NN

00000

Osaamista
ja oivallusta

SOOI  tulevaisuuden

> o> O D O D D d

4‘!‘!‘!‘!‘!‘!“ tekemiseen
000000

.‘------

P00 0000

Heidi Holappa
Miksi meilla voidaan niin hyvin?

Paivystystyon koordinaattoreiden kokemuksia
tyohyvinvoinnista

Metropolia Ammattikorkeakoulu
Sosionomi (ylempi AMK)
Sosiaalialan koulutusohjelma
Opinnaytety®

1.11.2019

metropolia.fi ﬂrMetropolia



Tiivistelméa

Tekija(t) Heidi Holappa
X Miksi meilla voidaan niin hyvin? Paivystystyon koordinaattorei-
Otsikko A
den kokemuksia ty6hyvinvoinnista
Sivumaara 107 sivua + 3 liitetté
Aika 1.11.2019
Tutkinto Sosiaalialan ylempi ammattikorkeakoulututkinto
Tutkinto-ohjelma Sosiaalialan tutkinto-ohjelma
Ohjaaja Yliopettaja Eija Raatikainen

Taman opinnayteyon tarkoituksena oli selvittaa, minkalaisia kokemuksia Mannerheimin Las-
tensuojeluliton (MLL) Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden paivystystyon koordinaattoreilla
liittyi ty6hyvinvointiin. MLL:n keskustoimiston organisaatio on saanut Keskinaisen tytelake-
vakuutusyhtié Varman tyohyvinvointikyselyissa korkeat pisteet. Opinnaytetydn lahtdoletuk-
sena oli, ettd tydssa voidaan hyvin. Tyo pyrki selvittamaan, mitka tekijat paivystystydn koor-
dinaattoreiden kokemuksissa yllapitavat ja edistavat, ja mitka tekijat unhkaavat tai saattaisivat
uhata hyvaa tyéhyvinvointia.

Opinnaytetydn aineisto koostui seitsemasta noin tunnin mittaisesta puolistrukturoidusta tee-
mahaastattelusta, joissa oli avoimen haastattelun piirteitd. Litteroituna aineiston koko oli 97
sivua. Aineisto analysoitiin aineistolahtoisen sisdlldnanalyysin perinteita noudattaen. Aineis-
ton luokittelu toteutettiin Microsoft Excelissa, ja aineiston tarkastelussa hyddynnettiin Micro-
soft Power Bl -raportointiohjelmistoa.

Tulokset tukivat lahtdoletusta, etta paivystystydn koordinaattorit viihtyvat tydssaan ja voivat
hyvin. Paivystystyon koordinaattorit kokivat, ettd tarkeimpid tyohyvinvointia yllapitavia ja
edistavia tekijoitd ovat organisaation tuki (mm. hyva tyéterveyshuolto, yksilo- tai parityénoh-
jaus, hyvat tyovalineet, resurssit tehda tydé ammatillisesti korkeatasoisesti), tyon ja tydajan
suunnitteluun liittyvd autonomia, tydyhteison yhteisiin kaytantéihin ja vuorovaikutukseen liit-
tyvat normit, tyoparitydskentely ja lahiesimiehen toiminta tydyhteisossa. Tyon maaran li-
saantyminen tai sisaltéjen muuttuminen, autonomian vahentyminen ja tunnetyon vaikutuk-
set nahtiin suurimpina tyéhyvinvointia heikentavina tai kuormitusta lisaavina uhkatekijéina.
Tyontekijoilla oli myds huolia tydn voimavarojen vahentymisesté tulevaisuudessa.

Mannerheimin Lastensuojeluliiton on hyva aktiivisesti seurata ja arvioida Auttavien puhelin-
ja nettipalveluiden paivystystyén koordinaattorien tyéhén kohdistuvien muutosten vaikutuk-
sia, erityisesti silloin, kuin muutos kohdistuu tydén maaréan tai sisaltéihin, psykososiaalisen
tuen rakenteisiin tai autonomian tasoon. Organisaation on liséksi hyva seurata aktiivisesti
nykyisten ja uusien kayttoonotettavien tukirakenteiden vaikutusta tyontekijéiden tyoviihty-
vyyteen ja tyGhyvinvointiin, ja tarvittaessa kehittéda rakenteita. Osaan tythyvinvointia tuke-
maan tarkoitetuista rakenteista voi littyd myo6s haitallisia vaikutuksia.

Avainsanat tyohyvinvointi, voimavarat, vapaaehtoistyd, sosiaaliala
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The purpose of this thesis was to find out what experiences the Mannerheim League for
Child Welfare’s (MLL) Helpline coordinators have on wellbeing at work. The organization of
the MLL central office has received high marks in the Varma Mutual Pension Insurance
Company's job satisfaction surveys and the thesis assumes that this also reflects the expe-
riences Helpline coordinators have on occupational wellbeing. The work seeks to identify
which factors in the experience of Helpline coordinators maintain and promote, and which
factors threaten or may threaten good occupational wellbeing.

The material of the thesis consisted of seven semi-structured thematic interviews lasting
about an hour, which incorporated the features of an open interview. The size of the tran-
script was 97 pages. The data was analyzed following the tradition of content analysis. The
material was categorized in Microsoft Excel, and Microsoft Power Bl reporting software was
used to examine the material.

The results supported the premise that Helpline coordinators enjoy their work and are doing
well. Helpline coordinators felt that the most important factors that maintain and promote
wellbeing at work were organizational support (including good occupational health care, in-
dividual or couple work guidance, good tools, resources to work professionally at a high
level), autonomy in work, standards of collegial support and the work of the immediate su-
pervisor in the work community. Increased workload or changes in content of work, reduced
autonomy, and the effects of emotional labor were seen as the most likely threats to wellbe-
ing at work or to burnout. Workers were also concerned about the future decline in labor
resources.

It is a good practice for the MLL to actively monitor and evaluate the impact of changes in
the work of Helpline coordinators, especially when the amount or content of work, structures
for psychosocial support or the level of autonomy is affected. It is good for the organization
to proactively monitor the impact of existing and new deployment of support structures on
employee satisfaction and wellbeing, and to develop such structures where appropriate.
Some of the structures designed to support wellbeing at work may also have adverse effects.

Keywords wellbeing, resources, social services, volunteer management
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1 Johdanto

Taméan opinnaytetyon aiheena on hyva tyohyvinvointi. Minulla on ollut ilo tydoskennella
viimeisen kymmenen vuoden ajan tydyhteistssa, jossa voidaan tydhyvinvointikyselyiden
tulosten perusteella hyvin, ja vertailtuna muihin organisaatioihin keskivertoa paremmin
(Kerénen 2018). Opinnaytetydni keskeisin kysymys on, miksi? Ennakko-oletukseni on,
ettei hyva nykytilanne ole sattumaa, vaan pitkédkestoisen ja osaamiseen pohjautuvan
tyon tulos. Pyrin taman tyon avulla ymmartamaan paremmin, mista osatekijoista pohja
hyvan tyéhyvinvoinnin kokemiselle on Mannerheimin Lastensuojeluliiton (MLL) keskus-

toimiston organisaatiossa rakennettu.

Tyon tilaaja on MLL:n keskustoimiston Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden paallikko,
Tatjana Pajamaki. Organisaatioyksikdn tarve oli saada parempi ymmarrys yksikdssa
tydskentelevien paivystystyon koordinaattorien tyohyvinvointiin liittyvistéd kokemuksista.
Keskindinen tyoelakevakuutusyhtid Varma on toteuttanut vuodesta 2017 alkaen vuosit-
tain tyéhyvinvointikyselyn MLL:n keskustoimiston organisaatiossa. Varman kehityspaal-
likdn, Mari Kerasen, mukaan MLL:n keskustoimiston tydhyvinvointikyselyn tulokset ovat

keskivertoa parempia (Keranen, 2018).

Henkilostolle vuosittain toteutettavan kyselyn paapaino on maarallisissd kysymyksissa.
Kyselyn tuloksia ei ole eritelty organisaatioyksikoittain tai taustatiedoilla henkiléstdn pie-
nen maaran takia. (Vaha-Piikkio 2019.) Taman opinnaytetyon tavoitteena on laajentaa
MLL:n keskustoimiston ymmarrystd yhden organisaatioyksikon, Auttavien puhelin- ja
nettipalveluiden, paivystystyén koordinaattoreiden tydhyvinvointiin liittyvistd kokemuk-
sista (Pajamaki 2019).

Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden organisaatioyksikon tydolosuhteet poikkeavat mo-
nin tavoin MLL:n keskustoimiston muiden organisaatioyksikéiden tyéolosuhteista (Paja-
maki 2019). Organisaatioyksikko yllapitdd kahta valtakunnallista palvelua, joista toinen
tarjoaa anonyymia ja maksutonta keskustelutukea lapsille ja nuorille, toinen vanhem-
mille. Palveluiden yhteydenottoihin vastaavat MLL:n kouluttamat vapaaehtoiset paivys-
tajat MLL:n yllapitamissa ryhmépaivystystiloissa, MLL:n tydntekijan tukemana. Ryhma-
paivystystd ohjaavat Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden tyontekijat, paasaantoisesti
paivystystyon koordinaattorit. (MLL 2019b; MLL 2019c.)
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Paivystystydn koordinaattorit tekevat sdanndllista vuorotyota, ja tydnkuvassa on organi-
saation muihin toimintoihin verraten vahva fokus ihmis- ja tunnetyssa. Paivystystytn
koordinaattorit ohjaavat ja tukevat vapaaehtoisia, ja kohtaavat tydssadan saannoéllisesti
my0s kriisitilanteita. Tydssa on siis monia mahdollisesti kuormittavia osatekijéita. Osa
organisaatioyksikon tyontekijoista on toiminut paivystystytn koordinaattorin tydtehta-

vissa jo yli vuosikymmenen, osa tydntekijoista on uudempia. (Pajamaki 2019.)

