, organisaatioon sitoutuminen, tyotyytyvdisyys, oma-aloitteellisuus
ja virtauskokemus) on rinnastettavia kasitteita eli niilla on positiivinen suhde tyon imun
kanssa. Kasitteistd kaksi (tyoholismi ja loppuunpalaminen) on mééritelty tyon imun

vastakohtaisiksi kasitteiksi, ja niilla on negatiivinen suhde tyén imuun.

Taulukko 1. Tyon imun lahikasitteet niiden suhteessa tydn imuun.

Positiivinen suhde /

rinnastettava kasite

Negatiivinen suhde /
vastakohtainen kasite

Ty6hon Kiinnittyminen

Tyoholismi

Organisaatioon sitoutuminen

Loppuunpalaminen

Tyotyytyvéisyys

Oma-aloitteellisuus

Virtauskokemus

16




2.1.2 Tyon imun tutkiminen

Tyypillisesti tydn imua on useimmiten tutkittu kyselylomakkeiden avulla (esim. Schaufeli
& Bakker, 2010; Maslach & Leiter, 2008; Schaufeli ym., 2002; Bakker & Demerouti,
2008). Aiemmin esitetty MBI (tai MBI-General Survey, MBI-GS) on yksi keino mitata
tyon imua. Alhaiset arvot uupumuksessa (ehtymisessd) ja kyynisyydessa ja korkeat arvot
tehokkuudessa indikoivat tyon imua. Tyohyvinvoinnin  mittaamisen kahdeksi
ulottuvuudeksi on maééritelty (1) kéaynnistyminen, jonka dadripadt ovat uupumus ja
tarmokkuus, sek& (2) samastuminen, jonka ulottuvuus on kyynisyydestd omistautumiseen.
(Schaufeli ym., 2002.)

MBI:n lahestymista negatiivisesta loppuunpalamisen nakdkulmasta on Kritisoitu (Schaufeli
ym., 2002). Schaufeli ja Bakker kehittivat 2000-luvun alussa Utrecht Work Engagement
Scale -mittarin (my6hemmin UWES-mittari), joka l&ahestyy ty6hyvinvoinnin tutkimusta
sen positiivisesta tyon imun nakokulmasta (esim. Bakker & Demerouti, 2008). UWES-
mittari perustuu  my6s kolmeen ulottuvuuteen: tarmokkuuden, omistautumisen ja
uppoutumisen ulottuvuuksiin (Schaufeli & Bakker, 2010). Mita korkeampia arvoja henkil®
saa, sitd enemman hanen katsotaan olevan tyon imussa. UWES-mittari on jo melko hyvin
vakiintunut mittari, ja sitd on k&ytetty useissa eri maissa tutkimuksissa, jotka ovat
osoittaneet sen toimivuuden tyon imun mittaamiseen edelld mainituilla kolmella
ulottuvuudella (Bakker & Demerouti, 2008).

Demerouti ja Bakker (Demerouti & Bakker, n.d., ks. Bakker & Demerouti, 2008) esittavat
vaihtoehtoiseksi tyon imun mittaamisen vélineeksi Oldenburg Burnout Inventoryn
(my6hemmin OLBI). OLBI, kuten my6s MBI, on alkujaan kehitetty mittaamaan
loppuunpalamista, mutta siséltdd myos positiivisesti asetettuja fraaseja méaéarittamaan tyon

imua.
2.2 Tyon imun rakentumista siatelevat tekijat

Tyon imua saatelevét yksilolliset sek& organisationaaliset tekijat (Wollard & Shack, 2011).
Ne voivat olla aineellisia asioita, kuten fyysinen rakennus tai tyovalineet, henkilokohtaisia
ominaisuuksia, kuten itsetunto tai olosuhteita, joita ovat esimerkiksi tydolosuhteet tai omat
henkilokohtaiset ihmissuhteet (Hakanen, 2005). My6s henkilokohtaisilla tyotavoitteilla on
vaikutusta tyon imun rakentumiseen (Hyvonen ym., 2005). Hyvosen ym. (2005)
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tutkimustulokset  osoittavat myo6s, ettd taloudelliset, etenemistd edistavat ja
organisationaaliset tavoitteet ovat heikosti yhteydessé loppuunpalamiseen ja voimakkaasti
tyén imuun. Saks (2006) puolestaan on méaritellyt tyon imun muodostajiksi ja saatelijoiksi
tyén piirteet, havaitun organisationaalisen tuen, havaitun esimiehen tuen, palkinnot ja

tunnustukset, oikeudenmukaisen etenemisen ja tasapuolisen oikeudenmukaisuuden.

2.2.1 Tydn voimavarat ja tyon vaatimukset

Keskeisida tyon imun rakentajia ja sen rakentumista estavid tekijoitd ovat myods tyodssa
ilmenevét voimavarat ja vaatimukset. Né&iden valistd suhdetta voidaan kuvata tyon
vaatimusten ja tyon voimavarojen mallilla (my6hemmin TV-TV -malli, engl. Job
Demands-Resources Model, JD-R). Mallin kehittivat Demerouti kollegoineen vuonna
2001 (Hakanen & Roodt, 2010).

Tyon voimavaroilla viitataan niihin fyysisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin tyon
nakokulmiin, jotka voivat vahentdd tyon vaatimuksia ja niihin liittyvia fyysisia tai
psyykkisia kuluja (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Schaufeli & Bakker,
2004; Bakker & Demerouti, 2008). Ne voivat olla olennaisia tydn tavoitteiden
saavuttamisessa tai simuloida henkil6kohtaista kasvua, oppimista ja kehittymistd. Onkin
syytd huomioida, ettd voimavarat eivat ole vain tarpeellisia (korkeiden) tyén vaatimusten

vuoksi, vaan ne ovat myos itsessaén tarkeitd (Bakker & Demerouti, 2008).

Bakker ym. (2008) madrittelevdat tyon voimavaroiksi muun muassa kollegoilta ja
esimiehiltd saadun sosiaalisen tuen, palautekeskustelut, vaihtelevat taitojen
kayttdbmahdollisuudet, autonomian ja oppimismahdollisuudet. Etenkin  ndiden
voimavarojen on toistuvasti tutkittu olevan positiivisesti yhteydessa tydn imun kanssa
(Bakker, 2011). Ajatellaan, ettd kunnollinen palaute edistda oppimista, joka puolestaan
kasvattaa patevyyttd ja osaamista. Sosiaalinen tuki vahvistaa k&sitystd omasta osaamisesta
ja edesauttaa tavoitteiden saavuttamista. Tyon voimavarojen voidaan katsoa vdhentavén
tyon vaatimuksia, olevan merkityksellisid tyon tavoitteiden saavuttamisessa, tai ne voivat
kannustaa henkiseen kasvuun, oppimiseen ja kehitykseen. Esimerkiksi, jos tyon
vaatimukset ovat kovin korkeat, ovat tyon voimavarat kaikkein suotuisimmat tydn imun

yllapitajat.

Tyon vaatimuksilla puolestaan viitataan niihin fyysisiin, sosiaalisiin tai organisationaalisiin

tekijoihin, jotka vaativat jatkuvaa fyysisté tai henkistd kovaa ponnistelua, ja ne ovat néin
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ollen myo0s suorassa Yyhteydessd tyontekijoiden terveydellisiin tekijoéihin, kuten
uupumukseen (Demerouti ym., 2001). Tarkemmin madriteltynd tyon vaatimukset
muodostuvat ympaéristollisistd stressitekijoistd, kuten melusta, kuumuudesta, tyon

kuormituksesta ja aikapaineista (ma., 2001).

Demeroutin  ym. (2001) tutkimustulokset osoittavat, ettd loppuunpalamisen oireiden
kehittyminen on seurausta tydolosuhteista. Kun tyon vaatimukset ovat korkeat, tyontekijat
kokevat enemman uupumusta ja jos vield tydn voimavaroja on véhan, ovat tyontekijat
my0s véhemman sitoutuneita tyohon. Alkuperdinen TV-TV -malli on toiminut
suurimmaksi osaksi loppuunpalamisen tutkimuksen viitekehyksend nimenomaan sen tyon
vaatimusten nakokulmasta. Tyon imu on enemmankin seurausta tyon voimavaroista, joihin

tassa tyossa tullaan enimmakseen paneutumaan.
Muita maaritelmia tyén voimavaroille

Salanova ym. (2005) kayttdvat tyon voimavaroista hieman laajempaa késitettd
organisationaaliset voimavarat, mutta taustalla ajatus on sama kuin Bakkerilla ym. (2008).
Salanovan ym. (2005) maarittelyssa organisationaalisilla voimavaroilla tarkoitetaan niité
organisationaalisia tydn nakokulmia, jotka ovat olennaisia tyon tavoitteiden
saavuttamisessa. Ne voivat vahentda tyon vaatimuksia ja tarjota henkilokohtaista kasvua,
oppia ja kehitystd. Tyon voimavarat ovat motivationaalisen prosessin taustalla, ja ne voivat
toimia sitoutumisen ennusmerkkeinda. Sitoutuminen voi myds vaihdella kunkin

henkildkohtaisten voimavarojen mukaan.

Tyon voimavaraksi voidaan laskea my6s esimiehen ja alaisen vélinen suhde (Leader-
member exchange, myéhemmin LMX), joka on rinnastettavissa Bakkerin ym. (2008)
nakemykseen sosiaalisen tuen vaikuttavuudesta tyon voimavaroihin. LMX-lahestymistapa
johtamisen tutkimukseen on l&htoisin 1970-luvulta (Dansereau, Graen & Haga 1975, ks.
Schriesheim, Gastro & Cogliser 1999). Li, Sanders ja Frenkel (in press) ovat tutkineet
LMX:n yhteyttd tydsuoritukseen, tyon imuun ja tyOtyytyvdisyyteen Kkiinalaisen
luksushotellin tyontekijoiden keskuudessa. Heiddn nakemyksenséd mukaan LMX, tyon imu
ja tydsuoritus ovatkin voimakkaasti toisiinsa linkittyvia tekijoita. Mita parempi, vakaampi
ja avoimempi esimies-alaissuhde, sitd parempi on tyontekijoiden tydhon sitoutuminen ja

heidén tydsuorituksensa.
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Vaihtelevat taitojen kdyttémahdollisuudet (katsotaan tyon voimavaraksi) ovat positiivisesti
yhteydesséd tyon imuun, mutta esimerkiksi verbaalinen aggressio (katsotaan tyon
vaatimukseksi) ei ole minkaanlaisessa yhteydessd tyon imuun. Ensin mainitulla on
puolestaan negatiivinen yhteys tyéuupumukseen ja jalkimmaisella positiivinen. Nama
osoittavat, ettd tyouupumukseen vaikuttavat niin tyon voimavarat kuin vaatimukset, kun

tyon imuun vaikuttavat yksinomaan saatavilla olevat tyonvoimavarat. (Kim ym. 2009.)

2.2.2 Henkil6kohtaiset voimavarat ja ominaisuudet

On osoitettu, ettd itsekunnioitus, mindpystyvyys, kontrolli sek& kyky havaita ja saddelld
tunteita ovat positiivisia tydon imun ennakoivia tekijoita (Bakker, 2011). Eri tulokset ovat
osoittaneet, ettd tyon imussa olevilla tyontekijoilld on korkean minédpystyvyyden tunne
(Schaufeli ym., 2002; Xanthopolou ym., 2009; Bakker, 2011; Raub & Robert, 2012).
Tyontekijat, joilla on korkean mindpystyvyyden tunne, uskovat kykenevénsa kohtaamaan
tyon vaatimukset ja selviytyméaén niistd. Myos sellaisista, jotka tulevat yllatyksinad. Bakker
(2011) nakee seka tyon ettd henkilokohtaisten voimavarojen, joko yhdessa tai erikseen,
ennakoivan tyon imua. Vahintaankin niilla on positiivinen vaikutus imuun silloin, kun tyon
vaatimukset ovat korkeita. Tyon imu puolestaan vaikuttaa positiivisesti tydsuoritukseen.
Hakasen ym. (2008) tutkimustulokset antavat viitteitd siitd, ettd henkilokohtaiset
voimavarat ty6ssa voivat olla myods muihin tyontekijoihin ja muuhun tydyksikkoon leviava

voimavara.

Langelaanin ym. (2006) mukaan tyon imu ja loppuunpalaminen n&hdain toistensa
vastakohtina, kun niitd ldhestytddn neuroottisuus-persoonallisuuspiirteen nakodkulmasta.
Korkeat arvot neuroottisuudessa ennakoivat loppuunpalamista, kun taas alhaiset arvot
viittaavat tyon imuun. Langelaanin ym. (2006) tutkimus on osoittanut, ettd yksil6llisilla
eroilla on merkitystd kun erotellaan tyontekijat, joilla on joko korkeat tai alhaiset arvot
loppuunpalamisessa tai tyon imussa. He tutkivat yksilollisten erojen (kuten affektiivisuus
ja temperamentti) yhteyksid loppuunpalamiseen ja tyon imuun. Heidan tutkimuksessaan
tarmokkuus ja omistautuminen ovat suoria vastakohtia uupumukselle ja kyynisyydelle.
Néaiden ulottuvuuksien nékdkulmasta tyén imua ja loppuunpalamista voidaan tarkastella

toistensa vastakohtina.

Loppuunpalaminen on ensisijaisesti yhteydessa neuroottisuuteen, kun taas tyon imulla
katsotaan olevan suora yhteys korkeisiin arvoihin ulospdin suuntautuneisuudessa ja

alhaisiin arvoihin neuroottisuudessa (Langelaan ym., 2006). Langelaanin ym. (2006)
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tutkimus osoittaa, ettd imussa olevat tyontekijat omaksuvat nopeasti ymparistomuutokset
ja siirtyvat helposti  tapahtumasta toiseen verrattuna heiddn vastakohtiinsa,
loppuunpalamisen puolella oleviin. Heidadn tuloksistaan ilmenee, ettd pelkka
neuroottisuuden piirre ennakoi merkittavasti loppuunpalamista, kun taas neuroottisuus,
ulospéin suuntautuneisuus ja liikkkuvuus ovat tyon imua merkittvasti ennakoivia tekijoita.
Bakker ym. (2008) katsovat, ettd tyon imussa olevilla tyontekijoilld on energinen ja
vaikuttava yhteys tyohonsa, ja he ndkevat tyonsd haastavana stressaavan ja vaativan sijaan.
Langelaanin ym. (2006) mukaan imussa olevat tyontekijat etsivat jatkuvasti uusia haasteita

tyossdan, ja kun he eivét enda niitd 16yda, he vaihtavat tyota.

2.2.3 Tydn ominaisuudet ja tydolosuhteet

Muita stressia lisadvia tekijoitd palvelualalla ovat Pienaarin ja Willemsin (2008) mukaan
pitkdt tyovuorot ja kaksivuorotyd, matala ja vaihteleva palkka sekd vakauden puute
tyonantajasuhteessa. Toitd tehddan aikoina, jolloin muilla on vapaata, koska téllGin
palveluille  on kysyntdd. Epdvarmuus tyon riittdvyydestd korostuu etenkin
henkilostévuokrausfirmojen tyontekijoilla. Monilla ei ole tietoa seuraavan pdivan toista

ennen kuin mahdollisesti vasta edellisena iltana.

Gianfranco Walsh (2011) on tutkinut, miten epaystavalliset asiakkaat lisadvat palvelualan
tyontekijoiden stressin maaraa. Hanen tutkimuksensa mukaan epéystavallisten asiakkaiden
kohtaaminen on yhteydessd tyontekijan etdisyyden hakemiseen ja oman roolin
epéselvyyteen. Roolin epéselvyyteen vaikuttaa Walshin (2011) mukaan todennékdisesti se,
etta tyontekijat ovat epadvarmoja siitd, tuleeko heiddn suvaita moista kéytostd ja kuinka
kasitella epaystavéllistd asiakasta. Lisaksi epaystavallisten asiakkaiden kohtaaminen on

emotionaalisesti uuvuttavaa, ja nain ollen heilld on negatiivinen yhteys tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen.

Markkinoiden muuttuessa ja kilpailun kiristyessa on kiinnitettava erittdin tarkasti huomiota
palvelun laatuun sailydkseen mukana kilpailussa. Palvelun luonne ja laatu ovat asiakkaan
nédkokulmasta tarkeitda tekijoitd. Niilla uskotaan olevan iso merkitys asiakkaiden
lojaalisuuteen (kanta-asiakkuuteen) ja pidemmalla tahtdimellda parempaan yrityksen

tuottoon ja menestykseen (Salanova, Agut, & Peir0, 2005).
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2.2.4 Tyon ulkopuolisten asioiden yhteys tyon imuun

Tyon ja perhe-eldamén valiset ristiriidat vaikuttavat usein tyon imuun heikentévasti
(Karatepe & Sokmen, 2006; Karatepe & Magaji, 2008). Tyontekijoiden kokiessa ristiriitoja
tyo- ja perhe-eldmé&n yhdistdmisesséd heidén sitoutumisensa védhenee ja vaihtoaikeet
kasvavat (Karatepe & Sokmen, 2006; Karatepe & Magaji, 2008). Bolen ja Babinin (1996)
mukaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyys myos heikkenee. Karatepen ja Sokmenin (2006)
tutkimuksesta ilmeni, ettd naiset kokevat enemman ristiriitoja ty0- ja perhe-eldmaa
yhdistettaessa. Heilld on suurempia vaikeuksia tasapainoilla tyon vaatimusten, perhe- ja/tai
kotielaméan vastuiden sek& muiden tyopaikan ulkopuolisten velvollisuuksien valilla kuin

miehilla.

Valttyadkseen suuremmilta ristiriidoilta esimiesten olisikin tarkedd ohjata tyontekijoita
parempaan ajankéyttoon seka tyopaikalla ettd kotona (Karatepe & Sokmen, 2006). Liséksi
ty6nantajan pitdisi mahdollisuuksien mukaan osoittaa tukea tyontekijélle hénelle tarkeina

juhlapaiving, kuten syntymaépdivind, hadpaivéana tai muina tyontekijalle tarkeina hetkina.

2.3 Mit4 tyon imusta seuraa?

Tyon imulla on suora vaikutus tydsuoritukseen (esim. Leiter & Bakker, 2010; Bakker,
2011), joka voi olla niin siséistd kuin ulkoista suoritusta, tuottavuuteen (luovuus) ja
taloudelliseen vaihtuvuuteen (Bakker & Demerouti, 2008). Saksin (2006) mukaan
tyontekijan  imusta seuraa  tyOtyytyvaisyyttd, organisationaalista  sitoutumista,
organisationaalista kayttdytymistd ja se vaikuttaa vahentdvasti tyGpaikan vaihtoaikeisiin.
Wollardin ja Shuckin (2011) tutkimus tukee Saksin (2006) kuvausta organisationaalisen
kayttdytymisen nakokulmasta sekd Bakkerin ja Demeroutin  (2008) tutkimusta
tuottavuuden  ndkokulmasta. Lisdksi heiddn mielestddn tyon imusta seuraa
harkinnanvaraista tehokkuutta sekd affektiivista sitoutumista. Kuviossa 1 on esitetty

kootusti tyon imun seuraukset.
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Tyobsuorituksen
parantuminen

Tyotyytyvaisyys

Kokonaisvaltainen parempi
tyéhyvinvointi ja yrityksen
menestys

Tydn imu Ty6hon sitoutuminen

Vahentaa vaihtuvuutta

N

NS/

Henkildkohtainen oma-
aloitteellisuus

Kuvio 1. Tyon imun seuraukset (Schaufeli & Bakker, 2010).

Tyon imussa oleva tyontekijd& on organisaatiolle tuottoisampi, koska tydpanos on
korkeampi ja henkild viihtyy tydssaan, vaikka tyo olisi vaativaakin (Hakanen, 2011).
Tutkimuksesta myos ilmeni, ettd tyontekijoiden tyén imun seurauksena yritys tuottaa
paremmin, liikevaihto ja itse yritys kokonaisuudessaan kasvavat (Xanthopoulou ym.
2009). Esimerkiksi Salanovan ym. (2005) tutkimus on osoittanut, ettd organisationaalisten
voimavarojen, tyon imun ja palveluilmapiirin tyontekijaarviot ovat positiivisesti
yhteydessé asiakasarvioihin tydsuorituksesta ja asiakasuskollisuudesta. Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti ja Schaufeli (2009) ovat puolestaan tutkineet pikaravintoloiden
tyontekijoiden tydn imun yhteyttd suoritukseen paivittdiselld tasolla. Heidan
tutkimustuloksensa osoittaa, ettd kun péivittdisia tyon voimavaroja, kuten esimiehen
antamaa tukea on tarjolla, on tyontekij& enemmén tyon imussa ja sen myotd myos

suoriutuu paremmin tyostaan.*

Tyon imussa olevat tydntekijat suoriutuvat Bakkerin (in press, ks. Bakker ym., 2008)
mukaan tyostaan paremmin kuin ei-sitoutuneet tyéntekijat. Hanen mukaansa tyén imussa
olevat kokevat enemman positiivisia tunteita, joita ovat onnellisuus, ilo ja innokkuus.
Bakker ja Demerouti (2008) kirjoittavat iloisilla ihmisilla olevan hyvét tydmahdollisuudet,
he ovat ulospdinsuuntautuneita, avuliaita ja itsevarmoja. He myds kokevat olevansa
henkisesti ja fyysisesti terveitd. Bakkerin ja Demeroutin (2008) mukaan tutkimukset

osoittavat, ettd sitoutuneisuus on positiivisesti yhteydessa terveyteen, ja siksi tydon imussa

4 Kun tyon imusta puhutaan pitkajanteissmmalla aikajaksolla, on pohdittava, onko tdma viiden peréttaisen
péivén ajan tehty péivékirjatutkimus todella validi puhumaan tyén imussa olemisesta?
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olevat tyOntekijat suoriutuvat tehtavista paremmin. Esimerkiksi on todettu, ettd sitoutuneet

tyontekijat karsivat vahemman paanséryista ja vatsakivuista.

Tyon imussa olevilla tyontekijoilla on kyky luoda omia voimavaroja, mika tekee heista
usein tuottavampia kuin ei-sitoutuneet tyontekijat (Bakker & Demerouti, 2008). Tama
edesauttaa my0s positiivisen tunteen jatkuvuutta. Liséksi he siirtdvat oman imunsa muihin
tyontekijoihin. Useimmissa organisaatioissa tydsuoritus on yhdistetyn vaivannadn ja
yksittéisten tyontekijoiden valinen tulos. Néista syistd Bakker (in press, ks. Bakker ym.,
2008) nakee voimakkaan yhteyden tyon imun ja tyosuorituksen vélilla. Willardin ja
Shackin (2011) mukaan tyoyhteisossd, jossa kehitetddn ja tuetaan tyon imussa olevia
tyontekijoitd, raportoidaan my6s vahemman tyOtapaturmia. Tamé viittaa siihen, ettd

ty6turvallisuus on parempaa hyvinvoivassa tydyhteisdssa kuin huonosti voivassa.

Tyon imun katsotaan myds synnyttdvan omanlaisen palautteenantokehan. Bakkerin ja
Demeroutin (2008) mukaan tyon imussa olevilla tyontekijoilla on positiivinen asenne ja
aktiivisuustaso. He myo0s itse luovat oman positiivisen palautteensa, joka nékyy
kunnioituksena, tunnustuksena ja menestyksend. Lisaksi ajatellaan, ettd heidan positiivinen

asenteensa ja energisyytensa nakyvat myos tyopaikan ulkopuolella.

Tyon imu kollektiivisena ilmidné

Vaikka tyon imu on henkilokohtainen tila tai kokemus, se ei kuitenkaan rakennu muista
eristyksissd (Leiter & Bakker, 2010). Ty6én imu nékyy toimintana asiakkaiden ja
kollegoiden parissa (Leiter & Bakker, 2010). Néin voidaan myos ajatella, ettd tyon imussa

olevat tyontekijat pystyvat siirtdmaan imua muihin tyontekijoihin (Bakker ym., 2008).

Salanovan ym. (2005) tutkimuksen mukaan, kun yksikoissa tydskentelevilld tyontekijoilla
on kaytettdvissa tyon esteitd poistavia voimavaroja (kts. Tydn voimavarat ja tyon
vaatimukset), he tuntevat itsensd enemmaén tyohon sitoutuneiksi. Tdmé puolestaan johtaa
parempaan asiakaspalveluilmapiiriin ja mahdollisesti myds synnyttda kollektiivista imua.
Né&hdaan, ettd tyon imu edistad yksikoiden yhteista palveluilmapiirid. Salanova ym. (2005)
ehdottavatkin, ettd tarjoamalla yksikoille organisatorisia voimavaroja, kasvatetaan
tyontekijoiden kollektiivista imua, mik& puolestaan edesauttaa vaalimaan erinomaista
palveluilmapiirid. N&in ajateltuna Salanovan ym. (2005) ajattelussa yhdistyvat erilaiset

tyon imun Idhestymisnakokulmat.
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3 Etulinjan tydntekijat ja ravintola-alan konteksti

Asiakasrajapinnassa tyoskentelevia henkil6itd kutsutaan usein etulinjan tyontekijoiksi
(esim. Weatherly & Tansik, 1992; Karatepe & Sokmen, 2006; Slatten & Mehmetoglu,
2011). Etulinjan tyontekijoihin lukeutuvat ravintola-alalla muun muassa tarjoilijat ja
hotellialalla vastaanottovirkailijat (Pienaar & Willems, 2008). Etulinjan tyontekijat
joutuvat usein erilaisiin tilanteisiin, joissa paineensietokyky ja stressitila ovat koetuksella,
kuten vaikeiden ja loukkaavien asiakkaiden kanssa asioidessa. Téllaisissa tilanteissa
tyontekijoiltd toki odotetaan hymyd, asiakaspalvelualttiutta ja empatiaa, mutta samalla
taitoa selvita tilanteesta niin, ettd myds haastava asiakas on tyytyvainen. Etulinjan
tyontekijoilta edellytetddn tunnetyota (emotional labour), jossa he joutuvat saatelemaan

omia tunteitaan (Pienaarin ja Willemsin, 2008).

Etulinjan tyontekijoilla on merkittava rooli yrityksen kuvan rakentumisessa (Slatten &
Mehmetoglu, 2011). He tyoskentelevat niin  itse  organisaatiossa  kuin
organisaatioymparistossd (Weatherly & Tansik, 1992). Weatherlyn ja Tansikin (1992)
mukaan etulinjan tyontekijat hotelli- ja ravintola-alalla ovat usein alipalkattuja ja karsivat
paljon tyOperéisesta stressistd, koska he joutuvat tydskentelemé&an tilassa tai tilanteessa,
jossa he ovat paineiden tai tunteiden ristiriidassa. Painetta luovat nopeasti vaihtelevat
asiakasmaarat, mika usein myds aiheuttaa ristiriitoja niin henkilokunnan vélilla sisaisesti
kuin henkilokunnan ja asiakkaiden valilla (Mathisen, Einarsen & Mykletun, 2008).
Odotuksia ja paineita asettavat asiakkaiden ja kollegoiden lisdksi myos esimiehet seka
organisaatio itse (esim. Weatherly & Tansik, 1992; Boles & Babin, 1996), mutta myos
esimerkiksi tyon vaatimusten ja perhevelvollisuuksien yhdistaminen (Karatepe & Sokmen,
2006). Yleensa perheen kasvaessa ravintola-alan vuorotyosta vaihdetaankin toiselle alalle
tai ravintola-alan sellaiselle toimialueelle (esim. henkilostoravintolat), jossa tehd&an
yksivuorotyota (Pitkanen, Luoma, Jarvensivu & Arnkil, 2009).

Korkeat paineet ja odotukset usealta eri taholta ruokkivat alttiutta vaihtaa tydpaikkaa.
Toinen syy merkittaviin vaihtoaikeisiin on Iversonin ja Deeryn (1997) mukaan palvelualaa
luonnehtivat vahaiset etenemismahdollisuudet. Vaihtuvuus ja pelko vahéisista
etenemismahdollisuuksista  korostuu ennen kaikkea osa-aikaisten tyOntekijoiden
keskuudessa (Huovila, 2003). Usein etulinjan tyontekijoilla onkin korkeammat tydpaikan
vaihtoaikeet kuin esimerkiksi niill4, jotka eivat tydskentele suoraan asiakasrajapinnassa
(Iverson & Deery, 1997; Karatepe & Sokmen, 2006; Pienaar & Willems, 2008). Etulinjan
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tyontekijat eivat tydssédén juurikaan voi valttaa tilanteita, joissa he joutuvat kohtaamaan
mielensd pahoittaneita asiakkaita. Talloin tyontekijan tunteet ovat usein pinnalla ja hanen
voi olla vaikea noudattaa yrityksen asiakaspalvelukéaytanteitd tai hanen tydsuorituksensa

voi olla hetkellisesti heikompaa (Karatepe & Sokmen, 2006).

Palvelualan ty6ta pidetdan pahimmillaan likaisena, ala-arvostettuna ja alipalkattuna, minkéa
takia sen katsotaan houkuttelevan vain nuoria, naisia tai jotain yhteiskunnan marginaalista
ryhmaa (Gurrier & Deery, 1998). Sille tyypillistd ovat voimakkaat kausivaihtelut niin eri
vuorokauden, viikon kuin vuoden aikoina (Pitkdnen ym., 2009). Kausiluonteisuus lisaa
osa-aikaisten tyontekijoiden tarvetta (Huovila, 2003; Pitkdanen ym., 2009). Ravintola-alaa
luonnehtii myods korkea fyysinen, henkinen ja psyykkinen paine (Zopiatis & Orphanides,
2009). Usein fyysiset olosuhteet ravintoloissa ovat epamukavia — keittidtilat saattavat olla

ahtaita, kuumia ja meluisia (Mathiesen ym., 2008).