Tyohyvinvointia on aiheena tutkittu paljon. Aihe on yhteiskunnan kannalta tarked ja tyo-
hyvinvoinnilla on osoitettu olevan vaikutusta organisaatioiden ja yhteiskuntien kykyyn
tuottaa tulosta (Kubicek ym. 2019: 59; Suutarinen 2010: 11-12; Juuti 2010: 45-46). Ty0-
tyytyvaisyys ja tybhyvinvointi eivat ole itsestddnselvyyksid. MLL:n keskustoimiston orga-
nisaatiossa nykytilan saavuttamiseksi on tehty tavoitteellisesti ja johdonmukaisesti toita
pitkaan (Ker&nen 2018). Talla hetkelld Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden toiminnassa
tapahtuu jatkuvasti muutoksia palvelujen laajentuessa ja toiminnan eri osa-alueita kehi-
tettdessa (Pajaméki 2019). Hyvien ty6hyvinvointitulosten sailyminen muuttuvassa tyon
arjessa ei ole itsestaan selvaa, vaan saavutettua tasoa on yllapidettava ja kehitettava
aktiivisesti (Suutarinen 2010, 11-12; Kubicek & Paskvan & Korunka 2015: 898—-899).

Kolmannen sektorin toimijoiden on my6s kyettava osoittamaan oma tarpeellisuutensa ja
valmiutensa hoitaa tehtaviaan menestyksekkaasti muutosten keskella. Toiminnan jarjes-
tajan on kyettava jatkuvasti esittamaan arvio toiminnan vaikuttavuudesta toimintaolosuh-
teiden muuttuessa. (Pajamaki 2019.) Ty6hyvinvointi ja sen yllapitamiseen ja edistami-
seen kohdistuvat toimenpiteet ovat tarkeita tekijoitéa laadukkaan ja kestavan toiminnan
yllapitdmisessa (Suutarinen 2010: 11-12; Juuti 2010: 45-46). Lisaksi hyvat tybolosuh-
teet luovat pohjan hyvan vireystilan ja tyon imun kokemiselle tyon arjessa (Schaufeli
2017: 120-121). Talla on osoitettu olevan tydn tuottavuutta nostava vaikutus (Schaufeli
2018: 100). Yksi taman tyon tavoitteista on kuvata niita toimenpiteitd, joilla henkildston
hyvaa tydhyvinvointia yllapidetaén tai edistetaan. Onnistuessaan ty0 voi osaltaan auttaa

organisaatioyksikon toiminnan toteutuksen ja laadun kuvaamisessa.

Opinnaytetytn tavoitteena on tuoda nakyvéaksi Mannerheimin Lastensuojeluliiton Autta-
vien puhelin- ja nettipalveluiden paivystystyon koordinaattorien kokemuksia tyéhyvin-
vointiin vaikuttavista tekijoista. Selvitysta tehdaan, jotta tunnistettaisiin tarkemmin tyéhy-
vinvointia tyontekijoiden nakdkulmasta edistavia ja tukevia rakenteita, sek& mahdollisia
riskitekijoitéa (Pajamaki 2019). MLL:n keskustoimiston organisaatiossa naita kokemuksia

on aikaisemmin tarkasteltu vuosittaisten kyselyiden avulla ja pyrin tydllani nyt tuomaan
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kyselyiden tuottaman tiedon rinnalle uutta merkityksellista tietoa. Ty® voi toimia organi-
saation tydhyvinvoinnin kehittdmisen tukena ja tarkasteltavan organisaatioyksikon toi-

minnan tukijana, esimerkiksi tukien tydyhteison vuoropuhelua.

Taman opinndytetyon teoriaosuudessa on esitelty monien mielenkiintoisten tietokirjojen
ja tutkimusten keskeisia sisaltdja. Vastatakseni tilaajan toiveeseen, olen pyrkinyt valitse-
maan teoriaosuuden lahteet niin, etta ne tarjoaisivat Auttavien puhelin- ja nettipalvelui-
den organisaatioyksikon toiminnan nakokulmasta oleellista tietoa. Esittelen organisaa-
tioyksikdn tarkemmin ensin seuraavassa luvussa. Teoriaosuuden lisdksi esiymmarrysta
tutkittavasta aiheesta ovat tdydentdneet MLL:n keskustoimiston henkilostopaallikon ja
Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden paallikon sekd Keskinainen tytelékevakuutusyhtio
Varman kehityspéaallikon tiedoksiannot (Vaha-Piikkio 2019; Pajaméaki 2019; Keranen
2018).

Tyohyvinvointi kasitteena kuvaa yksilon subjektiivista kokemusta, jonka keskidssa on ih-
misen elaman tapahtumat (Juuti & Salmi 2014: 35). Koska tilaajan toiveena on saada
parempi ymmarrys tyontekijoiden subjektiivisista kokemuksista, tulee aineisto koostu-
maan tyontekijoiden puheenvuoroista. Esittelen luvussa viisi, kuinka paadyin valitse-
maan haastattelumenetelmaksi puolistrukturoidun teemahaastattelun, jossa on avoimen
haastattelun piirteita ja kuinka keratty aineisto analysoitiin. Aineiston analyysissa hyo-
dynnetaan Microsoft Power BI -raportointiohjelmistoa, jonka kéyttd on tietdakseni laadul-
lisessa tutkimuksessa vield tassa ajassa vahaista. Kuvaan tata osaa prosessista tarkem-

min opinnaytetyon toteutusta kasittelevassa luvussa.

Kuudes luku siséltaa opinnaytetyén aineiston tulosten esittelyn. Aineistosta tuli runsas,
ja peilaan johtopaattksissa tavallista pidemmin aineiston tuloksia taustateoriaan esitel-
len keskeisia havaintojani. Lopuksi arvioin prosessin toteutuksen, esitan omia pohdinto-
jani johtopaatoksiin liittyen ja kerron, mita suosittelen tyon tilaajan seuraaviksi askeleiksi

aiheen tiimoilta.

metropolia.fi WM etropolia



2 MLL:n Auttavat puhelin- ja nettipalvelut

Mannerheimin Lastensuojeluliitto (MLL) on opinnaytetytn kirjoittamishetkella lahes sa-
tavuotias kansalaisjarjesto, johon kuuluu yli 85 000 jasenta. Jarjestd on kokonaisuus,
joka muodostuu liiton keskusjarjestosta, 10 piirijarjestosta ja paikallisyhdistyksista. MLL
pyrkii edistamaan lasten ja perheiden hyvinvointia Suomessa. Jarjestd on tunnettu toi-
mija, jolla on lahes 550 Suomen kunnissa tai kaupungeissa toimivaa paikallisyhdistysta.
(MLL 2019a.)

Auttavat puhelin- ja nettipalvelut on MLL:n keskustoimiston ohjelmaryhmén alaisuu-
dessa toimiva organisaatioyksikk®. Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden tydyhteiso ylla-
pitdd kahta valtakunnallista auttavaa tukipalvelua, Lasten ja nuorten puhelin- ja nettipal-
veluita ja Vanhempainpuhelinta ja Vanhempainnetin nettipalveluita. Auttavien puhelin- ja
nettipalveluiden organisaatioyksikk® koostui opinnaytetydn aineistokeruun ajankohtana
kahdeksasta paivystystydn koordinaattorista, kahdesta suunnittelijasta ja paallikdsta.
(Pajaméaki 2019.)

Taulukko 1.  Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden toimintaan liittyvia opinnaytetyén keskeisia
kasitteitd (ks. MLL 2019b; MLL 2019c).

Lasten ja nuorten puhelin Lasten ja nuorten puhelin ja netti on alle 21-vuotiaille lap-
sille ja nuorille suunnattu valtakunnallinen, anonyymi ja
kayttajalle maksuton palvelukokonaisuus. Palvelussa
vastaanotetaan vuosittain yli 17 000 yhteydenottoa.

Vanhempainpuhelin Vanhempainpuhelin ja Vanhempainnetin nettipalvelut on
valtakunnallinen, anonyymi ja kayttajalle maksuton van-
hemmuuden tuen palvelu, jossa vastataan vuosittain yli
1 500 yhteydenottoon.

Kanavat Kumpikin yllapidettava palvelu on kokonaisuus, johon
kuuluu kolme erilaista yhteydenoton kanavaa: puhelin,
nettikirjepalvelu ja chat.

Paivystystyon koordinaattori Paivystystydn koordinaattori on MLL:n tydntekijd, joka
vastaa paivystystoiminnasta ja toimii vapaaehtoisten tu-
kena ryhmé&paivystysmallissa.

Ryhmépaivystysmalli Yhteydenottoihin vastaaminen tapahtuu aina MLL:n péi-
vystystiloissa, joissa vapaaehtoisryhman tukena on
MLL:n tyontekija, paivystystyon koordinaattori.

Paivystaja Paivystaja on MLL:n kouluttama aikuinen vapaaehtoinen,
joka vastaa Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden yhtey-
denottoihin.
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Molemmissa palvelukokonaisuuksissa yhteydenottoihin vastaavat MLL:n kouluttamat
vapaaehtoiset paivystdjat. Yhteydenottoihin vastaaminen tapahtuu MLL:n paivystysti-
loissa, joissa vapaaehtoisten tukena on aina MLL:n Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden
tyontekija, paasaantoisesti paivystystyon koordinaattori. Paivystystilat sijaitsevat kol-
mella paikkakunnalla: Helsingissa, Jyvaskylassa ja Oulussa (MLL 2019b: 14.) Palvelut
ovat kayttgjille anonyymeja ja maksuttomia (MLL 2019b: 4; MLL 2019c: 4). Yhteydenot-
toihin vastaa vuosittain noin 300 vapaaehtoista paivystgjaa (MLL 2019b: 14; MLL 2019c:
10).

2.1 Tyohyvinvointi MLL:n keskustoimiston organisaatiossa

MLL:n keskustoimistolla on kehitetty viimeisen kymmenen vuoden aikana tavoitteellisesti
tydhyvinvointia. Vuosina 2009-2011 organisaatiossa toteutettiin tydhyvinvoinnin kehitta-
misprosessi, johon organisaation koko henkilokunta osallistutettiin. Prosessin jalkeen on
siirrytty uuden kokonaisuuden yllapitovaiheeseen, jossa henkildkunnan tyotyytyvaisyytta
ja -hyvinvointia kartoitetaan vuosittaisilla kyselyilla yhteistydssa ulkopuolisen tahon, Kes-
kindisen tybelakevakuutusyhtié Varman kanssa. (Vaha-Piikkido 2019.) Tuloksia kerén-
neen ja analysoineen Keskinaisen tydeldkevakuutusyhtio Varman tyokykyjohtamisen ke-
hityspaallikon, Mari Kerdsen, mukaan MLL:n keskustoimiston tyéhyvinvointitulokset ovat
keskivertoa parempia (Keranen 2018).

MLL:n ty6hyvinvoinnin yllapitamisen ja edistdmisen suunnitelmaa kuvaa lakisaateinen
tydsuojelun toimintasuunnitelma (MLL 2019d; Vaha-Piikkio 2019). Tydsuojelun toiminta-
suunnitelma tehd&an kolmen vuoden valein. Nyt viime vuosina erityistd huomiota on kiin-
nitetty tyonkuviin siséltyvan psykososiaalisen kuormitukseen ja tyéergonomiaan liitty-
vaan niska- ja hartiaseudun sarkyihin. Organisaatiossa toteutetun ergonomiakartoituk-
sen pohjalta toimistokalusteita ollaan uusimassa. Uusien tydvélineiden ja digitaalisten
tydskentelytapojen myo6ta etatyd on mahdollistunut enemman, ja koko henkildkuntaa on
koulutettu etatyon kaytanteista. (Vaha-Piikkio 2019.)

Keskinaisen tytelakevakuutusyhtid Varman toteuttamien kyselyiden ohjaamana organi-
saation kaytantoja on tiivistetty eri tydyhteistjen valilla. Organisaatio tarjoaa tyontekijoille
tyokyvyn ja -hyvinvoinnin yllapitamisen edistdmiseksi laajan tytterveyshuoltopaketin. Li-
saksi henkilokunnan tyytyvaisyytté ja kokemuksia monitoroidaan sdénndllisesti toteutet-
tavilla selvityksilla. MLL:n keskustoimiston organisaatiossa on mygs toteutettu erinaisia

tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin lisdamista tavoittelevia prosesseja, esimerkiksi
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osallistumalla Vaestoliiton perheystavallinen tydpaikka — hankkeeseen. (Vaha-Piikkio
2019.) Vaestoliiton perheystavallinen tydpaikka — hankkeessa pyrittiin kehittamaan tyo-
elaméaéan uudenlaisia kaytantoja, joilla tydn ja perheen yhteensovittamista voidaan edis-
taa (Vaestoliitto n.d.). MLL:ssa perheen kasite kattoi kunkin tydntekijan laheiset merki-
tykselliset ihmissuhteet. Hankkeeseen osallistumisen pyrkimyksena oli siis edistaa tyon-
tekijoiden tyon ja itselle merkityksellisten ihmissuhteiden yhteensovittamista. Eri proses-
sien aktiivisten toteutusvaiheiden jalkeen organisaatiossa on pyritty yllapitamaéan kehi-
tettyja kaytantgja ja juurruttamaan niitd organisaatiokulttuurin rutiineihin. (Vaha-Piikkio
2019.)

Organisaatioon on kohdistunut 2010-luvulla my6s tyéhyvinvointia mahdollisesti heiken-
tavia tekijoitd. Organisaatiossa on toteutettu yt-prosessi, jonka myo6ta organisaatioraken-
netta ja tyontekijoiden tydnkuvia on péivitetty ja tyontekijamaara on vahentynyt (Vaha-
Piikkio 2019). Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden tydyhteison tehtdvakuvat ovat laa-
jentuneet ja palveluissa vastaanotettujen yhteydenottojen sisallét ovat 2010-luvulla va-
kavoituneet (MLL 2018a: 10; Vaha-Piikkio 2019). Kuormittavankin prosessin keskella
tydhyvinvointitulokset ovat kuitenkin pysyneet hyvina. Mari Kerasen (2018) mukaan
MLL:n tydhyvinvointituloksissa hyvaksi asiassa nousi johtaminen ja esimiesty6, joka mo-

nissa organisaatioissa on osa-alue, jota taytyy kehittaa (Keranen 2018).

2.2 Paivystystyotn koordinaattorin tyo

Paivystystoiminnan ohjaamisesta vastaavat MLL:n paivystystyon koordinaattorit. Pai-
vystystydn koordinaattorit kouluttavat ja rekrytoivat vapaaehtoisia, ohjaavat vapaaehtoi-
sia paivystystoiminnassa ja vastaavat vapaaehtoisten sitouttamisesta paivystystyéhon.
Ty6hon sisaltyy lisdksi toimistoty6ta ja henkildkohtaisia vastuualueita. (Pajamaki 2019.)
MLL:n keskustoimiston organisaatiossa paivystystyon koordinaattoreiden tyd nahdaan
kuormittavana ja vaativana, ja koordinaattorien tyéhyvinvoinnista huolehtiminen néh-
daan tarkeana (Vaha-Piikkio 2019).

Tyon sisallot ovat 2010-luvulla muuttuneet vaativimmiksi ja kuormittavimmiksi vakavien
aiheiden lisdantyessa yhteydenotoissa (MLL 2018a: 10). Organisaatiossa on vahvistettu
paivystystyon koordinaattoreiden tukea, esimerkiksi laajentamalla ty6énohjaus ryhma-
tyonohjauksesta myos yksilotyténohjaukseen ja lisdamalla paivystystyon koordinaattorei-

den keskinaista tukea vahvistamalla tydparitydskentelyn mahdollisuuksia (Vaha-Piikkio
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2019). Paivystystyon koordinaattorit pystyvat vaikuttamaan oman tydn siséaltdihin ja

suunnittelemaan tietyin reunaehdoin itsendisesti oman tytaikansa (Pajamaki 2019).

2.2.1 Tyobhyvinvointia tukevat rakenteet

Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden tydyhteison rakenteissa tyohyvinvoinnin yllapita-
mista ja edistdmista tuetaan tarjoamalla jokaiselle paivystystytn koordinaattorille yksil6l-
lista tukea ja koko tytyhteis66n vaikuttavien rakenteiden avulla. Organisaatioyksikon toi-
minnan rakenteiden suunnittelussa on kiinnitetty huomiota tyéhyvinvoinnin yllapitami-
seen ja edistamiseen, esimerkiksi tydyhteison yhteisilla kokouskaytanndilla, joita ovat
viisi kertaa vuodessa toteutettavat tyoyhteison kokouspaivat, tydyhteisén kuukausittaiset
yhteiset Microsoft Teams-kokoukset ja paikkakuntakohtaiset sdénnélliset koordinaatto-
rikokoukset. (Pajamaki 2019.)

Paivystystydn koordinaattorit saavat tybhon tukea myos tydnohjauksen kautta. Tyonte-
kijoilld on mahdollisuus valita yksilo- tai paritydnohjauksen valilta ja eri paikkakunnilla
tydnohjaus toteutetaan hieman eri tavoin. Viimeisten vuosien aikana ryhmapaivystys-
mallia on kehitetty niin, etta paivystystytn koordinaattoreilla on mahdollisuus myos pari-
tyoskentelyyn isommissa ohjausvuoroissa. (Pajaméaki 2019.)

Paivystystyon koordinaattorit pystyvéat vaikuttamaan oman tydajan suunnitteluun ja
suunnittelevat suurelta osin ty6aikansa oma-aloitteisesti (Pajamaki 2019). Tydssa on
mahdollisuus etatydskentelyyn ja etatytpaivien pitamista on edistetty tyovalineiden uu-
distamisen avulla. MLL:n keskustoimisto tukee tyontekijoita kattavalla tytterveyshuol-
lolla, liilkunta- ja kulttuuriseteleilla ja keskusjarjestdn yhteisilla tapahtumilla. (Vaha-Piikkio
2019.)

2.2.2 Mahdolliset kuormittavat tekijat

Paivystystyon koordinaattorin tyésséd on monia potentiaalisesti kuormitusta aiheuttavia
osa-alueita. Paivystystydn koordinaattorin tyo on asiakas- ja ohjaustyota, jossa omien ja
vapaaehtoisen tunteiden saately on osa tyon sisalttéd. Tunteita heréattavat paivystajien
kanssa tehtavan asiakastyon lisaksi myods yhteydenottojen sisaltd. (Pajaméki 2019.) Pai-
vystystyon koordinaattorit kohtaavat saanndéllisesti tydssaan vakavia aiheita, esimerkiksi
lasten ja nuorten psyykkistd pahoinvointia ja kaltoinkohtelua. Vuoden 2010 jalkeen va-

kavien aiheiden maaré lasten ja nuorten yhteydenotoissa on yli kaksinkertaistunut (MLL
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2018a: 10). Tyo6 on kaksivuoroty6ta ja sisaltaa viikonlopputy6ta. Tybssa on myds kausit-
taista kuormitusta johtuen esimerkiksi koulutusvastuista, jotka ajoittuvat syys- ja kevat-
kauden alkuun. (Pajaméaki 2019.)

Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden toimintaa kehitetaan jatkuvasti ja tyon arjesta on
viimeisen kymmenen vuoden aikana tullut monipuolisempi. Paivystystyon koordinaatto-
rilla on tana paivana useammin samanaikaisesti molempia palveluita ja useita kanavia
ohjattavana kuin aikaisemmin. Vapaaehtoisryhman koot vaihtelevat ja keskimaérin péi-
vystajia on vuorossa kolmesta viiteen jokaista tyontekijaé kohden. Vuoron aikana péai-
vystéjien ohjaamisen ja tukemisen lisaksi paivystystyon koordinaattorit huolehtivat vuo-
rokuulumisten koostamisesta (yhteenveto vuoron yhteydenotoista) ja laadullisen aineis-
ton kerddmisesta sovituista teemoista. Tarvittaessa koordinaattori voi myos siirtya vas-
taamaan yhteydenotosta paivystgjan tai yhteydenottajan niin toivoessa. Nain voi tapah-
tua esimerkiksi vakavampien yhteydenottoaiheiden kohdalla. (Pajamaki 2019.)