Suomessa ravintola-ala on naisvaltainen ala (MaRa ry, 2012), joka houkuttelee osa-
aikaistyomahdollisuuksien vuoksi paljon nuoria (Pitkdnen ym., 2009), ja varmasti myos
tyon kuormittavuus pitad alan keski-ian suhteellisen alhaisena. Gurrierin ja Deeryn (1998)
mukaan edelld mainittuja ongelmia on esitetty pitkalti vain anglosaksisen kulttuurin
ongelmaksi. Manner-Euroopassa palvelutydlle annetaan enemmén arvoa, sitd pidetédan
ammattitaitoa vaativana tyon4, ja sielld asenne tydhon on toisenlainen. 1lmi6 on aikalailla
kenen tahansa matkailijan silmin havaittavissa. On totta, ettd mitd etelammaksi Suomesta
matkustaa, sen miesvaltaisemmaksi ja ikaantyneemmaksi tydvoima muuttuu. Toisaalta,
Suomea voidaan pitdd maana, jossa nopean ammatillisen kehittymisen ja uran etenemisen
kannalta on valttamétonta kouluttautua alalle (Opetushallitus, 2013). Toki Suomessa on
paljon niitd, jotka ovat tehneet uransa vain tydssd oppimalla. Oppisopimusopiskelijoita
otetaan edelleen paljon. Oppisopimuskoulutukseen kuitenkin kuuluu myds teoreettisen

tietotaidon osoittaminen (Opetushallitus, 2013).

Eteneminen uralla voi myo6s olla hidasta. Esimerkiksi Taiwanissa hotelli- ja ravintola-
alantyontekijoiden tulee kdyda pitka tie ennen keskijohtoon paasya (Wang, Horn, Cheng &
Killman, 2011). Kesto voi olla seitseméstd viiteentoista vuoteen. Vaikka ala kasvaa
Taiwanissa paljon, ja silld on positiivisia taloudellisia vaikutuksia, kasvattavat korkea
stressin maard, alhaiset palkat, pitkat tyopdivat ja korkeat vaihtuvuusluvut, heikot
etenemismahdollisuudet, hidas ammatillinen eteneminen, nopeat muutokset ja alan

voimakas Kilpailu laajalle levidavéa alhaista uratyytyvéaisyytta.
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Yhdysvalloissa ravintolayrittdjien ja -toimijoiden alan suurimpia huolenaiheita ovat
kilpailukykyisen henkilokunnan loytdminen ja sailyttdminen, valtion lait ja s&dadokset,
verotus ja laillinen luotettavuus (Enz, 2004). Vasta néiden jélkeen ovat huolenaiheina
turvallisen  ruokakasittelyn  varmistaminen, tehokkaiden  markkinointiratkaisujen
Ioytaminen ja edellakavijyys kilpailuympéristossd. Myos Suomessa rekrytointi tuo alan
yrittajille paljon haasteita (Pitkdnen ym., 2009). Heiddn mukaansa 1990-luvun laman
aikana heikentyneitd tydehtoja pidetddn edelleen kehnoina, mutta merkittdvimpina
haasteina rekrytoinnissa pidetddn tyon kausiluontoisuutta ja alan tyotehtdvien huonoa
mielikuvaa. Lisdksi Suomessa on havaittavissa samoja haasteita kuin Enzin (2004)
mukaaan Yhdysvalloissa (Esim. MaRa ry, 2012; Pitkdnen ym., 2009).

Suomessa ravintola-alaa pidetdédn yleisesti kasvavana ja kansainvalisend toimialana, joka
tyollistad yli 11 % yksityisilld palvelualoilla tyoskentelevistd reilusta miljoonasta
suomalaisesta (MaRa ry, 2012). Kuitenkaan lahiaikojen nédkymét paikaupunkiseudulla
eivat juuri naytd tukevan edellistd. Ari Larnemaa (HS 1.11.2012) kuvasi Helsingin
ravintoloiden tilannetta ja lahitulevaisuuden ndkymia heikoiksi. Kuluttajat kayttavat rahaa
varovaisemmin kuin aiemmin, mika on vahentényt alkoholikauppaa ja ndin ollen ajanut
my0s ravintolayrityksid konkurssin partaalle. Larnemaa arvioikin, ettd Helsingin 1 300
ravintolasta jopa joka kymmenes on kaupan. Syina tdhdn ovat alkoholikaupan
vahentymisen ohella my6s hyvdn nousukauden aikana tehdyt pitkdaikaiset ja kalliit

vuokrasopimukset sekéd kustannusten nousu.
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4 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Pro gradu -tutkielmani tavoitteena on ymmartdd tyén imua ja sen rakentumista
analysoimalla aikaisempaa tyon imun tutkimusta hotelli- ja ravintolatyontekijoiden
keskuudessa. Tarkemmin tavoitteena on tarkastella, miten tyon imua on tutkittu (kuten
metodi ja tutkimusjoukko) ja saada kasitys siitd, miten hyvin tai huonosti tyontekijat
hotelli- ja ravintola-alalla voivat. Keskeisené kiinnostuksen kohteena on myds analysoida,
mitka tekijat saatelevat tyon imun syntymistd tai estavat sitd alan tyontekijoiden
keskuudessa. Lisaksi tavoitteena on selvittdd, minkalaisia seurauksia tyon imulla on ja
I0ytaa tydhyvinvoinnin kehittdmisen keinoja jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa. Naiden
tavoitteiden valossa olen muotoillut tutkimuskysymykseni seuraaviksi ja seuraavanlaiseen

jarjestykseen:
1. Miten ty6n imua on tutkittu?
2. Miten hyvin tai huonosti tyontekijat alalla voivat?

3. Mitka tekijat saatelevat hotelli- ja ravintolatyontekijoiden tyon imua?
3.1 Mitka ovat tyon imua edistavét tekijat?

3.2 Mitka ovat tyon imua estavat tekijat?

4. Mité tyon imusta seuraa?
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5 Tutkimusmenetelmaét

5.1 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusaineistoksi etsin systemaattisen kirjallisuuskatsauksen Finkin mallia (Salminen,
2011) mukaillen tieteellisid julkaistuja artikkeleita, joiden hakuun kaytin yliopiston
séhkoista tietokantaa Nelli-portaalia. Kartoitin  alkuun  mahdolliseksi aineistoksi
kelpuutettavia artikkeleita hakusanoilla kuten well-being, work engagement, hospitality
industry ja restaurant, jotta sain k&sityksen siitd, mihin voin asettaa tutkimukseni rajat.
Né&illd hakusanoilla 16ytyi tuhansia aiheeseen liittyvid artikkeleita. Taman kartoituksen

tekemiseen kéytin Science Direct -tietokantaa.

Kerésin tutkimusaineiston sahkoisista tietokannoista kevdan 2012 aikana. Valitsin
kaytettavat sdhkoiset tietokannat Helsingin yliopiston Nelli-portaalista aihealueena
kayttaytymistieteet ja tarkempina aihealueina vield kasvatustieteet, opetus ja psykologia.

Kévin systemaattisesti lapi kaikki tietokannat seuraavilla hakusanoilla.

1) work engagement AND restaurant
2) work engagement AND hospitality
3) burnout AND restaurant

4) engagement AND restaurant

Usein véhiten 16ytdja tuli ensimmaiselld hakukokonaisuudella, minka vuoksi kaytin
varmuuden vuoksi Kkaikissa tietokannoissa kaikkia neljad hakukokonaisuutta. Kuten
teoreettisesta viitekehyksesta kay ilmi, on tyon imulla monia rinnakkaiskasitteitd seka
keskeisena vastakasitteend loppuunpalaminen. Siksi pidin tarkednd k&yttdad hakusanoina
my0s engagement- sekd burnout-késitteitd, koska tydn imua voidaan lahestyd muiden
kasitteiden kautta. Keskeisimmiksi tietokannoiksi aineiston kerd&@miseen muodostuivat
ScienceDirect, Scopus, Emerald Journals, EBSCO ja Proquest. Padasiassa lehdet, joista
artikkelit 10ytyivét, olivat ty6hon ja hyvinvointiin, psykologiaan, henkildstojohtamiseen tai

palvelualojen johtamiseen liittyvi& julkaisuja.

Kéaytin aineiston hankinnan haarukoimisessa myods muita rajauksia. Ensinndkin aineiston
piti olla englanninkielinen. Pelkastddn suomenkielisend olisi aineisto jaanyt lahes
olemattomaksi. Toisena tarkedna syyné englanninkielisen tutkimuksen valintaan oli se, ett4

englanti on tieteessa yleisesti kéaytetty kieli. Kolmantena syynd oli kaésitteiden

29



rinnastettavuus toisiinsa. Rajaukseen keskeisesti vaikutti myos se, ettd artikkelien piti olla
vertaisarvioituja tieteellisissd aikakauslehdissa (peer reviewed) eli kéytdnndssé
tiedeyhteisossa julkaistavaksi hyvaksyttyja tieteellisia toitd. Yhtend rajauksena oli myds
artikkelien julkaisuaika. Aineistoksi kelpuutettavien artikkelien tuli olla ilmestynyt 2000-
luvulla. L&htokohtaisesti kaikki tyon imua ja / tai sen lahikasitteitd hotelli- ja ravintola-
alalla kasittelevat tutkimukset ovat taltd vuosituhannelta, mutta tarkeimpéana syyné oli
kuitenkin my6s aineiston tuoreus ja mahdollisten tutkimustulosten vertailu seka

rinnastettavuus nykypdivan tyoelamaan.

Ensimmaéisen tarkemman seulonnan jélkeen artikkeleita jai jaljelle 32. Naihin tarkemmin
tutustuessani  havaitsin ~ kahdeksan artikkelin  késittelevan  tutkimuskysymysten
nakokulmasta epdolennaisia aiheita. Nain paadyin jattdmaian nama pois aineistostani.

Lopulliseksi aineistoksi muodostui 24 artikkelia (liite 1).

5.2 Tutkimusaineiston kuvaus

Tutkimusaineistonani ovat aiemmin tehdyt tieteelliset tutkimukset tyon imusta ja sen
lahiké&sitteistda hotelli- ja ravintola-alalla. Siséllytin hotelleja koskevat tutkimukset
tutkimusaineistoksi, koska tydna esimerkiksi hotellien vastaanottovirkailijoiden tyd on
piirteiltddn vastaavaa kuin esimerkiksi tarjoilijoiden ty0 ravintolassa. Lisdksi useissa
hotelleissa on ravintoloita vahintddn yksi. Aineisto koostuu artikkeleista, joiden
tutkimusjoukkoon kuuluvat hotelli- ja ravintola-alan tydntekijoita etulinjan tyontekijoista

aina johtoportaaseen saakka.

Tutkimusaineisto koostuu 24 tutkimuksesta (liite 2), joissa on tutkittu tyon imua,
loppuunpalamista, sitoutumista tai kiinnittymistd, ja jonka tutkimusjoukko edustaa hotelli-
ja ravintola-alaa. Tdassa tutkimuksessa alaa edustavat kaikki ravintola-, kahvila- ja
cateringpalvelut, jotka joko olivat itsendisia ravintoloita, ketjuja tai hotelleihin kuuluvia
ravintoloita. Tavoitteena oli se, ettd kunkin artikkelin tutkittava joukko olisi kutakuinkin
samalta alalta ja samankaltaista ty6ta tekevid. Suurin osa aineistosta on paria poikkeusta
lukuun ottamatta suhteellisen tuoretta eli vuoden 2005 jalkeen tehtyd. Taéman voidaan

katsoa kuvaavan ilmion tutkimisen ajankohtaisuutta tyohyvinvoinnin saralla.

Suoraan ty6n imua Kkaésittelevia tutkimuksia, jotka on tehty ravintola-alalla, ei ollut
kayttdmissani tietokannoissa moniakaan, minka vuoksi kéaytin my6s sen vastakohtaa

loppuunpalamista (burnout) yhtend aineiston tayttymiskriteerind. Aineisto koostuu

30



tyohyvinvoinnintutkimuksen positiivisesta tyon imun ja negatiivisesta loppuunpalamisen
l&hestymisndkokulmista. Vaikka elektronisista tietokannoista I0ytyi satoja tyon imuun
viittaavia artikkeleita, valikoitui lopulliseksi aineistoksi useamman seulontakerran jalkeen

vain 24 artikkelia.

5.3 Aineiston analyysi

Tutkimukseni on meta-tutkimus, jonka aineisto koostuu hotelli- ja ravintola-alan
tyontekijoiden tyon imuna kasittelevistd tutkimuksista. Na&itd voidaan analysoida
esimerkiksi  sisallénanalyysilla, diskurssianalyysilla (Metsdmuuronen, 2003) tai
kirjallisuuskatsauksella (Salminen, 2011). Analyysisséni olen mukaillut
kirjallisuuskatsauksen analyysimenetelmdd hyodyntéden siséllénanalyysia. Tuomen ja
Sarajarven (2009) mukaan Kirjallisuuskatsaus voidaan katsoa osaksi laadullista
sisallonanalyysid, jonka vuoksi sovelsin naitd kahta analyysimenetelméa. Hirsjarven,
Remeksen ja Sajavaaran (2009) mukaan ei ole olemassa yhtd tiettyd ja parasta
analyysimenetelmé&é, vaan tutkijan on katsottava aineistolleen sopivin analyysitapa.

Kirjallisuuskatsauksessa tutkitaan jo tehtyd tutkimusta jostakin aihepiirista (Salminen,
2011). Salmisen (2011) mukaan Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on kehittdd olemassa
olevaa teoriaa tai rakentaa samalla myos uutta teoriaa. Siséllonanalyysilla voidaan
analysoida dokumentteja (esim. Kirjoja, artikkeleita, haastatteluita) systemaattisesti ja
objektiivisesti, jolloin analyysin tuloksena yleensd on kuvaus tutkitusta ilmidsta
tiivistetysti ja yleisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2009). Kummassakin pyritadn analysoimaan
kirjallista aineistoa, mutta Kkirjallisuuskatsaus menee analyysissadn aavistuksen
syvemmalle. Silld voidaan arvioida myo6s teoriaa ja rakentaa kokonaiskuvaa jostain
asiakokonaisuudesta (Salminen, 2011). Lisaksi sen avulla pyritdédn myés tunnistamaan

ongelmia, tai silla voidaan kuvata jonkin teorian kehitysta historiallisesti (Salminen, 2011).