Paivystystyon koordinaattorin tydnkuva on muuttunut siis moninaisemmaksi (Pajamaki
2019). Keskinaisen tydelakevakuutusyhtio Varman toteuttamien tyéhyvinvointikyselyi-
den perusteella yksi MLL:n keskustoimiston tydhyvinvointiin liittyvista ajankohtaisista ke-
hittdmiskohteista on tyon tavoitteiden selkeyttaminen (Kerdnen 2018). On mahdollista,
ettd moninaisemmaksi muuttunut tyo ja uudet tydtehtavat ovat vaikuttaneet myods Autta-

vien puhelin- ja nettipalveluiden osalta tyon tavoitteiden selkeyteen.
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3 Tyo6hyvinvointi ja tyéhyvinvointia edistavat tekijat

Tyohyvinvointi on terminé laajasti kaytetty ja sille 16ytyy useita erilaisia maaritelmia.
Yleistd monille maaritelmille on, etté tyohyvinvointi ndhdaan tassa ajassa laajana, moni-
saikeisend kasitteend, johon vaikuttavat niin yksilétason kuin tydympariston tekijat.
(esim. Juuti 2010: 47; Suonsivu 2014: 59; Méakikangas & Hakanen 2017: 104.) Tybhy-
vinvoinnin merkitys organisaation menestystekijand on saanut viime vuosikymmenina
monipuolista nayttda ja moni tydhyvinvointia tutkinut onkin esittanyt, etté tydhyvinvointiin
panostaminen on organisaatioille kannattavaa (Suonsivu 2014: 43; Juuti 2010: 45-46;
Makikangas & Hakanen 2017: 120). Tyooloilla on osoitettu olevan selva yhteys tyonte-
kijdiden hyvinvoinnille ja terveydelle (Kubicek ym. 2019: 59). Toisin sanoen, organisaatio
vaikuttaa toiminnallaan tyontekijoiden terveyteen. Nain ollen tyéhyvinvoinnilla on organi-
saation tuottavuuden lisaksi merkitystd myo6s tyontekijana toimivan yksilén ja yhteiskun-

nan kannalta.

Tyo6hyvinvointia lahestytaan usein hyvinvoinnin osa-alueena, ajatellen, etta kyseessa on
vahvasti subjektiivinen kokemus (Suonsivu 2014: 42—44; Juuti & Salmi 2014: 35). Eras
yleinen lahestymistapa on jakaa tdama kokemus mydnteiseen (hyvinvointi ja tyytyvaisyys)
ja kielteiseen (tybuupumus ja stressi) ulottuvuuteen (Mamia 2009: 21). Moni tydhyvin-
vointia tutkinut on esittanyt, ett naihin ulottuvuuksiin vaikuttavat ainakin osittain eri teki-
jat (vrt. Hakanen & Perhoniemi 2012: 43; Suonsivu 2014: 113; Mamia 2009: 27-28).

Suomalaisessa tyoolotutkimuksessa on edelleen vahvempi painotus tyotyytyvaisyyden
kuin tydhyvinvoinnin mittaamisessa (Mékikangas & Hakanen 2017: 120). MLL:n keskus-
organisaation vuosina 2017-2019 toteutetut kyselyt ovat olleet tyotyytyvaisyys- ja tydhy-
vinvointikyselyjen hybrideja (Va&ha-Piikkido 2019). Tyotyytyvaisyyden tutkimisella on pi-
demmat perinteet, ja eri vuosina toteutettujen kyselyjen vertailtavuuden varmistamiseksi
tama painotus on ihan ymmarrettava. Kuitenkin viimeisten vuosikymmenien tutkimus-
nayton perusteella tyotyytyvaisyyden mittaaminen ei viela anna tietoa tyéntekijoiden vi-
reystilasta. On esitetty, ettd tydhyvinvoinnin osatekijoista erityisesti tydon imuun fokusoi-
tuen saataisiin parempi ymmarrys tyontekijoiden vireystilasta ja tyéhon kaytettavissa ole-
vista voimavaroista. (Makikangas & Hakanen 2017: 120; Schaufeli 2018: 100.)
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Hyvinvointiin voidaan katsoa kuuluvan tyytyvaisyys omaan elamaén ja tasapainon koke-
mista arjen erilaisten vaatimusten ja mahdollisuuksien valilla (Suonsivu 2014: 42). Hy-
vinvointi syntyy siis monien tekijdiden yhteisvaikutuksessa, jossa yksilon ja ymparistén
valinen suhde kytkeytyvét ja vaikuttavat toisiinsa. Myos tyéhyvinvoinnin kasite onkin ajan
kanssa laajentunut huomioimaan yksilétason liséksi myos tydymparistotekijat. (Suonsivu
2014: 60.)

Hyvinvointia ja pahoinvointia voi lahestyd voimavarojen nakdkulmasta. Stevan Hobfoll
(2011) on kuvannut voimavarojen (resources) kasaantumista ja heikentymista karavaa-
nikasitteen avulla (resource caravans). Hobfoll esittaa, ettd seka voimavarojen vahvistu-
minen etta heikkeneminen vahvistavat kyseisen kehityssuunnan etenemista. Lisaksi han
esittaa, ettd voimavarojen heikkenemista tapahtuu aina suuremmalla voimakkuudella
kuin vahvistumista. Voimavarojen vahvistuminen ei liity Hobfollin mukaan pelkastaan ke-
hityksen intensiteettiin, vaan myds nopeutumiseen kehityksen jatkuessa. Voimavarojen
heikentyminen nopeuttaa siis voimavarojen heikentymista, vahvistuminen puolestaan
nopeuttaa vahvistumista. (Hobfoll 2011: 117-118.) Ty6elam&ssa voimavaroina voidaan
nahda tekijat, jotka edistavat tydn tavoitteiden saavuttamista ja antavat tukea tyén vaa-
timusten kohtaamiseen. Lahtdkohtaisesti tydn tavoitteiden edistdmiseen tahtaava toi-
minta myos kuluttaa tyontekijéiden henkisia ja fyysisiad voimavaroja. (Hakanen & Perho-
niemi 2012: 9-10.)

Tyoympariston tekijoilla voidaan lisata organisaation voimavaroja ja ndin edistaa tyohy-
vinvoinnin kokemista. Esimerkiksi organisaation yhteiset arvot, kokemus luottamuksesta
ja oikeudenmukaisuudesta, hyva ja yhteiséllinen ty6ilmapiiri, osallisuuden mahdollisuu-
det, selkeat johtamiskaytannot ja hyvat vaikuttamismahdollisuudet lisdavat tydhyvinvoin-
nin kokemista. (Suonsivu 2014: 59-60.) Ty6hyvinvoinnin kokemista lisaavat myos tasa-
paino eri roolien, haasteiden ja voimavarojen, tyon ja perheen seka tyon ja elaman mui-

den merkityksellisten osa-alueiden valilla (Kauko-Valli & Koiranen 2010: 109-110).

Lisdksi tyoturvallisuuden laadukas toteuttaminen, oikeudenmukainen ja kannustava
palkka- ja palkitsemispolitiikka, osaamisen kehittamisen tukeminen, etenemismahdolli-
suudet organisaatiossa, tyon ja muun eldman yhteensovittamisen helpottaminen ja tyo-
suhteen turvallisuus edistavat tydhyvinvoinnin kokemista (Suonsivu 2014: 59-60). Voikin
sanoa, ettd tdssa ajassa tunnistetaan kattavasti erilaisia konkreettisia tekijoita, joilla or-

ganisaatiot voivat edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia.
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3.1 Tybnimu

Tyon imu (work engagement) on suhteellisen uusi késite, joka nousee tydn positiivisesta
psykologiasta. Wilmar Schaufelin tutkimusryhman tunnetuksi tekemén kasitteen on suo-
mentanut Jari Hakanen (2004) ja viimeisen viidentoista vuoden aikana termia on kaytetty
laajasti kotimaisessa tutkimuksessa ja tyon psykologiaa kasittelevassa kirjallisuudessa.
(ks. Hakanen 2004: 28; Makikangas & Hakanen 2017: 111; Mamia 2009: 49; Suonsivu
2014: 113-114.) Schaufeli (2017) itse maarittelee termin tarkoittavan positiivista ja tyy-
dyttavaa psykologista tilaa, jota kuvaa korkea energian ja resilienssin taso (vigor), koke-
mus merkityksellisyydesta, ylpeydestéa ja haasteesta (dedication) ja uppoutuneisuus ja
keskittyneisyys (absorption) (Schaufeli 2017: 120-121). Tydn imulla on useampia maa-
ritelmid, joista Schaufelin maaritelma on yksi kaytetyimmista (Makikangas & Hakanen
2017: 111).

Tyon imu vaikuttaa tyontekijadn monilla tavoin. Se lisda aloitteellisuutta, valmiutta jous-
taa tyon vaatiessa ja valmiutta tukea tydyhteiséa. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat
sitoutuneita tydbhonsa ja innostavat sidosryhmid. Tyon imun on osoitettu myds lisdavan
onnellisuuden kokemusta ja olevan yhteydessa alhaisempaan masennusoireiden toden-
nakoisyyteen. (Hakanen & Perhoniemi 2012: 42; Schaufeli 2018: 99.) Myds organisaa-
tion tuottavuuden kannalta tydn imulla on osoitettu olevan hyvia vaikutuksia. Tyon imua
kokevat tyontekijat ovat esimerkiksi keskimaaraista tuottavampia, luovia, innovatiivisia ja
heilla on keskimaaraista vihemman sairaspoissaoloja (Schaufeli 2018: 100; Makikangas
& Hakanen 2017: 119).

Tyon imua koetaan Suomessa hieman enemman kuin Euroopassa keskimaaraisesti, eli
toisin sanoen hieman keskitasoa enemman. Maakohtaisessa vertailussa on osoitettu,
ettd tydn tuottavuus ja bruttokansantuote vaikuttavat positiivisesti, tydaika negatiivisesti
tydn imuun. Tydn imua esiintyykin eniten Euroopassa niissd korkean tuottavuuden
maissa, joissa tyohon kaytetty viikoittainen aika on vahaisinta. Myds yhteiskunnan hal-
linnolla on vaikutusta. Maakohtaisen vertailun pohjalta on esitetty, etté tyén imua koe-
taan eniten demokraattisissa yhteiskunnissa, joissa tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteu-

tuvat parhaiten, ja joissa korruptio on vahaisinta. (Schaufeli 2018: 102-103.)