Tavoitteenani oli saada kattava késitys tyon imun rakentumisesta hotelli- ja ravintola-alan
kontekstissa sek& tunnistaa kehittdmisen kohtia. Pelkkad sisallonanalyysia kayttdamalla
olisivat tutkimustulokset saattaneet ja&da vajaiksi. Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan
sisdllonanalyysid onkin kritisoitu sen “tuloksien keskenerdisyyden” wvuoksi. Vaikka
menetelmd olisi hyvin kuvattu, ei tutkija ole osannut tehda jdarjestetylld aineistolla
syvallisid johtopaatoksia. Talldin tulosten syntetisointi jaa vain pinnalliseksi kuvailuksi
(Salminen, 2011). Haasteena sisallonanalyysissa on osata kayttaa luokiteltuja tiivistyksia
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aineistosta hedelmallising tuloksina. Lisaksi haastetta laadullisen tutkimuksen analyysiin

tuo usein aineiston runsaus (Hirsjarvi ym., 2009).

Tutkimusmetodinani on siséllénanalyysiin nojautuva kirjallisuuskatsaus, jonka avulla
pyrin rakentamaan kokonaiskuvan tyon imun tutkimuskentéstd hotelli- ja ravintola-alan
kontekstissa sek& havaitsemaan ilmién mahdollisia ongelmia alalla. Varsinaisena
analyysimenetelmana kéaytan systemaattista kirjallisuuskatsausta, joka on tehokas véline
syventéa tietoja asioista, joista on jo valmista tutkittua tietoa ja tuloksia (Salminen, 2011;
Tuomi & Sarajarvi, 2009). Salmisen (2011, 9) mukaan systemaattinen Kirjallisuuskatsaus
on ’titvistelmd tietyn aihepiirin aiempien tutkimusten olennaisesta sisdllostd”.
Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa on kyse toisen asteen tutkimuksesta eli
tutkimustiedon tutkimuksesta. Systemaattisessa Kirjallisuuskatsauksessa tutkijalla on x
maara tutkimuksia, joissa olevaa tietoa hdnen pitéisi koota ja tiivistaad (Salminen, 2011,
Tuomi & Sarajarvi, 2009).

Siséllonanalyysissa tutkija ensiksi perehtyy aineiston sisaistdmiseen ja teoretisointiin
(Metsamuuronen, 2003; Tuomi & Sarajarvi, 2009). Sen jalkeen aineistolle tehdadn karkeaa
luokittelua, jossa maéaritelldén keskeiset luokat ja teemat. Taman jalkeen tdsmennetdan
tutkimusaineistoa ja késitteitd. Tasmennyksen jélkeen voidaan todeta ilmididen
esiintymistiheys tai mahdollisia poikkeuksia. Mahdollisesti tehd&éan uusi luokittelu. Ennen
johtopaatosten tekemistd on hyva tehda ristiinvalidiointi eli saatujen luokkien puoltaminen
ja horjuttaminen aineiston avulla. Kuviossa 2 esitetty Finkin malli (Salminen, 2011)
kirjallisuuskatsauksesta mukailee edelld esitettyja sisallonanalyysin vaiheita, mutta on
hieman yksioikoisempi katsausvaiheessa. Tastd syysté pidin tarkednd ottaa mukaan myos

sisallénanalyysin vaiheita.

Kirjallisuuden ja Hakutulosten Tulosten
. Tutkimuskysymy . tigetokantojenj . Hakutermien . Kriteerien seulonta . Katsauksen . syntetisointi

ksen asettaminen valinta rajaaminen asettaminen “ tieteellinen laatu tekeminen (useampi-
/ / / / huomioiden / vaiheinen)

Kuvio 2. Finkin malli (mukaillen Salminen, 2011).

Salmisen (2011) mukaan systemaattinen  Kkirjallisuuskatsaus on vain  yksi

kirjallisuuskatsauksien tyyppi. Muita ovat kuvaileva kirjallisuuskatsaus ja meta-analyysi.
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Kirjallisuuskatsaus ylipdataéan ei ole vain lyhyt selonteko aineistosta, vaan silld viitataan

tieteelliseen, kriittiseen ja systemaattiseen arviointiin aineistosta.

Aineiston kasittelyn vaiheet. Analyysin ensimmaisessd vaiheessa perehdyin aineistoon
lukemalla sitd l&pi. Tutkijan on tarked omaksua aineistonsa paastakseen siihen kunnolla
sisdlle ja ymmartadkseen sen. Viimeistadn aineistoon perehtyessd on tehtéva rajaukset
tutkittaville asioille, koska kaikkea ei voi tutkia yhdessa tutkimuksessa (Tuomi &
Sarajarvi, 2009). Taman tarkoituksena oli saada yleiskuvaa syvallisempi ymmarrys tyén
imusta sekd ymmartdd ilmion esiintymistd hotelli- ja ravintola-alalla. Lisdksi téssa
vaiheessa oli tarkoitus karsia taman tutkimuksen nakokulmasta ep&oleelliset asiat. N&in
myo0s jatin kahdeksan artikkelia pois tutkimusaineistosta. Kvalitatiivisen tutkimuksen yksi
suurimpia haasteita on osata jattdd muut mahdolliset mielenkiintoiset asiat tutkittavan
ilmion tai asian ulkopuolelle (Tuomi & Sarajarvi, 2009). Paatin ensimmaisen vaiheen
tekemélla aineistostani artikkelimatriisin, jossa pelkistin aineistoani. Pelkistdminen
tapahtui purkamalla artikkeleissa kéytettyja kasitteitd, aineiston taustatekijoita, syita tyon
imun tuottamiselle ja véhentdamiselle, tyoén imun seurauksia seka tutkimusotetta ja -

menetelmaa matriisiin.

Toisessa vaiheessa luokittelin aineistoani eli tein syvallisemmén katsauksen (Tuomi &
Sarajérvi, 2009). Aineiston luokittelulla pyrin 16ytdmaan aineistosta samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia artikkelimatriisista kasitellen yhden osion kerrallaan. Tutkimusjoukkoa
tarkasteltaessa  kiinnitin ~ huomiota  tutkimusmenetelmdan,  aineiston  kokoon,
sukupuolijakaumaan sekd tutkittavien ik&jakaumaan. Toisen tutkimuskysymyksen
tarkoituksena oli selvittdd, miten hyvin tai huonosti alan tyontekijat voivat. Niista
tutkimuksista, joissa tata oli tutkittu, kerdsin tutkimustulokset yhteen. Kolmanteen
tutkimuskysymykseen etsin vastauksia tutkimusten 16ydoksista ja nivoin niitd yhteen seké
yritin 16ytaa tulosten eriavéisyyksia. Luokittelin tyon imua saatelevat tekijat tydn imua
tekijoiden kohdalla. Tyoén imun seurauksia l0ytyi pédédasiassa kahta luokkaa. Toiset
seuraukset vaikuttivat itse tyontekijd&n ja toiset organisaatioon. Viimeiseen
tutkimuskysymykseen etsin vastauksia aineiston johtopéatoksista. Tamén tarkoituksena oli
selvittdd, kuinka yhtenevaisia tai eridvia johtopé&atoksid tutkimuksista on tehty ja miten

tutkimustuloksia voisi hyddyntdd kaytannon tyossa.
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Viimeisessé vaiheessa olen purkanut tulokset tekstiksi ja havainnollistanut taulukoin.
Tulosten tieteellistd merkitystd ja ajankohtaisuutta olen pohtinut niin johdannossa kuin
pohdintaluvussa. Finkin mallissa (Salminen, 2011) tdma vaihe voi olla usealle tutkijalle
kompastuskivi, ja usein tutkimustulokset jaavét pinnallisiksi. Olen raportoinut tulokset
pelkkind 10ydoksind aineistosta seuraavassa luvussa ja olen pyrkinyt etenkin
pohdintaluvussa tuomaan esiin tulosten tarkeyden tyohyvinvoinnin kehittamisessé hotelli-

jaravintola-alalla.

inei Aineiston
e;Ael}rllte;Isl;cior?er;l i luokittelu eli Tutkimustulosten
P elkistéminerll systemaattinen raportointi
P katsaus

Kuvio 3. Analyysini vaiheet.

Kuviossa 3 olen havainnollistanut analyysini vaiheet kuvioksi. Kaksi ensimmadisté vaihetta
vastaavat Finkin mallin (kuvio 2) vaihetta 6. Tassa kohdin olen yhdistanyt niin
systemaattista  kirjallisuuskatsausta kuin perinteistd sisdllonanalyysia.  Analyysini

viimeinen vaihe on vastaava Finkin mallin vaiheen 7 kanssa.

34



6 Tulokset

Tutkimustulokset on esitetty tutkimuskysymysten (luku 4) jarjestyksessa. Tuloksissa
viitataan artikkeleihin numeroviittauksin (esimerkiksi ?¥), jotta lukijalle on selvad, mista
tutkimuksesta mikékin 10ydos on. Liitteessd 1 on esitetty tutkimusartikkeleiden nimet,

tekijat ja julkaisuvuosi seké viitenumero.

6.1 Tyon imun tutkimus

Kéyttamani hotelli- ja ravintola-alan tyontekijoiden tyon imua késittelevat tutkimukset
olivat yhtd lukuun ottamatta kaikki maéarallisia kyselytutkimuksia (liitetaulukko 2).
Tyypillisesti tutkimuksissa hyddynnettiin Utrecht Work Engagement Scalea (UWES) tai
Maslach Burnout Inventorya (MBI), joissakin kumpaakin ja/tai liséksi jotain muuta
mittaria.  Yhdessd  tutkimuksessa®) oli  kaytetty aineiston keruumenetelmana

puolistrukturoitua kyselylomaketta.

Pienimmill&d&n tutkimusjoukon koko oli tutkimuksissa 42 ja suurimmillaan 677 vastaajaa.
Tutkimusten tutkimusjoukot olivat suurimmaksi osaksi kooltaan 130-350 vastaajaa.
Tutkimuskohteena oli suurimpana yksittadisend ryhména (37,6 %) seka etulinjan ettd
esimies- ja johtotason tyontekijat yhdessd (liite 2). Tutkimuksista 20,8 %:ssa
tutkimuskohteena olivat vain etulinjan tydntekijat ja 20,8 %:ssa vain esimies- ja johtotason
tyontekijat. Lopuissa tutkimuksissa (20,8 %) ei ollut madritelty tyontekijoiden asemaa.

Tyypillisesti hotelli- ja ravintola-alan tyontekijét ovat alle 40-vuotiaita.

Tyon imun tutkimusta on lahestytty 45,8 %:ssa aineistosta positiivisesta nakokulmasta,
37,5 %:ssa aineistosta negatiivisesta nakokulmasta ja 16,7 %:ssa seka positiivisesta etta
negatiivisesta nadkokulmasta. Aineistoni tutkimusjoukkoa kokonaisuutena tarkasteltaessa
pystyi havaitsemaan, ettd sekd naisia ettd miehid on tutkittu suhteellisen tasapuolisesti.
Tarkasteltaessa tutkimusjoukkoa tyontekijan aseman nakokulmasta jakauma oli hieman
toisenlainen  (liitetaulukko 2). Tutkimuksissa, joissa tyontekijoiden asema oli
maadrittelematdn (n=5), vastaajina oli enemmistd naisia (4/5 tutkimuksessa). Tutkimuksissa
(n=5), joissa tutkittiin etulinjan tyOntekijoitd, vastaajaenemmistond oli miehid (3/5).
vastaajat suurimmaksi osaksi miehia (enimmilld&n 81,3 % ja pienimilldadn 59,4 %). Seka
etulinjan tyontekij6ité ettd esimies- ja johtotason tyontekijoitd késittelevista tutkimuksista

(n=9) neljassa oli osallistujina enemman naisia ja kolmessa enemman miehid. Kahdessa
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tutkimuksessa oli eritelty tyontekijatason sekd esimies- ja johtotason tydntekijoiden
sukupuoli. Ndistd kummassakin etulinjan tyontekijoiden enemmisto oli naisia. Yhdessa oli
esimies- ja johtotasolla miesenemmistd, ja toisesta ei lainkaan kerrottu esimies- ja

johtotason sukupuolijakaumaa.

6.2 Tyontekijoiden hyvin- ja pahoinvointi alalla

Aineistosta nousi verrattain vahan esille tuloksia siitd, miten hyvin tai huonosti hotelli- ja
ravintola-alan tyontekijat voivat. Suoranaisesti yksik&an tutkimus ei paljastanut, kuinka
tyon imussa tyontekijat ovat tai miten paljon he kokevat tyon imua. Tutkimusten 14 ja 15,
joiden tutkimusaineisto oli sama, tuloksista havaittiin vain se, keilla voisi olla korkeampi ja
keilla alhaisempi tyon imun taso. Kummassakaan ei varsinaisesti kuitenkaan tarkasteltu
sitd, miten hyvin tai huonosti tydntekijat voivat. Muutamassa tutkimuksessa® & 27)
puolestaan tutkittiin tyontekijoiden loppuunpalamisen astetta ja yhdessa®® ian vaikutusta

tyén imuun.

Hotellien esimiehet, etenkin miehet ja nuoret™, jotka tydskentelivat korkeammilla
organisaatiotasoilla, osoittivat korkeampia tyon imun merkkeja kaikilla tyén imun osa-
alueilla®™. Burken ym.“* tutkimustulokset viittasivat siihen, ettd mitd pidempi
virassaoloaika esimiehell& oli, sit4 alhaisempi oli hanen tydn imun tasonsa. Kurutiziimin,
Anafartan ja Irmakin® tuloksista puolestaan ilmeni, ettd esimiehet, jotka olivat tehneet
pidemman tyduran, kokivat itsensa paljon menestyksekkdammiksi kuin esimiehet, joilla oli

vahemman esimieskokemusta.

Kurutizimin ym.® tutkimus osoitti, ettd keskijohdon tyontekijoilli emotionaalisen
uupumuksen sekd depersonalisaation asteet olivat keskinkertaisia ja henkilékohtaisen
saavutuksen seké tyotyytyvaisyyden tasot olivat hieman keskiarvoa korkeampia. Tulokset
eivat kuitenkaan olleet tilastollisesti merkitsevid. Heidan tuloksistaan ilmeni myds, etta
hotelli- ja ravintola-alan etulinjan tydssa olevilla esimiehillda oli korkeammat

loppuunpalamisen tasot kuin muiden osastojen esimiehill&.

Yhdysvalloissa hotellien tyontekijoiden stressitekijoitd tutkineet O’Neill ja Davis®®
havaitsivat puolestaan hotelleissa tytskentelevien esimiesten ja tuntityontekijoiden olevan
verrattain stressaantuneita. Tyontekijat raportoivat kohtaavansa stressitekijoitd noin joka

toisena paivana (40-62 %:na paivistd).
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Kyproslaisten ravintolatyontekijoiden loppuunpalamista tutkineiden Zopiatisin ja
Orphanideksen®” tutkimustulokset osoittivat, ettd tyontekijat kokevat keskinkertaista
emotionaalista uupumusta ja depersonalisaatiota sekéd keskivertaista tai alhaista tunnetta
henkilokohtaisesta saavutuksesta. Vastaajista (N = 207) 34,3 % sai korkeat arvot
emotionaalisessa uupumuksessa ja 29 % alhaiset arvot henkilGkohtaisessa saavutuksessa.
Zopatis ja Orphanides®” summaavatkin tutkimustuloksensa niin, ettd joka kolmas
ravintolatyontekija kokee korkeaa ammatillista loppuunpalamista. Taulukossa 2 on
tarkemmin esitetty eroja, joita 16ytyi muutamien tutkittujen demografisten tekijoiden ja

loppuunpalamisen ulottuvuuksien vélill&.

Taulukko 2. Zopiatisin ja Orphanideksen havaintoja demograafisten tekijoiden ja
loppuunpalamisen ulottuvuuksien valilla@?,

Emotionaalinen uupumus Depersonalisaatio Henkilokohtainen saavutus

+ - + - + -

Nainen Nainen Nainen
E}I/]oroslainen Ei-kyproslainen Ei-kyproslainen
Yli 40-vuotias 20-30-vuotias
Esimiehet Esimiehet Tyontekijat
Alan Alle 5 vuotta
tyokokemus alan

5-10 vuotta tyokokemusta
Ketjuravintola Ketjuravintolan Ketjuravintolan
n tyontekija tyontekija tyontekija
Tuotannossa Tuotannossa Tuotannossa
tyoskenteleva tyoskenteleva tyoskenteleva
Yli 20 Yli 20 Yli 20

kokoaikaisen kokoaikaisen kokoaikaisen

tyontekijan tyontekijan tyontekijan

kanssa kanssa kanssa

tyoskenteleva tyskenteleva tydskenteleva

Vastaajista naiset kokivat enemman emotionaalista uupumusta, mutta vdhemman
depersonalisaatiota ja henkilokohtaista saavutusta kuin miehet. Ei-kyproslaiset tyontekijat
kokivat sekd enemmaéan emotionaalista uupumusta ettd depersonalisaatiota ja vdhemman
henkilokohtaista saavutusta kuin paikalliset tyontekijat. Nain kokivat myos ketjuravintolan
tyontekijat ja tuotannossa tydskentelevat tyontekijat. Yli 40-vuotiaat tyontekijat kokivat
enemman emotionaalista uupumusta kuin nuoremmat, jotka puolestaan kokivat
alhaisempaa henkilokohtaista saavutusta. Vastaava tilanne oli myds pidempaan ja

vahemman alalla olleiden valill4. Esimiehet kokivat tydntekijoitda enemman emotionaalista
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uupumusta ja depersonalisaatiota kuin tyontekijat, ja tyontekijat puolestaan kokivat
vahemman henkilokohtaista saavutusta. TyOpaikoissa, joissa oli yli 20 kokoaikaista
tyontekijaa, tyontekijat  kokivat enemmén niin  emotionaalista  uupumusta,

depersonalisaatiota kuin henkildkohtaista saavutusta.

Taulukossa esitetyt erot ovat marginaalisia, minkd vuoksi Zopiatis ja Orphanides®”
suosittelevat tuloksiin varauksellista suhtautumista. Merkittavat erot vastaajien vélilla
Ioytyivat ainoastaan sukupuolen ja alan tydkokemuksen osalta. Huomattava ero
sukupuolten vélilla oli siind, ettd naisvastaajat kokivat merkittavasti korkeampaa
emotionaalista uupumusta ja merkittdvasti alhaisempaa henkil6kohtaista saavutusta. Alan
tyokokemus -muuttujan kohdalla merkittdva ero 0ytyi siing, ettd alle viisi vuotta alalla

tydskennelleet kokivat merkittavésti alhaisempaa henkilokohtaista saavutusta.

Parkin ja Gursoyn® tutkimus ei varsinaisesti selittanyt tyontekijoiden hyvin- tai
pahoinvointia, mutta sen tutkimustulokset osoittivat, ettd nuoremmat tyontekijat ovat

vahemman tyon imussa kuin vanhemmat tyontekijét.

6.3 Tyon imua saatelevat tekijat

Alaluku kaésittelee seka tydn imua tuottavia ettd sitd estavid tekijoitd tyon imun ja
loppuunpalamisen nakdkulmasta. Tyon imun ja loppuunpalamisen kasitteiden rinnakkain
kuljetettavuus perustuu tyon vaatimusten ja voimavarojen mallille, jonka Demerouti ym.

(2001) ovat kehittaneet kuvaamaan loppuunpalamisen ja tyén imun lahtdkohtia.

6.3.1 Tyon imua tuottavat tekijat

Tutkimuksista 10ytyi muutamia erityyppisia tyon imua tuottavia tekijoitd. Na&itd olivat
henkilokohtaiset ominaisuudet, tyon tai tydpaikan piirteet sek& henkildsuhteisiin perustuvat
tekijat (taulukko 3). Tamén alaluvun lopussa on myds esitetty muutamia loppuunpalamista

estavia tekijoitd, jotka voidaan tulkita tyon imua edistaviksi tekijoiksi.
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Taulukko 3. Tyon imua tuottavia tekijoita.

Henkildkohtainen ominaisuus Henkilékohtaiset voimavarat®
Piirteiden kilpailukykyisyys®®
Minapystyvyys®®)
Palvelusuoritus®?

Yksildlliset erot@?
Ammatillinen tehokkuus®V
Tunnollisuus®Y

Tyon tai tydpaikan piirre Tyon voimavarat® 4
Autonomia®®
Esimiehen valmennus®
Tiimi-ilmapiiri®
Palautteensaanti tydsuorituksestat
Mahdollisuus hyodyntéa erilaisia taitoja
(14, 31)
Oman tyodn lahestymisen vapaus®
Oppimismahdollisuudet®®
Puolustusyritykset tyon negatiivisia
stressitekijoita kohtaan®4
Tyontekijan arvot istuvat yrityksen
arvoihin®4

Tydn voimavarojen saatavuuden

havaittavuus®®

Asema®V)

Tyétilanteiden piirteet®®

Havaittu hyéty roolista®®

Strategian implementointi®

Tuki tydpaikalla* 1221

Asema®l)

HenkilGsuhteisiin perustuva tekija LMX{18)
LMX:n ja henkildstdjohtamisen valinen
keskinainen vaikutus®)

Henkilokohtaisia voimavaroja ovat Xanthopoloun ym.® mukaan péivittaistason
mindpystyvyys, organisaatioperustainen itsetunto ja optimismi. Myos Karatape ja
Olugbade®® havaitsivat minapystyvyyden ja tyén imun positiivisen yhteyden. Heidan
tutkimuksensa osoitti myds yksilon piirteiden kilpailukykyisyyden olevan tilastollisesti
merkitsevd  kaikkien tyon imun ulottuvuuksien kanssa®®.  Henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin luettavilla palvelusuorituksella ja yksiléllisilla eroilla oli Leungin ym.@®
mukaan positiivinen yhteys tyon imun tuottamiseen. Ravintolatyontekijéiden
loppuunpalamista ja tydhon sitoutumista seka niiden vélisia suhteita Big Five personality -
ulottuvuuksiin tutkineet Kim, Shin ja Swanger®Y totesivat, ettd tyontekijan tunnollisuus
(conscientiousness) on kaikkein merkittdvin  persoonallisuusominaisuus, joka on

yhteydesséd imuun. Se oli my0ds positiivisesti yhteydessa lahes kaikkiin tyon imun
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ulottuvuuksiin, kuten tarmokkuuteen, uppoutumiseen ja ammatilliseen tehokkuuteen.
Myo6s ammatillisella tehokkuudella oli positiivinen yhteys tyén imuun. Burken ym.®%

mukaan tasapainossa olevat yksilolliset tekijét vaikuttivat tyontekijoiden tyén imun tasoon.

Laajin tyon imua tuottava kokonaisuus on tyon tai tyOpaikan piirteet. Tydn voimavarat
ovat positiivisesti yhteydessa tyon imuun® 4. Xanthopoloun ym.® ja Burken ym.t%
tutkimustulosten mukaan, tyontekijoilla on mahdollisuus saavuttaa tyon imua, kun
voimavaroja on saatavilla. Xanthopolou ym.® madrittelivat tyén voimavaroiksi
autonomian, esimiehen valmennuksen ja tiimi-ilmapiirin. Burke ym.* ovat puolestaan
maédritelleet tyon voimavaroiksi muun muassa palautteensaannin tyosuorituksesta,
mahdollisuuden  kayttdd erilaisia taitoja, oman tyon l&hestymisen vapaus,
oppimismahdollisuudet, yritykset puskuroida tyon stressitekijoita, tyontekijan omien
arvojen istuminen yrityksen arvoihin. Kim, Shin ja Swanger®? havaitsivat my6s taitojen
kaytdon monipuolisuuden olevan yksi merkittdva tyon imua tuottava tyén voimavara.
Xanthopoloun ym.® tutkimustulos osoitti, ettd niind paivind, jolloin on saatavilla tyon
voimavaroja, tyontekijoiden itsevarmuus ja sitoutuneisuus lisdantyvat. Myos Salanovan,
Agutin ja Peiron®) tutkimustulokset osoittivat vastaavaa. Heiddn mukaansa tyén imuun
jopa riittd4 se, ettd tyon voimavarojen saatavuus on havaittavissa. Tyon voimavarojen

havaittavuus poistaa tydntekijoiden esteité tyossa®®.

Tyétilanteiden piirteitd ovat Burken ym.* mukaan organisaation taso, yrityksessi- ja
tyossdoloaika. Organisaatiotaso seka yrityksessdoloaika korreloivat tyon imun kanssa
positiivisesti, mutta tyossdoloaika negatiivisesti. Tyon hektisyyttd ja tyOaikoja pidettiin

Fiksenbaumin ym.®® mukaan tyon imua ennakoivina tekijoina.

Slttenin ja Mehmetoglun® tutkimuksen mukaan tyéntekijan havaitsema hyéty roolistaan
voidaan tunnistaa keskeiseksi tydn imun rakentajaksi. Heiddan mukaansa tydntekijat tulevat
entista sitoutuneemmiksi kyseiseen tyérooliinsa, kun he kokevat kannattavuutta haasteita
vaativien asioiden hoitamisessa tietyssd tyoroolissa. Heidan tutkimuksensa myds osoitti,
ettd autonomialla on merkitysté tyon imun rakentumiseen. Tyon imun kannalta tyontekijan
on tarked kokea vapautta ja itsendisyyttd. Kuitenkaan tdman osuus ei ole yhtd merkittdva
kuin mitd havaittu hyoty roolista. Slattenin ja Mehmetoglun® tutkimuksessa strategian

implementointi tydnohjaukseen (strategic attention) oli tydn imua stimuloiva tekija.
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Tuki tyopaikalla on Burken ym.®* mukaan yksi tyon voimavarojen osatekiji ja nain myos
tydn imun tuottaja. Karatepen ja Olugbaden®® tutkimustulokset osoittivat puolestaan, etta
esimiehen tuella ei ole merkittdvaad yhteyttd mink&an tyon imun ulottuvuuden kanssa. He
kuitenkin kyseenalaistavat saamansa tuloksen oikeellisuuden pohdinnassaan. TyOpaikalla
saatavan tuen yhteyttd loppuunpalamisen nakokulmasta tutkineet Kang, Twigg ja
Hertzman®? osoittivat, ettd havaittu organisationaalinen tuki vahentad kokkien

loppuunpalamista.

Tyontekijan asemalla on merkittava yhteys kaikkiin tyon imun ulottuvuuksiin®V. Kimin,
Shinin ja Swangerin®® tulokset osoittivat, ettd asema ennakoi ty6n imua. Mit& parempi on

tyontekijan asema, sitd enemman he ovat tyon imussa.

Lin, Sandersin ja Frenkelin®® tutkimuksen mukaan LMX eli laadukas esimiehen ja alaisen
valinen suhde oli positiivisesti yhteydessa tyon imuun sekda myds tydén imun kautta muihin
tekijoihin. Toinen henkilosuhteisiin perustuva tyon imua tuottava tekijd on LMX:n ja

henkildstojohtamisen vélinen keskinéinen vaikutus.

Hayesin ja Weathingtonin®® tutkimuksessa ei varsinaisesti kasitelty tyén imua tuottavia
tekijoitd, mutta heiddn mukaansa tarkedna piirteend elaman tyytyvaisyyteen vaikuttaa
voimakas optimismi. Esimerkiksi esimiehet, jotka tunsivat itsensa enemman optimistisiksi,
olivat luottavaisempia omiin kykyihinsa ja tasta syystd myos tyytyvaisia elaméansa. Tasta
voisi myos paatella, ettd optimismi edesauttaa tyon imun syntymistd, kun tyytyvéisyyden
elaméaan asettaa keinoksi estad loppuunpalamista. Organisaatioperusteinen itsetunto néhtiin
my6s merkittivdnd yhteytena loppuunpalamista véhentaviin tekijoihin@D, Mita
arvokkaammaksi tyontekija tuntee itsensd organisaatiossa, sitd todennakdisempéaé on, ettei

han koe uupumusta.

6.3.2 Tyon imua vahentavat tai sita estavat tekijat

Tyon imua estévia tekijoita 16ytyi tutkimuksessa suoranaisesti vahan. Negatiivisesti tyon
imun kanssa korreloivia tekijoita ovat Leungin, Chenin ja Youngin® mukaan
ilmapiiritekijoita ja persoonallisuuden piirteitd, kuten tyopaikkasyrjintd ja neuroottisuus.
Myos Kim ym.® havaitsivat neuroottisuuden heikentévén tyon imua. Tyopaikkasyrjinta
oli negatiivisimmin yhteydessa tyén imuun erityisesti silloin, kun neuroottisuus on
korkeaa. Tutkimuksista ilmeni myos, ettd mitd pidempi virassaoloaika tyontekijalla on

kyseisessé tyopaikassa, sitd vahemman he tuntevat omistautumista tai tarmokkuutta®* &
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19, He my6s kokevat enemméan tyOperdistd stressid®®, josta seuraa tydn imun

heikkeneminen.

Tyontekijoiden nuoren idn ei suoranaisesti havaittu olevan este tyon imulle, mutta
tutkimustuloksista ilmeni, ettd nuoremmilla tyontekijoilla on korkeammat tydpaikan
vaihtoaikeet kuin vanhemmilla. Téast4 paatellen Park ja Gursoy? Katsoivat heiddn tyon

Imunsa asteen olevan alhaisempi.

Kun loppuunpalamista ajatellaan tyon imun vastakohtana, tyén imua estaviin tekijoihin
voidaan luokitella loppuunpalamista tuottavat tekijat. Loppuunpalamista tuottavia tekijoitéa
tutkittaessa 1oytyi kolme padryhma&: organisationaaliset tekijat, henkilokohtaiset
ominaisuudet sekd henkilosuhteisiin perustuvat tekijat (taulukko 4).

Taulukko 4. Loppuunpalamista tuottavat tekijét.