Hakanen ja Perhoniemi (2012) nojaavat Hobfollin Voimavarojen sailymisen teoriaan se-

littdess&éan, miten voimavarojen kertyminen vahvistaa uusien voimavarojen hankkimisen
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edellytyksia ja samoin puutteelliset voimavarat altistavat saavutettujen voimavarojen me-
nettamiselle (ks. Hobfoll 2011: 117-118; Hakanen & Perhoniemi 2012: 35). Ty6n imu
voikin siis olla lasna myds silloin, kun tyd on haastavaa, edellyttaen etta tyontekijalla on
riittdvasti tydn vaatimia voimavaroja tydén haasteista selvidmiseksi (Hakanen & Perho-
niemi 2012: 35). Esimerkiksi tydyhteison psykososiaalisten tekijdiden on esitetty olevan
tunnetyon kuormitukselta suojaavia voimavaroja (Hakanen & Perhoniemi 2012: 23; Sep-
pala 2013: 59-60). Tarke&é onkin, etta tyontekijoilla on kaytossaan riittavat resurssit tyo-

tehtavien toteuttamiseen.

Yleinen nykykasitys on, etté tyon imu ei ole tybuupumisen tai tyostressin kanssa samalla
janalla oleva vastapaa, vaan niiden syntyyn ja luonteeseen vaikuttavat osittain eri tekijat.
Ty6n imun on osoitettu kuitenkin negatiivisesti yhteydessa tyduupumukseen, tarkoittaen
etta tydon imua kokevat tyontekijat kokevat vahemman tybuupumista. (Hakanen & Per-
honiemi 2012: 27.) Samalla on kuitenkin tarkeda pitda mielessa, etta tydhon uppoutumista
voi tapahtua myds yksilolle haitallisella tavalla. Tatd kuvataan usein tyoholismin kasit-
teelld, jolla tarkoitetaan voimakkaasta, pakottavasta sisdisesté tarpeesta ohjautuvaa tyo-
hén uppoutumista. Tydholismin vaikutukset pitkalla aikavalilla eivat nykytiedon valossa
ole positiivisia, vaan seurauksena on muun muassa hyvinvoinnin heikkenemista, ristirii-

toja tydn ja muun elaman valilla, ja tydn tulosten heikentymista. (Schaufeli 2016: 1058.)

Tyon imun vastakohtana pidetdan nykykasityksen mukaan tydssa tylsistymista (Maki-
kangas & Hakanen 2017: 110). Tylsistymisen ajatellaan edelleen usein johtuvan tytteh-
tavien yksitoikkoisuudesta, mutta nykykasityksen mukaan kyse on paljon laajemmasta
ja monimuotoisemmasta ilmiosta. Yksi lahestymistapa on tarkastella tydén merkitykselli-
syyden kokemista tai saavuttamista. Ty0, joka ei tuota merkityksellisyyden kokemusta
voi tylsistyttaa tyontekijaa. Samoin tylsistymista voi syntya, jos tyontekijalla ei ole kaytet-
tavissa riittavia resursseja tyon merkityksellisten tekijdiden saavuttamiseen. (Harju 2017:
96-99.) Eli tylsistymista voi ilmeta hyvin erilaisissa tyonkuvissa ja sen taustalla voi vai-
kuttaa erilaiset tekijat. On naytto4, etta tylsistyminen voi heikentda tytn tavoitteiden saa-

vuttamiseen kohdistettujen toimintojen maaraa ja laatua (Harju 2017: 39).

Tylsistymisen kasitteeseen peilaten Outi Wallin (2012) on vaitéskirjassaan esittanyt hy-
vinvointityota tekevien ihmisten kokemuksissa korostuvan tyéhén sitoutumiseen liittyen
mahdollisuuden toteuttaa omia arvojaan tydssaan ja mahdollisuuden huomioida asiak-

kaan tarpeet tyon eettisid ja moraalisia periaatteita noudattaen. Wallinin mukaan hyvin-
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vointityota tekevien nakodkulmasta hyvin toimiva organisaatio luo edellytykset tyon laa-
dukkaalle toteuttamiselle. Wallinin haastattelemat ammattilaiset liséksi priorisoivat asi-
akkaat organisaation edelle ja kokivat asiakkaiden oikeuksien toteuttamisen tarkeaksi.
(Wallin 2012: 96-97.) Nama voivat siis olla hyvinvointitydta tekevan ammattilaisen na-
kokulmasta merkityksellisia tyon tavoitteita, joiden saavuttamisen estyminen voi vaikut-
taa tyontekijdiden kokemuksiin ty6sta. Lisaksi oletan, etta niiden toteutumisen estyminen
voi kaantéaen tarkoittaa hyvinvointitytta tekevélle ammattilaiselle, ettei organisaatio toimi
hyvin.

Tyon imun kokemista voidaan organisaatioissa edistdd monenlaisin toimin. Hakasen ja
Perhoniemen (2012) tutkimuksessa selkeimmin yhteydesséa tyon imuun ja vahaisem-
paan tyduupumukseen olivat vaikutusmahdollisuudet tydssa, tyon kehittavyys ja myon-
teiset asiakassuhteet (Hakanen & Perhoniemi 2012: 20). Ty6n imun edellytyksia on
myo6s mahdollista lisata niin, etta samalla suojataan tyontekijéita haitalliselta tydhon up-
poutumiselta, esimerkiksi tukemalla tydssé kehittymisté ja rajaamalla tyontekijoilta yli-
tyotd ja huolehtia, etteivat tyon vaatimukset ylitd kaytettavissd olevia voimavaroja
(Schaufeli 2016: 1068). Lisaksi on osoitettu, ettd monipuolinen ja sopivan haastava tyon
siséltd, tydyhteison tuki ja palaute, niin tydtovereilta kuin esimiehelta edistavat tyén imun
kokemista. Myds oikeudenmukaisuuden kokemus suhteessa organisaatioon ja tyétove-
reihin on tarkea edellytys tydn imulle. (Hakanen & Perhoniemi 2012: 9.) Toisin sanoen
monet niista tekijdista, joilla voidaan pyrkia edistamaan tyéhyvinvoinnin kokemista orga-

nisaatiossa, luovat samalla myds maaperdd paremmalle tydn imun kokemiselle.

Ty6n imu on sosiaalinen ilmi6 ja tarttuu ainakin tietyissé olosuhteissa, esimerkiksi tytyh-
teisdssa ja myos romanttisten, laheisesséa inmissuhteessa elavien ihmisten valilla (Ha-
kanen & Perhoniemi 2012: 48). On osoitettu, etta esimerkiksi tiivis kommunikointi ja ty6-
yhteison jasenten kyky elaytya toistensa nakokulmiin edistavat tydn imun siirtymista. Siir-
tymista tapahtuukin erityisesti laadultaan hyvien tydyhteisoiden ihmissuhteissa. (Haka-
nen & Perhoniemi 2012: 29.)

3.2 Joustavuus, autonomia ja sosiaalinen tuki
Psykososiaalista tyota tekevien ammattilaisten tyéhyvinvointia tukevat tyon toteuttami-

seen kohdistuva autonomia ja tyOyhteistn tarjoama sosiaalinen tuki (Havermans ym.
2017; Vera & Martinez & Lorente & Chambel 2016: 1153; Malinowska & Tokarz & Ward-
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zichowska 2018: 453). On my0s esitetty, ettd erityisesti hyvinvointitydta tekevien am-
mattilaisten tyéhon sitoutumisessa korostuu tasapainon etsiminen tydn ja muun elaman
valilla (Wallin 2012: 96). Yksil6llisella tydn joustavuudella on esitetty olevan yhteys myo6s
parempaan tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen ja terveyteen (Tuomivaara & Rop-
ponen & Kandolin 2016: 17). Tydn toteuttamiseen siséltyva autonomia voi myoés vahen-

taa vuorotyon kuormitusta (Skoufi ym. 2017).

Tutkimuksissa on kuitenkin noussut esille, ettd joustavuus ja autonomia esimerkiksi ty6-
aikojen suunnittelussa eivéat ole yksiselitteisesti eduksi, vaan kaéantopuolena ne saattavat
my@ds aiheuttaa tilanteen, jossa tyohon kaytetdan tydajan ulkopuolista aikaa ja ty6n ja
muun elaman eriyttdminen heikkenevét (Tuomivaara ym. 2016:17). Esimerkiksi asian-
tuntijaorganisaatioissa on tavallista, etta tyontekijat kokevat tyon edellyttavan jatkuvaa
tavoitettavissa oloa (Ropponen & Bergbom & Harma & Sallinen 2018: 48). Konsensusta
tyon ja muun elamén valisen rajan heikkenemisen syista ei kuitenkaan viela ole, silla
esimerkiksi Malinowska ym. (2018) esittavat, etta liiallisen tydntekemisen ja autonomian
valilla ei ole nain selkeaa yhteyttd, vaan liiallisen tydntekemisen taustalla saattaa vah-

vemmin vaikuttaa muut tekijat (Malinowska ym. 2018: 453).

Yksilollisen joustavuuden tybajan ja tydn suunnittelussa on esitetty tukevan tyontekijan
psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia (Veraym. 2016: 1151-1152; Tuomivaara ym. 2016:
24). Nayttéad myds on, etta tyon suunnitteluun kohdistuva autonomia voi vaikuttaa posi-
tiivisesti tyontekijan energisyyteen (Malinowska ym. 2018: 453). Ty6n joustavuus edistaa
my0s tydntekijan valmiutta joustaa organisaation eduksi (Tuomivaara ym. 2016: 23). On
kuitenkin osoitettu, etta asiantuntijatehtavissa tydajan pituus vaikuttaa monin tavoin hy-
vinvointiin, eli tydhon kaytetyn tydajan pidentyminen voi vaikuttaa myds heikentavasti

esimerkiksi unen maaraan ja paivittaiseen vireystilaan (Ropponen ym. 2018: 51).