Organisationaaliset tekijat
Itse tyd Tyon piirteet®

Korkeat tyon vaatimukset®?)
Ty6n intensiivisyys®®

Tyon ylikuormitus®®

Organisationaalinen ymparisto Organisaatioymparisto”
Korkeat asiakaskontaktimaarat®
Tydnteon vapaus / tunnustuksen saanti Autonomia®V)

Autonomia paatoksen teossa®®”
Tyosuorituksen tunnustus (kiitos)@”

Henkilokohtaiset ominaisuudet Vihentynyt tyotyytyvaisyys® 27

;F;;t')ht')n kohdistuvat negatiiviset nakokannat
12

Heikko tunneély®?

Tunne-epasopu?

Havaitun tasapuolisuuden puute®”
Verbaalinen vihamielisyys®
Neuroottisuus®?

Pintapuolinen kayttdytyminen@

Henkiltsuhteisiin perustuva tekija Henkildiden véliset kiristyneet suhteet™®)

Organisationaaliset tekijat voidaan jakaa alaryhmiin. Naitd ovat esimerkiksi itse tyo,
organisationaalinen ympdristd seka vapaus-tunnustus -ryhma. Ensimmaiseen néistéa
kuuluvat tyon piirteet, korkeat tyon vaatimukset, tyon hektisyys ja kuormittavuus. Kun ty6
on hektistd ja intensiivista tai ylikuormittavaa ja vaativaa, tyontekija ei koe néité piirteita

voimavaroina, vaan raskaina ja kuormittavina loppuunpalamista tuottavina tekijoina? >
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18 Tyon piirteilla on merkittdvia vaikutuksia niin tunteelliseen uupumiseen Kuin

depersonalisaatioon™. Tyon piirteiksi ovat Kuruiizim ym.® médritelleet tutkimuksessaan
toimialan tulevaisuuden epavarmuuden, kunnianhimon uraa kohtaan, tehtdvien
monimutkaisuuden, tyotahdin, tyodtaakan, roolien konfliktit, johdon tuen puutteen ja

epéselvyyden rooleissa.

Toiseen alaryhmé&én sijoittuvat organisationaalinen ymparistd sekd korkea kontaktimé&ara
asiakasrajapinnassa. Naiden ollessa epésuotuisia piirteitd tyossd, koetaan ne
loppuunpalamista edistavind tekijoina. Zopiatisin ja Orphanideksen®” tutkimuksesta
ilmeni, ettd organisaatioympadriston laadun ollessa hyvé silld on positiivinen yhteys
henkilokohtaisen saavutuksen kanssa, mik& estdd tai heikentdd loppuunpalamista.
Organisaatioympariston  laadun ollessa huono henkil6kunnalla on  suuremmat
todennakdisyydet loppuunpalamiseen. Paljon asiakasrajapinnassa tydskentelevat henkil6t
ovat suuremmassa vaarassa kokea loppuunpalamista kuin asiakasrajapinnassa vahan

tydskentelevat®,

Kolmanteen alaryhméan kuuluvat tyontekijan autonomian vahaisyys tai olemattomuus
sekd tydsuorituksesta saadun tunnustuksen puute. Zopiatisin ja Orphanidesin®” tulokset
osoittivat, ettd padtidntdvalta padtoksenteossa ja tunnustuksen saanti suorituksesta ovat
positiivisesti yhteydessa loppuunpalamisen henkilékohtainen saavutus -ulottuvuuden
kanssa, mikd nédhdaan loppuunpalamista estavana ulottuvuutena (positiivinen ulottuvuus).

Kimin® tutkimus osoitti, ettd autonomialla on negatiivinen yhteys uupumiseen.

Henkilokohtaisiin ominaisuuksiin kuuluvalla tyotyytyvaisyydell& on myo6s vaikutusta tyon
imuun ja loppuunpalamiseen® 27, Tyétyytyvaisyyden Kkorreloidessa negatiivisesti
loppuunpalamisen kahden  ulottuvuuden  (emotionaalisen uupumuksen  ja
depersonalisaation) kanssa riski palaa loppuun on usein korkeampi®. T&llgin tyontekijalla
on véhentynyt tyotyytyvaisyys. Korkeampi tyotyytyvaisyyden aste puolestaan korreloi
positiivisesti loppuunpalamisen kolmannen ulottuuvuuden (henkilékohtainen saavutus)
kanssa. Tyontekijan negatiivinen suhtautuminen tyohon saattaa vasyttaa tyontekijan omia
psykologisia resursseja ja niin johtaa loppuunpalamiseent?. Leen ja Okin? tutkimus
osoitti my6s tunnedlyn olevan yhteydessa loppuunpalamisen tunteellisen uupumuksen
ulottuvuuteen. Tyontekijat, joilla on alhaisempi tunnedlyn taso, eivat kykene saatelemaén
tunteitansa niin, ett4 voisivat luonnollisesti kohdata muita ihmisi&. Todellisten tunteiden

peittely uuvuttaa tyontekijan. Myos emotionaaliset ristiriidat johtavat tunteelliseen
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uupumukseen ja depersonalisaatioon. Yksilon depersonalisaation piirteisiin vaikuttaa myos
havaitun tasapuolisuuden puute®”. Verbaalinen aggressio®V ja neuroottisuus® ovat

positiivisesti yhteydesséd loppuunpalamiseen.

Henkilsuhteisiin perustuvia loppuunpalamisen tuottamisen tekijoitd 16ytyi O’Neillin ja
Davisin®® tutkimuksesta. Heiddn mukaansa niin hotellien esimiesten kuin hotellien
tyontekijoiden kuormittavin stressitekija on henkildiden véliset Kiristyneet suhteet.
Kéytdnndssé stressin aiheuttaa se, ettd henkilé pyrkii vélttdamaan ikavid kohtaamisia tai
riitoja kollegoidensa kanssa. O’Neillin ja Davisin®® tutkimuksesta ilmeni myés se, etta
eniten stressiongelmia ilmenee hotellien esimiestyontekijoilla, joiden koulutus ja

rekrytointi on kallista.

6.4 Tyon imun seuraukset

Tyon imulla on positiivisia seurauksia niin yksilon kuin organisaation kannalta. Siin&
missa henkil6kohtaiset ominaisuudet ja organisationaaliset tekijat ovat tyon imua
séatelevia tekijoita, vaikuttavat myds tyon imun seuraukset naihin kahteen. Tydn imusta
seuraa merkittavia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen ja tyosuoritukseen. Esimerkiksi
tydntekijan iastd huolimatta Parkin ja Gursoyn® mukaan tyon imulla on merkittavia
vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen. Puolestaan Lin, Sandersin ja Frenkelin®® tutkimus osoitti,
etta tyon imu on positiivisessa yhteydessa tyosuoritukseen. Tydsuorituksen paraneminen ei
nay vain yksil6tasolla vaan se voi ulottautua ryhmaétasolle®. Paivittdinen tuki ja kannustus

lisadvat tydhon kiinnittymista ja parantavat tydsuoritusta®.

Lin ym.®® mukaan tyén imu on esimiehen ja alaisen vélista suhdetta (LMX) ja tyontekijan
tydsuoritusta yhdistava ja edistava tekija. Leungin ym.?% tutkimustuloksista puolestaan
ilmeni, ettd tyon imulla on merkittava vaikutus tyopaikkasuorituksen ja palvelusuorituksen
valilla. Lisaksi tyén imulla on positiivinen vaikutus hyvinvointiin. Burke ym.%
havaitsivat, ettd tyon imun seurauksena on yksilollinen hyvinvointi. Heidan mukaansa tyon

imu indikoi psykologista hyvinvointia.

Tyon imu synnyttdd menestysta® sekd nakyy myos seuraavan paivan tuloksessa®®. Se
nakyy myés innovatiivisuutena®. Tydn imusta seuraa positiivisia taloudellisia vaikutuksia.
Xanthopolou ym.® huomasivat, ettd tyén imun ollessa lasna paivittiiselld tasolla, tuottaa

se myos taloudellista etua péivatasolla. Tyontekijoiden ollessa yleisesti tyon imussa, ovat
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he usein my0s paivittéisiin tehtdviin paremmin sitoutuneita, jolloin tyon imu nakyy

paivittaisissa tehtavissa.

Karatepen ja Olugbaden®® mukaan tyén imu synnyttaa kilpailukykyisempia tyontekijoita
ja nama tyontekijat ovat samalla my0s sitoutuneempia, Kkiinnittyneempida ja
uppoutuneempia ty6honsa kuin muut tyontekijat. Burken ym.®% mukaan tyén imussa
olevat tyontekijat tavoittelevat enemman haastavia tyotehtavia ja kayttavat enemmén omia
kykyjaan. Tyon imu my6s védhentad loppuunpalamista® ja edesauttaa paremman jaetun

palveluilmapiirin syntymista®.

Tyon imun heikentyminen on Leungin ym.% mukaan reaktio tydpaikkastressiin. Young &
Corsun®? puolestaan havaitsivat, ettd heikentyneesta tyon imusta saattaa myds seurata

suurempia tyopaikan vaihtoaikeita®?.
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7 Pohdinta

Kiinnostus tutkia tyon imua hotelli- ja ravintola-alan kontekstissa l&hti omasta aiemmasta
tyokokemuksestani ja havaitsemistani epakohdista ravintola-alalla. Ldhempi aiheeseen
tutustuminen osoitti, ettd tyon imun tutkimuksia on tehty vasta vahan, etenkin tassé
kontekstissa. Taman vuoksi keskityin pro gradu -tydssani tarkastelemaan tyon imua ja sen
rakentumista analysoimalla tyén imusta tehtyd tutkimusta hotelli- ja ravintola-alalla

kirjallisuuskatsauksen avulla.

7.1 Luotettavuuden pohdinta ja tutkimuseettiset kysymykset

Kerasin tutkimusaineiston kevdan 2012 aikana. Kéaytin aineistonani tdahan mennessa
julkaistuja tieteellisid tutkimusartikkeleja. Hain eri tietokannoista samoilla hakusanoilla
aineistoa, minka wvuoksi pidadn hakutuloksia luotettavina, vaikka kaytin aineiston
kerddmiseen eri tietokantoja. Tutkimuskohteenani olleet tutkimukset ovat tieteellisia
julkisia julkaisuja, joten minun ei ollut tarpeen uudelleen nimetd aineistoa anonymiteetin
séilyttamiseksi. Tutkijana minun on luotettava, ettd kayttdmani aineiston Kirjoittajat ovat
noudattaneet  tutkimuseettisia =~ s&&nt6ja. En  havainnut  tutkimusaineistossani
kyseenalaistettavaa vastaajien anonymiteetin séilyttdmisessd tai tulosten esittdmisessa.
Tekemassani katsaustyyppisessa tutkimuksessa, jossa on kaytetty julkisia tiedejulkaisuja,

on olennaista, etté lukijat padsevat aineistoon kasiksi.

Olen tehnyt analyysini mukaillen sisallénanalyysin ja kirjallisuuskatsauksen rakennetta.
Kéyttdmani aineisto ja tutkimuskysymykset vaativat, ettd analyysimenetelméa oli
muokattava aineistolle sopivammaksi. Tutkimuksen luotettavuudelle on tarkead, etta lukija
Voi seurata etenemistd sekd ymmartda tutkijan paattelyd (Makeld, 1990). Olen kuvannut
mahdollisimman tarkasti aineiston, analyysimenetelmén ja analyysin vaiheet luvussa 5.3.
Myos tulokset olen esittdnyt johdonmukaisesti ja sellaisenaan kuin ne ovat ilmenneet
luvussa 6. On kuitenkin huomioitava, ettd tulkinta on aina tutkijan ndkemys tuloksista.
Olen pyrkinyt mahdollisimman objektiiviseen lahestymiseen vaikka minulla oli alasta ja
ilmiostda omakohtaista kokemusta. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan tutkijan
objektiivisuus syntyy oman subjektiivisuuden tunnistamisesta. Koen, ettd olen onnistunut
jattdmaan oman subjektiivisuuteni tutkimuksen ulkopuolelle ja ettd lukijat pystyvét
aineiston ja analyysin kuvauksen pohjalta arvioimaan analyysia ja tulkintojeni

paikkansapitavyytta.
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Tutkimusaineistoksi valikoitui 24 tutkimusta, joista kussakin kasiteltiin tyon imua ja/tai
loppuunpalamista hotelli- ja ravintola-alalla. Mé&keldn (1990) mukaan aineisto voidaan
katsoa riittavan kattavaksi silloin, kun aineistosta ei l0ydy endad mitddn uutta.
Tutkimuksessani térkeda oli saavuttaa kattavuus silld, ettd kaikki mahdollinen rajauksiin
mahtuva tutkimus on otettu huomioon. Siksi oli my0s olennaista k&yttdd aineiston
kerdamisessé useita eri tietokantoja. Kaytetyilla hakusanoilla ja rajauskriteereilla ei
aineistonkeruun ajankohtana (kevat 2012) ollut saatavilla muuta aineistoa kaytetyista
tietokannoista. Katsonkin, ettd aineistoni on ollut niin kattava kuin mahdollista haku- ja

valintakriteerit huomioiden.

7.2 Johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa aineistona kaytetyt tyon imun tai loppuunpalamisen tutkimukset
olivat yhta lukuun ottamatta kaikki maarallisia tutkimuksia. Fiskin ja Nevillen tutkimus@®
oli tehty puolistrukturoidulla kyselylomakkeella. Osaan tutkimuksista (kts. liite 2) oli
haettu syvéllisempaa tietoa laadullisin menetelmin. L&hestyminen samaan aiheeseen
toisenlaisen menetelmén avulla tuo moniulotteisuutta tutkimukseen ja antaa usein myos
syvallisempaa tietoa tutkittavasta asiasta, jota esimerkiksi pelkéalla maaréllisella
kyselytutkimuksella ei saavuteta. On ymmarrettdvad, ja jopa suotavaa, ettd jatkossa tyon
imua tutkittaessa tdydennetdan tietoja toisenlaisesta lahestymisnakdkulmasta, koska talléin
on mahdollisuus lisata tutkimustulosten moniddnisyytta ja luotettavuutta (Tuomi &
Sarajéarvi, 2009).