Tybajan ja tydn autonominen suunnittelu vaativat osaamista ja johtamisen taitoja niin
tyontekijalta kuin tydyhteisoélta (Tuomivaara ym. 2016: 89). Joustavuus tydssa toimii par-
haiten silloin, kun organisaatiossa vallitsee luottamus tyontekijoiden ja johdon valilla. Or-
ganisaatioissa onkin tarkea sopia joustamisen reunaehdoista, silla riski liialliseen veny-
miseen on olemassa organisaatiokulttuurissa, jossa joustamista toteutetaan. (Tuomi-
vaara ym. 2016: 23-24.) Yhteisten reunaehtojen ja toimintaperiaatteiden kehittamiseen

on hyva osallistaa koko tydyhteisé (Tuomivaara ym. 2016: 84). Tyoterveyslaitos suosit-
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telee julkaisussaan liséksi, ettd myds niissa, organisaatioissa, joissa tydajan joustoa hyo-
dynnetaan, sovitaan kiintedsta tydajasta, jonka sisalla tyontekijoiden on oltava tyopai-

kalla (Tuomivaara ym. 2016: 24).

3.3 Etatyo

Tilastokeskus (2014) kayttaa tuoreimmassa tyodolotutkimuksessa etatydn kasitetta ku-
vaamaan tilanteita, joissa tyontekija on sopinut tydnantajan kanssa osittaisesta tyosken-
telysta tyopaikan ulkopuolella ja tydnteon apuvdalineena kaytetaan tietotekniikkaa. Pe-
rusteluna maarittelylle on, ettéa talléin etéatyoksi ei katsota esimerkiksi ilman erillista sopi-
musta kotiin tuotujen tydhon liittyvien papereiden tai kirjallisuuden lukemista. (Sutela &
Lehto 2014: 151.)

Etatyd on Suomessa ja muissa Pohjoismaissa keskimaaraistd yleisempéaa Euroopan
alueella (Ojala & Poyria 2013: 62). Suomessa etatyota teki tydolotutkimuksen toteutus-
ajankohtana, vuonna 2013, n. 20 prosenttia tydntekijdista. Etatyotd tekevien maara ol
tuolloin kaksinkertaistunut vuodesta 2008. (Sutela & Lehto 2014: 152.) My6s MLL:n kes-
kustoimiston organisaatiossa etatyon mahdollisuus, niin digitaalisten tyovélineiden ke-
hittymisen kuin organisaation kaytantojen kehittdmisen myota on helpottunut ja lisdanty-
nyt 2010-luvulla (Vaha-Piikkioé 2019).

Etaty6hon liittyy monia tyontekijan hyvinvointia edistavia tekijoitd. Sen on esitetty lisda-
van tyon jarjestelyn autonomiaa ja vahentavan tyon keskeytyksia. Lisdksi on naytta, etta
etaty® voi alentaa tyostressia. Etatyt voi myos edistda tyén ja muun eldamén yhteenso-
vittamista. (Tuomivaara ym. 2016: 64.) Etatyo6lla nayttaisi kuitenkin olevan myos tietyissa
olosuhteissa myds haitallisia vaikutuksia (Tuomivaara ym. 2016: 65; Ojala & Poyria
2013: 61). Lisaantynyt etatydbn maara voi heikentaé tydyhteisdéon kuuluvuuden tunnetta,
tydergonomiaa, informaationkulkua, ja lisata stressia ja aikapaineita (Tuomivaara ym.
2016: 65; Ojala & Poyria 2013: 61-62). Etatydssa myods tydnteko voi tiivistyd, tauot va-
hentya ja tyopaivat venyd. Myoskaan taysin vahvaa nayttba etatyon hyodyistd organi-

saation tuottavuuden nékdkulmasta ei ole (Tuomivaara ym. 2016: 66).

Merkittavistd mahdollisista haittapuolista huolimatta etatydon on osoitettu tuottavan
enemman myonteisid kuin kielteisia seurauksia (Ojala & Poyria 2013: 62). Koska etatyo-

hon kuitenkin sisaltyy merkittavia yksilon hyvinvoinnin, tydyhteison toimivuuden ja orga-
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nisaation tuottavuuden naktkulmasta tarkastelua vaativia tekijoita, on etatyén toteutuk-
seen kannattavaa kiinnittaa erityistd huomiota. Itsendisessa tydskentelyssa esimiehen
tuki tydn tavoitteiden asettamisessa ja tydn etenemisen seuraamisessa on tarkeaa seka
tyontekijan etta tyon tavoitteiden toteutumisen nakodkulmasta (Tuomivaara ym. 2016:
90). Organisaatiokulttuurissa on myds tarkea kiinnittdd huomiota samanarvoisuuden ko-
kemukseen tyontekijoiden kesken, riippumatta siité, toteutetaanko tydtehtavia organi-
saation toimitiloissa vai etatyoné. Myos tyontekijoiden ja organisaation valmiuksiin kasi-
tella etatyon toteuttamisessa ilmenevia ongelmia, pelkoja tai huolia on hyddyllista kiin-
nittda huomiota. (Ojala & POyria 2013: 61.)

3.4 Esimiehen ja organisaation toiminta

Esimiehen ja organisaation toiminnalla on osoitettu olevan vaikutusta tyontekijdiden ty6-
tyytyvaisyyteen ja tyéhyvinvointiin. On kuitenkin tarkea huomioida, etta viela toistaiseksi
ymmarrys tydntekijdiden tydtyytyvaisyyden ja tyéhyvinvoinnin edistamiseen tahtadvan
johtamistyylin vaikutus organisaation tuottamaan tulokseen on rajallista (Samad &
Reaburn & Davis & Ahmed 2015: 445.) Nayttda kuitenkin on, etta hyvinvointi ja tyytyvai-
syys parantaa henkildston tuottavuutta ja organisaation tulosta (Juuti 2010: 45-46; Ma-
kikangas & Hakanen 2017: 120). Liséksi henkildston hyvinvoinnin edistaminen ehkéisee
organisaatioon kohdistuvia riskitekijoita (Kesti & Syvajarvi 2015: 19-20).

MLL:n Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden toiminnassa on kiinnitetty huomiota esimie-
hen yksildllisen tuen tarjoamiseen jokaiselle paivystystyon koordinaattorille (Pajamaki
2019). On naytto4a, etta vahvan tyon imun kokemiseksi autonomiaa sisaltavissa tyonku-
vissa, esimiehen antama sosiaalinen tuki on merkittavaa. Tahan pohjaten onkin suosi-
teltavaa, ettéd esimiestehtavissa kiinnitetadn huomiota tyontekijoille suunnattavaan sosi-
aaliseen tukeen. (Vera ym. 2016: 1152-1153.) Myo6s tyontekijoiden kokemalla organi-
saatiolta saadulla tuella on naytetty olevan vaikutus tyéhyvinvointiin, tyoviihtyvyyteen ja
tyon imuun (Joo & Lee, 2017: 216-217).

Organisaatiot voivat edistdd autonomista tyoskentelya pyrkimalla vAhentdmaan tarpeet-
tomia itsenaiseen tyoskentelyyn ja paatoksentekoon liittyvia rajoitteita (Borst 2018: 307—
308). Joustavassa, tydajan ja tyon suunnittelun autonomisuutta edistdvassa, organisaa-
tiossa viestinnan ja tiedonkulun turvaamiseen on kiinnitettava kuitenkin erityistd huo-
miota. Mygs tydyhteison toiminnan kannalta kriittisten rakenteiden, esimerkiksi yhteisten

kokouskaytantdjen toimintaa on hyva arvioida ja tarvittaessa kehittda. (Tuomivaara ym.
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2016: 82.) Uudenlaisessa toimintakulttuurissa myds tyén seurannan tavat muuttuvat,
painopisteen siirtyessa aikaisempaa enemman tyon tulosten seurantaan (Tuomivaara
ym. 2016: 83).

Tyontekijoiden kokemus oikeudenmukaisuuden toteutumisesta organisaation toimin-
nassa on tarkeaa. Tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta oikeudenmukaisuuden kokemisessa
on keskeista, etta tydntekija arvioi saavansa organisaatiolle antamalleen panokselle riit-
tavan vastineen arvostuksena ja rahana. Tarked& on myos kokemus siitd, kuinka oma
vaihtosuhde vastaa muiden tydntekijoiden vaihtosuhdetta. Tasapainotila, tai tydntekijan
kannalta positiivisesti epasuhtainen vaihtosuhde ovat hyvinvoinnin kannalta optimaali-
sia. (Hakanen & Perhoniemi 2012: 26.)

Erityistd huomiota tydyhteisdn vuorovaikutussuhteisiin on hyva kiinnittaa niissa tyodyhtei-
s0issa, joissa tyoparien valilla on hierarkiaeroja. Hierarkkisesti alemassa asemassa ole-
valle tyontekijalle oikeudenmukaisuus ja tasapuolinen sosiaalinen vaihto voivat olla eri-
tyisen tarkeitd. Tydyhteison jasenten kokemuksissa ja tarpeissa saattaa olla eroja, joiden
huomioiminen on tarke&a, kun tarkastellaan tyontekijoiden kokemuksia ty6lle annetun
panoksen ja sille saadun vastineen oikeudenmukaisuudesta. Organisaation on tarkea
tiedostaa, mitka seikat tydssa koetaan vastineiksi annetuista resursseista ja miten niita
voidaan vahvistaa. Vastineiden tasapainosta on myds tarkea huolehtia. (Hakanen & Per-
honiemi 2012: 28-29.)