Madralliseen tutkimukseen kehitetyt mittarit (muun muassa suosituimmat UWES ja MBI)
mittaavat kumpikin sitd, miten tyon imussa tai loppuunpalaneita tyontekijat ovat.
Esimerkiksi mitd korkeampia arvoja tyontekija saa tarmokkuuden, omistautumisen ja
uppoutumisen ulottuvuuksissa (UWES), sitd enemman hénen katsotaan olevan tyén imussa
(Schaufeli & Bakker, 2010). Vaikka suurimmassa osassa tutkimuksia kaytettiin mittareina
UWES:ia tai MBI:ta, on kovin mielenkiintoista, ettd kuitenkin suurin osa tutkimuksista
keskittyi tutkimaan tyon imun, ja myos loppuunpalamisen, rakentavia tekijoitd ja niiden
seurauksia. Kiinnostavaa kuitenkin on, ettd vain pienessa osassa tutkimuksista analysoitiin
sitd, miten hyvin- tai pahoinvoivia tyontekijat hotelli- ja ravintola-alalla ovat.
Pohdittavaksi jaa, ettd oletetaanko tyontekijoiden olevan tietyssd tyon imun tai
loppuunpalamisen asteessa, ja ollaanko tutkimusongelmaa mééritettdessa kiinnostuneita

vain naitd tuottavista tekijoista tai ndiden seurauksista.
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Tyon imuun vaikuttavia asioita tarkastellessa havaitsin, ettd tutkimustuloksista 16ytyi
ristiriitaisia tuloksia tyosséoloajan ja tyén imun yhteyden valilla. Burken ym.@¥, Lin
ym.*8) sekd Karatepen ja Olugbaden® tutkimuksissa pitké virassaoloaika oli yhteydessa
vahdisempaan tyon imuun, kun taas Kurutizimin ym.® tulokset osoittivat, ettd pidempi
tyoura alalla olisi ennakoinut verrattain korkeaa tyon imua. Zopiatisin ja Orphanideksen
@D tulokset osoittivat, ettd yli 40-vuotiaat kokivat enemméan emotionaalista uupumusta
kuin nuoremmat. Osittain ristiriidassa ndiden tulosten kanssa on myos se, etta Parkin ja
Gursoyn®® tulosten mukaan vanhemmat tyontekijat kokevat enemmén tyén imua kuin
nuoremmat. Vanhemmilla  tyontekijoilld on usein pidempi virassaolo- tai
toimialallaoloaika. Toisaalta voidaan ajatella, ettd pitkd aika samassa tydssa on
nimenomaan se, joka altistaa tyontekijan kokemaan vahemman tyon imua. Tuloksista voi
tulkita, ettei tyéuran pituus ole tyon imun ydin saatelija vaan jokin muu tekija, minka
vuoksi tulokset ovat ristiriitaisia. Myos tutkimusasetelma tai -kohde on saattanut vaikuttaa
tuloksiin.  Esimerkiksi siind, ettd oliko ongelmaa lahestytty tyon imun vai
loppuunpalamisen kautta ja siind, ettd samaa ammattia arvostetaan eri maissa eri tavoin

(vrt. tarjoilijan ty0 anglosaksisissa maissa tai Valimeren maissa).

Aiempien tutkimusten mukaan tarkeimmat tyon imua ennakoivat tekijat olivat tyon
voimavarat ja henkilokohtaiset voimavarat, kuten sosiaalinen tuki, autonomia ja
oppimismahdollisuudet (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopolou, 2007; Bakker ym.,
2008). Tuloksissani tyypillisimmin tyon imua tuottavia tekijoita olivat tyon tai tyopaikan
piirteet, erityisesti tyon voimavarat kuten autonomia ja tuki tyopaikalla. Henkilokohtaiset
ominaisuudet olivat hieman pienempi osa-alue, josta voisi paatelld, ettd tyon tai tyopaikan
piirteet vaikuttavat mahdollisesti enemmaéan tydn imun rakentumiseen. Padtelmaad tukee
Maunon ym. (2007) tutkimus, jonka mukaan eniten tydn imua tuottaa hallinnan eli
autonomian tunne omasta tydstadn. Autonomia on yksi tydn piirteisiin laskettavista

voimavaroista (kts. taulukko 3).

Yllattava 10ydos Karatepen ja Olugbaden®® tutkimuksessa oli se, ettd esimiehen tuella ei
ole merkittavad yhteyttd tyon imun ulottuvuuksien kanssa. Aikaisempi tutkimus (esim.
Swanberg ym, 2011; Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker ym., 2008) on puolestaan
osoittanut, ettd esimiehen tuki korreloi positiivisesti tyén imun kanssa. Saksin (2006)
tutkimustuloksista taas ilmeni, ettd organisationaalinen tuki on yksi merkittavista tyon
imua tuottavista tekijoista. Vaikka Karatepen ja Olugbaden®® tutkimustulos ei ollut

tilastollisesti merkittavd, on vaikea uskoa, etteikd saadulla tuella olisi ollut mitdan
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vaikutusta tyon imuun. Tuen katsotaan vahvistavan kasitystd omasta osaamisesta ja
edesauttavan tavoitteiden saavuttamista (Bakker, 2011). Karatepen ja Olugbaden®®
tutkimuksesta ei kuitenkaan ilmennyt, miten paljon tyontekijat saivat tukea. Syyna
tulokseen voi myos olla se, etteivdt he juurikaan kokeneet saavansa tukea tai he eivét

valttdmatta tunnistaneet esimiehen antamaa tukea.

Toinen jokseenkin yllattava 16ydos oli se, ettd Kimin ym.®Y tutkimuksessa ulospain
suuntautuneisuudella ei ole yhteytta tyon imuun. Oli ajateltu, ettd ulospain suuntautuneella
tyontekijalla olisi positiivinen yhteys esimerkiksi ammatilliseen tehokkuuteen ja etta silla
on negatiivinen korrelaatio uupumisen kanssa (Kim ym., 2009). Loyd6sta voisi selittaa se,
ettd ulospéin suuntautuneet tyontekijat altistuvat positiivisen palautteen ohella myds
negatiiviselle palautteelle. Ulospéin suuntautuneet tyontekijat ovat herkemmin ja
avoimemmin kanssakdaymisissd asiakkaiden kanssa. Negatiivinen palaute saattaa lannistaa
innokkuutta ja ndin myo6s heikentdd tehokkuutta, mik& selittaisi sen, ettei ulospéin

suuntautuneisuudella ole yhteyttd tyon imuun.

Asiakaspalvelussa tydskentelevan henkilén on hyvé olla ulospdin suuntautunut, jolloin
hanelle on luontevaa lahestya asiakkaita ja olla kasvokkain vuorovaikutuksessa heidédn
kanssaan. Heidén ei tarvitse Ashforthin ja Humphreyn (1993, 90) maéaritelméé tunnetyota
tekevistd tyontekijoistd lainaten “ndytelld sopivaa tunnetilaa”. Todellisten tunteiden
peittdminen uuvuttaa usein etulinjan tyontekijoita (Lee & Ok, in press) ja vaikuttaa heidén
identiteettiin (Ashfort & Humphrey, 1993). Aineistosta ilmeni myds, ettd tunnetydlla on
jonkin verran vaikutusta tyon imuun ja loppuunpalamiseen. Tété tukee myods Zapfin (2002)
kirjallisuuskatsaus tunnetyostd, jossa johtopadtoksenda on, ettd tunnetyolld on seka
positiivisia ettd negatiivisia seurauksia. Kun tyontekijoilla on riittavasti tunnealya, he
kokevat todennakdisesti vahemman loppuunpalamisen oireita kuin tyontekijat, joilla ei ole

tunneélya (Lee & Ok, in press).

Neuroottisuudella on vaikutusta niin ty6én imuun kuin loppuunpalamiseen®Y. Tyon imuun
neuroottisuudella on kuitenkin positiivinen vaikutus, kun sitd tarkastellaan yhdessa
tunnollisuuden kanssa. Tunnollisuuden piirteen katsotaan lisddvén tyontekijan tavoitteiden
saavuttamisen tahtoa, joka voidaan rinnastaa tyon imun piirteeseen “olla tydn vietissd”
(Kim ym., 2009). Neuroottisuuden lisatessé tyontekijan huolellisuutta sopivassa maérin, se
saattaa lisatd onnistumisia ja sitd kautta myos tyon imua. Kimin ym. (2009) mukaan pelkké

neuroottisuus-piirre  on  kriittisin  henkilokohtainen  ominaisuus, joka altistaa
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loppuunpalamiselle. Neuroottisuus ilman muita positiivisia piirteitd saattaa lisata
loppuunpalamisen riskia. Langelaanin ym. (2006) tutkimustulokset viittasivat myos siihen,
ettd neuroottisuus on voimakkaasti yhteydessd loppuunpalamiseen, mutta heidan
tutkimustuloksensa eivit tue Kimin ym.GY tuloksia neuroottisuuden ja tunnollisuuden
yhteydestd tyon imuun. Neuroottisuus ei siis aina tarkoita, etta tyontekija kokisi
loppuunpalamista. Henkilokohtaiset piirteet ovat aina yksiléllisid ja siksi Kimin ym.@

tulos ei ole laajalti yleistettavissa.

Tyon imua tuottavia tekijoita (taulukko 3) tarkastellessa, voi huomata, ettei tekijoista 16ydy
suoraan taloudellisia tai etenemistd edistdvia tavoitteita, jotka esimerkiksi Hyvosen ym.
(2005) mukaan ovat voimakkaasti yhteydessa tyon imuun. Tai kuten Saks (2006)
madrittelee tydon imun yhdeksi tuottavaksi tekijaksi palkinnot. Liekd syyna, etta
taloudellisten tavoitteiden oletetaan aina olevan tyon imua tuottava tekijé vai ajatellaanko
taloudellisten tavoitteiden saavuttamisen kulkevan jonkun muun tekijdn yhteydessa.
Etenemistd edistdvid tavoitteita tukevat esimerkiksi henkilokohtaiset voimavarat,
palautteensaanti, oppimismahdollisuudet ja tuki tydpaikalla, mutta tulokset eivat suoraan

osoita etenemista edistavien tavoitteiden olevan tyén imua tuottavia tekijoita.

Loppuunpalamista edistévia tekijoita (taulukko 4) puolestaan 16ytyi melko tasapuolisesti
sek& organisationaalisista tekijoistd ettd henkilokohtaisista ominaisuuksista. Tulokset
osoittivat, ettd loppuunpalamiseen vaikuttavat yhtd lailla niin organisationaaliset tekijat
kuin henkildkohtaiset ominaisuudet. Kuitenkin Kurutiziimin ym.® tutkimus osoitti, etta
loppuunpalamiseen merkittadvimmin vaikuttavat organisationaaliset tekijat eli tyon tai
tyopaikan piirteet. My6s Maslach ja Leiter (1997; 2008) ovat havainneet, ettd
loppuunpalamisen syyt ovat enemman tyoympaéristossa kuin itse yksilossa. Heidédn
(Maslach & Leiter, 2008) mukaansa syita usein ovat tdiden ylikuormitus, kontrollin puute,
puutteellinen palkitseminen, yhteisdn hajoaminen, tasavertaisuuden tai reiluuden puute ja
ristiriitaiset arvot. Voi hyvin olla, ettd tyon piirteet, vaikka niitd 16ytyi yht4 paljon kuin
henkilokohtaisia ominaisuuksia, ovat merkityksellisempié tekijoitd kuin henkildkohtaiset
ominaisuudet. Toinen syy saattaa olla, ettd tyontekijalla on mahdollisuus séédelld omia
henkilokohtaisia ominaisuuksia, kun taas tyon piirteisiin tyontekija ei aina pysty
vaikuttamaan. Tyontekijan ja hanen tyOympéristonsd valinen suhde on oleellinen
loppuunpalamisen tunteessa, silld vaikka toisen osa-alueen ominaisuudet tai piirteet

olisivat kunnossa, mutta toisen ei, niin loppuupalamisen tunnetta voi syntya.
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Loppuunpalaminen, kuten tyén imu, voi aiheuttaa omanlaisen palautteenantokehdn —

hyvésté seuraa hyvaa ja huonosta seuraa huonoa.

Lee ja Ok®?, Fiksenbaum ym."® seki O’Neill ja Davis“® havaitsivat tutkimuksissaan, etta
tyon hektisyys ja intensiivisyys ovat loppuunpalamista tuottavia tekijoitd hotelli- ja
ravintola-alan tyontekijoiden keskuudessa. Sonnentagin (2003) tutkimuksen mukaan
puolestaan tyontekijét, jotka kokivat korkeampia aikapaineita, osoittivat enemman oma-
aloitteellisuutta. Tama viittaisi siihen, ettd aikapaine sopivassa maarin ennakoisi
jonkinlaista tyon imua. Sonnentagin (2003) tutkimuksessa tutkittiin tydntekijoiden
palautumista vapaa-ajalla ja sen yhteyttd tyon imuun. Sonnentagin (2003) havainnosta
voisi péatelld, ettd kun tyontekijalla on aikapaineita, h&n suoriutuu ty6tehtavistaan
nopeammin, ja ndin oletettavasti myds vapaa-aikaa jaa enemmaén. Sopiva tyon kuormitus
vahentéa turhautumisen kokemista ja ndin ollen riittdvat haasteet ja sopiva hektisyys luovat

mahdollisuuden virtauskokemukseen ja tydhon uppoutumiseen.

Slatten ja Mehmetoglun® tutkimuksessa mielenkiintoista oli heid4n havaintonsa vastaajien
palvelusajasta kyseisessa organisaatiossa. Heidan vastaajistaan 70 % oli ollut
tutkimushetkella kyseisen organisaation palveluksessa vain nelja vuotta, mita Slatten ja
Mehmetoglu  pitivdt  kovin  véhdisend ja  péattelivat siitd, ettd heidan
tutkimusorganisaatioissaan oli korkeat vaihtuvuusluvut. Nelja vuotta ennen kaikkea
etulinjan tyontekijana, etenkin hotelli- ja ravintola-alalla saman organisaation

palveluksessa, on jo suhteellisen pitka aika (vrt. Merilahti & Karjunen, 2012).

Tulokset tyon imun seurauksista ovat hyvin linjassa Schaufelin ja Bakkerin (2010)
maarittimien tyon imun seurauksien (kuvio 1) kanssa. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyys“©
ja tydsuoritus“® paranevat ja ne usein my6s leviavat muuhun organisaatioon®. Tyén
imusta seuraa Kilpailukykyisia tyontekijoita, jotka ovat sitoutuneita organisaatioon ja
uppoutuneita tyohonsa®®. Tydn imun heikentyessd yleensa tydpaikan vaihtoaikeet

kasvavat 22,
7.3 Tyon imua tukevan tyéympariston kehittdminen

Tutkimukseni yhtend tehtdvéana oli antaa myods kaytdnnon evaita tydeldamaan ennen kaikkea
tyon imun luomiseen. Kuten tutkimustuloksista voi havaita, tyon imun syntymiseen
vaikuttavat seka organisationaaliset piirteet ettd henkilokohtaiset ominaisuudet. Yrityksen

menestykselle on tarkeéd, ettd sill4 on hyvinvoivaa ja kilpailukykyista henkilokuntaa.
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Ravintola-alalla tyon vaatimukset ovat korkeita — tydolosuhteet ovat toisinaan hyvin
stressaavia, mink& vuoksi tyon voimavaroilla on erityisen tarked merkitys tyontekijéiden
hyvinvoinnin nakokulmasta. Aiempi tutkimus on osoittanut, ettd tyon voimavaroilla on
erityinen merkitys vaikeiden henkil6tilanteiden kasittelyssa (Bakker, Hakanen, Demerouti
& Xanthopolou, 2007). Ne tarjoavat keinoja késitelld omaa stressid ja tarjoavat tukea

selviytya vaikeista tilanteista. Ne toimivat tyon imua mahdollistavina tekijoiné.

Yritykset voivat vaikuttaa enemmaén tyon ja tydpaikan ominaisuuksiin kuin tyontekijén
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin. Tyontekijoiden henkil6kohtaisia ominaisuudet ovat
kuitenkin tarkeitd tydon imun syntymisen kannalta, joten yritysten kannattaa
mahdollisuuksien mukaan tukea niitd. Tukea voi esimerkiksi olla joustavan
tydaikamahdollisuuden tarjoaminen, jotta tyontekija pystyy paremmin keskittymaan omien
henkilokohtaisten voimavarojen kehittdmiseen. Tyontekijan mindpystyvyyttd voidaan
tukea paivittaisella kannustamisella ja kiittdmiselld. Hyvé tyoilmapiiri kannustaa usein
my0s parempaan palveluasenteeseen. Myos ammatillinen kehittyminen esimerkiksi
koulutuksen muodossa vaikuttaa positiivisesti tyontekijan tehokkuuteen ja sitoutumiseen.
Uusien haasteiden tarjoaminen on tarkedd tyon imussa olevien tydntekijoiden
séilyttamiseksi yrityksen palveluksessa. Langelaanin ym. (2002) mukaan tyon imussa
olevat tyontekijat etsivat jatkuvasti uusia haasteita, ja kun he eivéat enda I6yda niitd, he

vaihtavat tyopaikkaa. Uusia haasteita voidaan yrittaa tarjota esimerkiksi tydnkierrolla.

Saannollisilla kehityskeskusteluilla esimies saa tietoa missa asioissa tyontekija kokee
onnistuneensa ja missé kokee vield kehitysmahdollisuuksia. Lisaksi kehityskeskusteluiden
avulla voidaan laatia tyontekijélle tavoitteita, joihin pyrkia. Kehityskeskusteluissa on myds
mahdollista selvittdd mitkd tekijat edistavat tai estavat tyontekijan tavoitteiden
saavuttamista ja mihin tyontekija haluaa edeté lahitulevaisuudessa. Etenemisté edistavien
tavoitteiden selvittdminen on yritykselle tarkead, silla etenemisen on havaittu olevan

voimakkaasti yhteydessa tyon imuun (Hyvonen ym., 2005).

Tyontekijoiden osallistaminen oman tyonsa kehittdmiseen on tutkimuksen mukaan tyon
voimavaratekija, joka kasvattaa tyon imua (esim. Schaufeli & Bakker, 2004). Useissa
organisaatioissa saattaa olla haasteellista tarjota mahdollisuutta osallistua oman ty6n
kehittdmiseen. Se on ainakin lyhyelld tdhtdimelld pois tyontekijan kaytettavissa olevasta
tybajasta (Schaufeli & Bakker, 2004). Esimerkiksi etulinjan tydntekijoilla on usein ennalta

méaératyt tydvuorot ja toisinaan tydvuorossa ei ole aikaa muuhun kuin asiakkaiden

52



palvelemiseen ja viihtyvyyden varmistamiseen. Jotta tyontekijoilla olisi mahdollisuus
osallistua oman tyonsd kehittdmiseen, tulisi tyOnantajan jarjestad riittdvan usein
henkilokunnalle koulutusta tai palavereita. Naissd tilaisuuksissa tyontekijat voisivat
ideariihenomaisesti pohtia omaa ty6taan ja mahdollisia kehityskohtia. Hotelli- ja ravintola-
alalla ndiden tilaisuuksien jarjestdaminen on haasteellista ja usein myo6s kallista, mink&
vuoksi etenkin pienissé organisaatioissa usein sivuutetaan henkilokunnan kouluttaminen
tybnantajan toimesta. Hotellit ja ravintolat ovat yleensda auki pitkid aikoja ja useana
paivana viikossa, mikéd tuo haastetta yhteisen koulutus- ja kehittdmisajan jarjestdmiseen.
Tyontekijoilla tarvitsee olla lakisdateiset vapaapdivat ja jos henkilokunnan palaverin
jarjestdd aukioloaikana, taytyy kuitenkin jonkun olla tyévuorossa — joko joku omista
tyontekijoista tai  sitten ulkopuolinen tyontekijd henkilostovuokrausyrityksesta.
Vuokrahenkilon hankkiminen ja perehdyttdminen on aina kalliimpaa kuin oman
tyontekijan vuorossa pitdminen. Kuitenkin tdhan olisi jollakin keinolla 16ydettédva aikaa,
silla osallistuminen oman tyonsa kehittdmiseen on tarked voimavara. Osallistumisen pit&é
my0s lahted tyontekijasta itsestdan, jotta se olisi onnistunutta. Tydntekija ei saa kokea
osallistumista pakottavana toimenpiteend, koska muutoin tuloksena harvemmin on

tyohyvinvointia kehittavéaa toimintaa (Schaufeli & Bakker, 2004).

Xanthopolou ym. (2009) mukaan olemassa olevat voimavarat synnyttavat myos liséé
voimavaroja. Tyon imun rakentumisessa on térkeéa, etta pienetkin voimavarat synnyttavét
lisad voimavaroja. Esimiesten on hyvda muistaa, ettd yksittdinen paivittaistukeminen on
tarpeen ja usein myos ennaltaehkéisevéd. Tuki tyoOpaikalla, oli se sitten esimiehistd
l&htoista tai sosiaalista tukea, on tyontekijoille yksi tarkeimmista tyon voimavaroista (esim.
Bakker ym., 2007). Etenkin ravintola-alalla, jossa vaihtuvuus on yleistd, on kannattavaa
yrittdd sitouttaa tyontekijoita. Sitoutuneella tydvoimalla véhennetéén rekrytointitarpeita ja
saadaan saastdd, mutta ennen kaikkea saadaan pidettyd ne osaavat ja ammattitaitoiset
tyontekijat yrityksessd. Nostaisin tuen lisaksi yhdeksi tarkeimmista tyon voimavaroista
tyobn  voimavarojen  saatavuuden havaittavuuuden.  Tyontekijan  hyvinvointiin,
tyossdjaksamiseen ja sitoutuneisuuteen monesti jopa riittad, ettd han kokee tuen olevan

saatavissa, jos hén sitd tarvitsee (esim. Saks, 2006).

Yksi keino, jolla yritykset voivat osaltaan vaikuttaa tyon imua synnyttdvén tyoympériston
kehittdmiseen, on jo rekrytointivaiheessa l6ytaa tyon imussa olevia tyontekijoitd. McElroy
(2001) suosittaa kayttdmaan jo rekrytointivaiheessa selektiivistd palkkausta. Talla

valikoinnilla tulisi varmistaa, ettd henkilolta 10ytyy tyéhon sopivia persoonallisuuspiirteita.

53



Esimerkiksi ravintola-alalla tyontekijan yksi oleellinen persoonallisuuspiirre voisi olla
tunnealy. Tunneély on tarpeellinen piirre asiakasrajapinnassa tydskentelevalla henkilolla.
Taito hallita tunteita ja osata kayttdd niitd eri tilanteissa suojaa tyOntekijaé
loppuunpalamiselta, silld emotionaalisella ty6lla on my6s negatiivisia terveysvaikutuksia
(Zapf, 2002). Tyohyvinvoinnin kannalta olisikin térkedd, ettd esimiehet tukisivat
tyontekijoitd enemman tunteiden s&atelyssd. Tunneédlyd voi kehittdd ja oppia myos
tyésuhteen aikana. TyOnantaja voi jarjestaa tyontekijoille esimerkiksi esiintymiskoulutusta.
Talloin tyontekijat voivat harjoitella vaikeita kohtaamisia asiakkaiden kanssa seké kehittéa

taitoa sivuuttaa omat toisinaan huonotkin tunnepitoiset hetkensa.

Esimiehet voivat vaikuttaa moniin tyon piirteisiin, kuten esimerkiksi esimiehen tukeen,
palautteenantoon, tyon kuormittavuuteen ja ilmapiiriin, joiden avulla tyén imua
synnytetdadn. Kuitenkin todellisuudessa usein on niin, ettei kaikkiin olemassa oleviin
voimavaroihin voi kéyttdd niin paljon tyonantajien varoja tai aikaa. Onkin huomioitava,
etta tyontekija voi kokea tyon imua vain yhdelld tai muutamalla osa-alueella ollakseen
tyon imussa (vrt. tyotyytyvéisyyden tunteminen s. 11). Tydnantajat voivatkin panostaa
alkuun vain niihin tyén imua synnyttaviin voimavaroihin, jotka kokevat yrityksensa
menestymisen kannalta tarkeimmiksi. Tyoyhteisssé voikin riittad, ettd vain yksi tyontekija
on tyon imussa, silla tyén imu voi myos siirtyd tyontekijasta toiseen. Tutkimuksen mukaan
tydn imussa olevat tyontekijat onnistuivat luomaan positiivisen ilmapiirin tiiminsa
keskuudessa siirtdmalla heihin  optimismiaan, positiivisia asenteitaan ja oma-
aloitteellisuutta (Bakker, Emmerik & Euwema, 2006; Bakker ym. 2008).

Havaitsin tuloksistani, ettei tutkimuskentélld ole tietoa siitd, missd maarin tyon imu
vallitsee ja kuinka tyon imussa tyontekijat ovat. Pitdisin omassa tydssani tarkedna tietada
mya0s sen, ovatko tyontekijat tydn imussa vai eivatkd. Nain tyon kehittdminen voisi vastata
paremmin todelliseen tarpeeseen. Aineistosta ilmeni, ettei tyon imua ole tutkittu siita
nakokulmasta, miten hyvin tai huonosti tyontekijat voivat. Paljon on tutkittu sitd, mitka
tekijat vaikuttavat tyon imuun, mitd tyon imusta seuraa sek&d mitka tekijat vaikuttavat
loppuunpalamiseen. Jonkin verran on tutkittu myos sitd, kuinka loppuunpalaneita
tyontekijat ovat. Suomessa tyon imua on 2000-luvun alussa tutkittu véhan, mutta
esimerkiksi ravintola-alan kontekstissa ei ole tehty vield yhtaan tieteellista tutkimusta, joka
olisi paassyt tiedejulkaisuun. Tutkimusaiheeseen perehtyessani 16ysin pari pro gradu -

tutkielmaa, jotka késittelivat tyon imua hotelli- ja ravintola-alalla. Naihin havaintoihin
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pohjautuen esitdn ensisijaiseksi jatkotutkimusehdotukseksi tutkimuksen tekemista siit,
kuinka tyon imussa hotelli- ja ravintola-alan tyontekijét ovat.

Muita mielenkiintoisia ja ajankohtaisia jatkotutkimusaiheita voisivat olla tyon imun
positiiviset ~ vaikutukset  organisaatiokulttuurin  rakentumiseen  lyhytjanteisessa
ravintolatytssd, suomalaisen johtamistyon vélineitd tyon imun synnyttdmiseen ja
voidaanko tydn imun syntymistd ty0elamassd mahdollistaa jo opintojen aikana. Yhtend
tutkimuskysymyksena voisi olla, voiko tydntekija olla samanaikaisesti tyon imussa ja olla

silti aikeissa vaihtaa tydpaikkaa.
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Liite 2. Tyon imun tutkimuskohteet tutkimuksittain.

Koko Sukupuoli Ika Tyotehtava
101- Ylipaatansa
Nr | Metodi <100 | 300 |301 > |Nainen Mies <25 26-39 40 > tyontekija Etulinja Keskijohto |Esimies
Kyselylomake
1 |Ty6nimu > UWES 279 33% 67% Ka30v X
Kyselylomake, 13.7 % alin
Loppuunpalaminen 27.4% esimies, 42.5
- MBI (22 20-30 |46.6% |26% % keskitason |43.8 % ylin
2 | vaittamaa) 73 27.40% 72.60% Y 31-40v |ylidlv esimies esimies
Kyselylomake,
turkkilainen versio 75 % 30-
4 MBI:sta 139 18.70% 81.30% 35v X
Kyselylomake ja
paivakirja,
5 tyén imu = UWES (42 28.60% 71.40% Ka29v X
39.5%
tai
60.50 |vanhem
8 Kyselylomake 671 [71.20% 28.80% % pia X
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Kyselylomake,

10 |tyon imu > UWES 677 |65% 33.20% Ka36v
Kyselylomake,
Loppuunpalaminen
11 |- MBI-GS 197 62% Ka36v
35%
20-29 |27 % 30-
12 | Kyselylomake 309 ([57.60% v 39v
Kyselylomake,
Loppuunpalaminen Ka 29.6
13 | > MBI-GS 260 61.20% v X
Kyselylomake, 23.2% |30.7%
14 | mukaillen UWES 309 (40.60% 59.40% <30v |36-40v
Kyselylomake, 23.2% |30.7%
15 | Mukaillen UWES 309 [40.60% 59.40% ([<30v [36-40v
tuntityont
Kyselylomake, ekijoistda | esimiehist
Puhelinhaastattelu 80%oli |3a53%
16 (8 pv 164 naisia miehia Ka38v 40.20% 59.80%
Kyselylomake,
Tyon imu 2> Ka Ka 26.5
5-0sainen tyon 21.5 v
tarmokkuuden 298+ (tyont | (esimies
18 |skaala 54 54% 46% ekija) |) 84.70% 15.3. %
29 %
Kyselytutkimus, 18-27 |45 % 28-|26 %<
19 | UWES (17-osainen) 130 62% v 37v 37v X
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Kyselytutkimus, alaisista Ka 29.9
20 | UWES (9-osainen) 304 |60.9% v X X
26.8%
35-44
Kyselylomake, v,43.7
Loppuunpalaminen 11.9% | % 45-
21 | > MBI-GS 295 16.90% |83.10% 25-34v |54v 49.60% 50.40%
74.2 %
Kyselylomake, (loput 8.9
Tyon imu = tyon % eivat
piirteisiin kertoneet
22 | perustuva mittari 213 25.80% ) Ka45v([13% 77% 10%
56.70
24 | Kyselytutkimus 327 [57.20% |42.80% (% 40.90% |2.40% |[85.30% 14.70%
Laadullinen
kyselylomake
25 | (puolistrukturoitu) |56 73% 27% Ka23v X
47.3 %
Kyselytutkimus, 20-30 |36.7% |[15.90
27 | MBI 207 29.50% 70.50% |v 30-40v |% 45.70% 26.30% 27.80%
Kyselytutkimus,
29 | MBI-GS 120 28.30% 70% Ka32v X
Kyselytutkimus,
31 | MBI-GS, UWES 187 67% 33% Ka22v 62% 20% 17%
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Kyselytutkimus

MBI, UWES, CSS,

32 |HQ 150 52.70% Ka23v 100%
Kyselytutkimus,
UWES (espanjaksi

33 | muokattuna) 342 |45.80% 54.20% Ka34v
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