Borst (2018) esittaa, ettd yleishyodyllisissa tehtavissa toimivien tydntekijéiden motivaa-
tioon voi vaikuttaa monia muita aloja enemman yleisen hyvan lisddminen tyon kautta ja
kannustaa johtoa kiinnittamaan henkildéston motivaatiotekijoihin huomiota toiminnan oh-
jauksessa (Borst 2018: 307). Vastaava nakdkulma saa tukea myds Vermaak ym. (2017)
tutkimuksesta, jossa esitetaan, etta terveysalan tyontekijdiden tydssa kutsumuksen to-
teuttaminen vaikuttaa tyohyvinvointiin (Vermaak & Goérgens-Ekermans & Nieuwenhuize
2017: 44). My0os organisaation osoittama arvostus on merkittavaa ja vaikuttaa tyonteki-
jéiden tyotyytyvaisyyteen ja sitd kautta myos elamantyytyvaisyyteen (Joo & Lee 2017:
216-217).
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4 Tyon kuormittavat tai tydhyvinvointia heikentavat tekijat

Tyon kuormittavien tai tydhyvinvointia heikentévien tekijéiden tutkimus ulottuu tydhyvin-
voinnin positiivisten ulottuvuuksien tutkimusta kauemmaksi (Suonsivu 2014: 105-110).
Siltikin naiden tutkimukseen nousee eri aikakausissa uudenlaisia ilmiéita, silla tyon kuor-
mittaviin ja tydhyvinvointia heikentaviin tekijoihin vaikuttavat kunkin aikakauden elinolo-
suhteisiin liittyvat tekijat (Vartiainen 2017: 15-16).

Suomessa 2010-luvun tydeldaméassa monien organisaatioiden tyontekijat elavat keskella
jatkuvia, nopeita ja toisinaan radikaalejakin muutoksia (Juuti & Salmi 2014: 43). Muutos-
ten taustalla vaikuttaa monia trendeja ja megatrendeja, kuten globalisaatio ja digitaalis-
ten tydvéalineiden nopea lisdantyminen tyon arjessa. (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017:
73). Organisaation puolelta tuleva jatkuva uuden oppimisen vaatimus, tyéelaman epa-
varmuus, tydn ja muun eldméan valinen ristiriita, kiireen kokemus, tyén maarallinen ja
henkinen kuormittavuus, tyotehtavien lilan korkea vaikeustaso ja epaselvyydet ty6éroo-
leissa kuormittavat tydntekijaa ja voivat vaikuttaa heikentavasti tyéhyvinvoinnin kokemi-
seen (Mamia 2009: 39; Hakanen & Perhoniemi 2012: 9-10; Kauko-Valli & Koiranen
2010: 109-110; Mauno & Huhtala & Kinnunen 2017: 78).

Sosiaalialan tydtehtavissa korostuvat myds monet tyypilliset tyon laadulliset, eli tydnte-
kijan ponnisteluja ja taitoja vaativat kuormittavat tekijat (Suonsivu 2014: 26). N&ita ovat
tyon kognitiiviset vaatimukset, intensiivisyyden vaatimukset, eettiset vaatimukset, emo-
tionaaliset vaatimukset, epdvarmuus ja tyon ja perheen tai muun elaman valilla koettu
ristirita (Mauno ym. 2017: 75-76).

Tyohyvinvointia edistavien tekijoiden rinnalla tyén kuormittaviin tekijoihin on téarkea kiin-
nittdd organisaatioissa huomiota, silla pitkdkestoisella tyosta johtuvalla kuormituksella
voi olla merkittavia vaikutuksia tyontekijélle ja organisaatiolle. Ty6n aiheuttama kuorma
ei valttamatta mydskaén nay suoraan tyosuorituksessa. Mékikangas ja Hakanen (2017)
epdilevat taman johtuvan Hobfollin voimavarateoriaan pohjautuen siitd, etta tyontekijana
toimiva ihminen voi pyrkid kohdistamaan tyohon ylimaaraisia voimavaroja myos niissé
tilanteissa, joissa tyon vaatimukset ylittavat tyohon kaytettdvissa olevat voimavarat.
Tama voi nakya esimerkiksi pidempiné tyopaivind, taukojen vahentadmisena tai tyon ul-
kopuolisen elamén sisaltdjen kaventumisena, esimerkiksi harrastusten lopettamisena tai

tarkeistd ihmissuhteista vetaytymisena. (Makikangas & Hakanen 2017: 117.)
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4.1 Ristiriidat ty6n ja muun elaman valilla

Tyohyvinvoinnin kasitettd on pidetty ongelmallisena perustellen, etté tyo ei ole irrallinen
osa muusta elamasta ja kokonaishyvinvoinnista, vaan hyvinvointi muusta elaméasta kul-
kee toihin ja toisinpain (Mamia 2009: 51). Nayttoa kuitenkin on, etta kielteiseen ulottu-
vuuteen kuuluvien tekijdiden kohdalla muun elaman vaikutus tyduupumuksen tai -stres-
sin tasoon ei ole voimakas. Toisin pain vaikutus kuitenkin nayttaisi pitdvan paikkansa, el
tydssa koetun uupumisen ja stressin taso vaikuttaisi herkemmin kielteisesti muuhun ela-
maan. (Hakanen & Perhoniemi (2012: 42.) Toisaalta on myds nayttta, etta esimerkiksi
vahva omistautuneisuus ty6lle voi perheellisilla tyontekijoilla voi vaikuttaa voimistaen
tyon ja perheen valisen ristiriidan maaraan, erityisesti silloin, kun tydntekijalle on tarkea
investoida resursseja seka laheisiin ihmissuhteisiin ettd tdihin (Halbesleben & Harey &
Bolino 2009: 1463; Notten & Grunow & Verbakel 2017: 1300-1301).

Tyon ja perheen valinen ristiriita viittaa usein jonkinlaiseen epasopimattomuuteen naiden
elaménalueiden vaatimusten vélilla. Kyseessa voi olla esimerkiksi ajankayttdon kohdis-
tuvat vaatimukset, tai energian jakautumiseen liittyvat vaatimukset. Tyon ja kodin valilla
voi myos olla rooliristiriitoja. Ristiriidan ehk&isyssé avainasemassa on organisaatiolta
saatu sosiaalinen tuki. (Mauno ym. 2017: 92.) On myds osoitettu, ettd tydsta kotiin suun-
tautuva ristiriita on huomattavasti yleisempaa kuin kodista tyéhdn suuntautuva ristiriita
(Mauno ym. 2017: 93; Daderman & Basinska 2016).

Tyon vaatimusten kasvulla on esitetty my6s olevan voimistava vaikutus tyén ja kodin
valisiin konflikteihin. Tyon lilan suuriksi koetut vaatimukset ja tydsta kotiin suuntautuvien
ristiritojen voimistuminen kytkeytyvat tydpaikan ja ammatin vaihtamisen intentioihin. On
my0Os osoitettu, ettd voimakas ristirita kodin ja perheen vélilla voi altistaa konflikteille
tyOyhteison sisalla. (Daderman & Basinska 2016.) Tyosta kotiin kohdistuva ristiriita voi
siis vaikuttaa tyOyhteis6on ja lisaksi aiheuttaa seurauksia myos tydn ulkopuolisessa ela-

massa, esimerkiksi alentaen kokonaistyytyvaisyytta elamaan (Mauno ym. 2017: 94).

Vuoroty6 voi vaikuttaa tyon ja kodin valiseen ristiriitaan ja heikentda tyotyytyvaisyytta,
mutta nain ei valttamatta kay. Skoufi ym. (2017) ovat esittdneet, ettéd vuorotyohon liitty-
vaa tyon ja perheen valista ristiriitaa esiintyy eri tavalla eri maissa. Heidan oletuksensa
on, ettd esimerkiksi erot perheen arkea tukevien l&heisten ihmissuhteiden tarjoaman

tuen mé&arassa ja laadussa voivat olla yksi kulttuurisidonnainen selittava tekija. On myds
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nayttoa, ettad kun tydn tukirakenteet toimivat, vuorotyd itsessdan ei heikenna elamantyy-
tyvaisyytta. Naita tukevia rakenteita ovat mm. tydyhteisén hyvéa vuorovaikutuskulttuuri,
tyoolosuhteet ja tydhon siséltyva autonomia (Skoufi ym. 2017.) On kuitenkin my6s nayt-
to4, ettad vuorotydolosuhteet, joissa tytskennellaan iltaisin, viikonloppuisin ja pyhina voi-
vat aiheuttaa ristiriitoja tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa (Alhani & Mahmoodi-
Shan 2018: 87).

Tyon ja muun elaman yhteensovittamisen tukeminen luo perustan tyontekijan hyvinvoin-
nille ja terveydelle (Juuti 2010: 52). Tyon ja muun elaman yhteensovittamista edistaa
tyontekijoiden elamantilanteiden yksilollinen huomioiminen ja tyon riittavat tukirakenteet
(Tang & Kwan & Zhang & Zhu 2016: 295; Skoufi ym. 2017). Kompromissien sijasta or-
ganisaatioiden tulee pyrkid ldytamaan tyohyvinvointia edistvia synergiaetuja tyota teke-
vien ihmisten ja organisaation tarpeiden vélille (Juuti 2010: 59). Johtamiskulttuuri, jossa
keskitssa on yksittdisten tyontekijoiden tarpeiden huomiointi, voi edistdd hyvinvoinnin
kokemista tyon ulkopuolisessa elamassé ja vahentada tyon henkistd kuormittavuutta
(Tang ym. 2016: 295). Organisaatio voi edistdd myos tyon ja muun elaman yhteensovit-

tamista taméan edistdmiseen tahtaavilla ohjelmilla (Mansour & Tremblay 2016: 1795).

4.2 Koghnitiiviset ja intensiivisyyden vaatimukset

2000-luvulla vaade jatkuvasta ja maarallisesti kohonneesta tiedon vastaanottamisesta,
omaksumisesta ja soveltamisesta on kasvanut. TAma on korostanut tyon kognitiivista,
eli tiedon kasittelyyn liittyvaa kuormittavuutta. (Mauno ym. 2017: 77—79.) Myd6s tyon hen-
kinen ja sosiaalinen kuormittavuus on lisaantynyt, ja naihin liittyy uudenlaisia rasitteita.
Tyohon kuuluu useammin jatkuvia, entista radikaalimpia muutoksia ja kiireen maara on

lisaantynyt monien toiden arjessa. (Juuti & Salmi 2014: 43.)

Vuonna 2013 suomalaisista asiantuntijatyota tekevista tyontekijoista 95 prosenttia koki
tyon edellyttavan usein monien asioiden muistamista. Kognitiiviset vaatimukset ulottuvat
my0s laajemmalle, ja kattavat kaikki ne tyon osa-alueet, jotka sisaltavat tiedon jasenta-
mista, ja paatdksentekoa arvioidun tiedon pohjalta. Myos esimerkiksi tyon rooleihin liitty-
vat tekijat vaativat tyontekijaltd naita aktiivisesti. Rooleihin voi liitty& esimerkiksi ristirii-
toja, ylikuormitusta tai epaselvyyttd. Naitd voivat aiheuttaa esimerkiksi lisd&ntynyt ty6-

maara, tyon sirpaleisuus ja epaselvat tyonkuvat. (Mauno ym. 2017: 77-79.)
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Tyon intensiivisyyden vaatimukset ovat tyon kognitiivisia vaatimuksia uudempi kasite,
joka pyrkii kuvaamaan talla hetkelld tapahtuvaa laajaa, erityisesti tietotekniikkaan ja so-
siaalisuuteen liittyvaa elaman eri osa-alueilla tapahtuvaa murrosta. Usein tata murrosta
tarkastellaan tyon emotionaalisten ja kognitiivisten vaatimusten ja tydn ajallisen ja pai-
kallisen joustavuuden laajenemisella. (Mauno ym. 2017: 80.) Tydn intensiivisyys on li-
saantynyt 2000-luvulla huomattavasti. Intensiteetin on osoitettu voimistuneen tyon sisal-
I6iss&, tyon suunnittelussa, paatoksenteossa, jatkuvassa uuden oppimisessa ja ura-
suunnittelussa. (Mauno ym. 2017: 73; Kubicek ym. 2015: 898—-899.)

Tyon intensiteetin lisd&ntymisella voi olla tyontekijoihin negatiivisia vaikutuksia, ja se on-
kin tarkea ottaa huomioon tyohyvinvoinnin arvioinnissa. (Kubicek ym. 2015: 911-912.)
On esimerkiksi osoitettu, etté lisddntyneen tydmaaran luoma paine kasvattaa alttiutta
organisaation toimintaohjeiden vastaisten kiertoteiden kayttdmiselle tyon toteutuksessa
(Mansour & Tremblay 2019: 541). Ty6n lisdantynyt maaré voi vaikuttaa myoés tyon ja
muun eldmén yhteensovittamista heikentavasti ja nain lisata ristiriitaa tyon ja muun ela-
man valilla (Mansour & Tremblay 2016: 1795). Lisaksi jotkin tytn kuormaa saatelemaan
tarkoitetut tukirakenteet, esimerkiksi tydajan joustava suunnittelu tai etatdiden mahdolli-
suus saattavat vaikuttaa tyon intensiivisyytta lisaavasti (Mauno ym. 2017: 81). On Kkui-
tenkin nayttoda, ettd onnistuneella toteutuksella tybnmaaran aiheuttamaa kuormitusta voi-
daan vahentaa lisaamalla tyon resursseja, eli voimavaroja (Mansour & Tremblay 2019:
542).

Monet tutkijat ovat esittaneet, ettéd 2000-luvun alun tietotydssa tydn henkinen rasittavuus
on lisdantynyt ja muodostunut tietyissa olosuhteissa yhdeksi keskeiseksi tydén kuormitta-
vaksi tekijaksi (Suonsivu 2014: 181-182; Juuti 2010: 50-51). Suomessa tyén henkinen
rasittavuus on suurinta koulutusalalla ja sen jalkeen sosiaali- ja terveysalalla. Henkista
rasittavuutta voidaan lievittd& usein mahdollistamalla henkilostélle hyvat vaikutusmah-
dollisuudet omaan ty6hon, jotka erityisesti sosiaali- ja terveysalalla ovat monesti heikot.
(Suonsivu 2014: 26-27.) Lisaksi tydkuormituksen kertymista ennaltaehkaisevat organi-
saationsisdinen luottamus ja hyva vuorovaikutusyhteys organisaation tyontekijdiden ja
johdon valilla. Kun tydntekijat voivat ottaa esiin tydkuorman lisdantymisen avoimesti, or-
ganisaation johto pystyy helpommin reagoimaan muuttuneisiin olosuhteisiin. (Mansour
& Tremblay 2019: 542.)

Tyontekijdiden hyvinvoinnin tukeminen edellyttdd muuttuvassa maailmassa myos yhteis-

kunnallisen saantelyn muutoksia. Yhteiskuntien tulee pystya luomaan reunaehtoja, jotka
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suojaavat tydntekijoita tyon intensiteetin lilan suuriksi kasvavilta vaatimuksilta. Organi-
saatioiden sisalla linjajohdon tulee pyrkia valttamaan intensiteetiltdan liian vaativien ty6-
vastuiden asettamista tyontekijdille, silla talla on osoitettu olevan haitallisia vaikutuksia
tyontekijan hyvinvoinnille. Sen sijaan fokuksessa tulee olla ty6n intensiteetin arviointi ja
saataminen vuorovaikutteisessa yhteistydssa henkilostén kanssa. (Boekhorst & Singh &
Burke 2015: 904.)

On tarke&d, etta tyontekijat opettelevat muuttuvassa toimintaymparistosséa uudenlaisia
taitoja tyosta irtautumiseen. Organisaatioiden henkildstohallinto voi edistaa taté koulu-
tuksilla, joissa kasitelladn tyostd irtautumista, tarjoamalla tydntekijoille virkistaytymis-
mahdollisuuksia ja aktiivisesti viestittdmalla tydsta irtautumisen tarkeydesta. Lisaksi or-
ganisaation henkildstohallinnon on hyvé kehittaa erilaisia interventiokaytantoja, joilla tar-
vittaessa autetaan tyosta irtautumista. (Boekhorst ym. 2015: 904.)

4.3 Tunnety6 kuormittaa tekijaa

Asiakastyon emotionaalisia vaatimuksia lahestytaan yleisesti tunnetyon kasitteella
(Mauno ym. 2017: 86). Englannin kielisessa kirjallisuudessa ilmidta kuvataan kasitteilla
emotion work tai emotional labour (ks. Springer & Oleksa 2016: 18). Tunnetyon kuormit-
tavuus syntyy tyon vaatimasta tunteiden hallinnasta. Ty6 voi edellyttda tyontekijalta joi-
denkin tunteiden nayttamatta jattamista ja toisten korostamista. Esimerkiksi asiakas-
tydssa on tavallista, ettei kielteisia tunteita voi avoimesti nayttaa (esim. viha, turhautumi-
nen, kiukku) ja ettd tyontekija joutuu korostuneesti huomioimaan asiakkaan tunteita.
(Mauno ym. 2017: 86—87.)

Naytettyjen ja koettujen tunteiden valilla voi olla ristiritaa. Tallaisia tilanteita saattavat
aiheuttaa esimerkiksi organisaation vaatimukset tunneviestintdd kohtaan (Springer &
Oleksa 2016: 26—-27). Tunnetyon ja erityisesti ristiriidan koettujen ja naytettyjen tunteiden
valilla on selvasti osoitettu altistavan erilaisille hyvinvoinnin ja terveyden ongelmille.
(Mauno ym. 2017: 86—87). Tunnetydn kuormittavuuteen vaikuttaa lisaksi vuorovaikutuk-
sen taso. Niissa tilanteissa, joissa tyontekija joutuu viestittAmaan tunteita, joita ei itse
tunne tai tavoita, kuormitusta syntyy enemman. (Springer & Oleksa 2016: 26—-27; Zhang
& Zhiging & Zhan & Liu & Zhang 2018.)

My@s tyontekijan tunnekohtaamisen taidot tyon edellyttaméssa kontekstissa voivat vai-

kuttaa tunnetyon tuottamaan kuormitukseen. Jos tydntekijalla ei ole riittdvia valmiuksia
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vastata kohtaamistydssa asiakkaan tunteisiin niin, ettd voi samalla yrittda tavoittaa ja
omia tunteitaan, tydntekija joutuu nayttelemaan tunteita, joita ei siind hetkessa tunne.
Tunnetytn tuottamasta kuormituksesta saattaa seurata pyrkimys etaannyttda itsedén
asiakkaasta, jolloin vuorovaikutuksen taso heikkenee. (Springer & Oleksa 2016: 26.)
Tunteiden nayttelemisella voi olla myos kielteisia vaikutuksia asiakassuhteisiin, esimer-
kiksi niin, etta tyontekija kuormittuneena toimii organisaation toimintaperiaatteiden vas-

taisesti haastavassa asiakastilanteessa (Zhang ym. 2018).

Asiakastilanteiden vuorovaikutuksen heikentyminen voi vaikuttaa tyontekijaan negatiivi-
sesti, esimerkiksi itsesyytosten muodossa. Sen on osoitettu vaikuttavan myos heikenta-
vasti asiakkaan kokemukseen. Tunteiden naytteleminen edistdd myos itsensa etdannyt-
tamisté asiakkaista ja voi synnyttdd kokemuksen asiakkaan pettamisesta, joka puoles-
taan voi vaikuttaa tyontekijan motivaatioon sitoutua tyotehtaviinsa. (Springer & Oleksa
2017: 26.)

Tunnetyon tuottama kuormitus voi valua myds tydyhteisén vuorovaikutukseen vahingoit-
tavan kaytoksen muodossa (Zhang ym. 2018). Tunteiden nayttelemisen on osoitettu ole-
van yhteydessa korkeampaan ammatilliseen tyéuupumukseen. Tunnetilojen nayttelemi-
nen vaatii yksilélta suurempia ponnisteluja, joka osaltaan lisda tytn vaatimia voimava-
roja. (Springer & Oleksa 2017: 26; Zhang ym. 2018.)

Niissa tyOtehtdvissa, joissa tunteiden naytteleminen on ajoittain valttamatonté, voidaan
lisata tydn voimavaroja vahvistamalla tyontekijdiden tunnetyon taitoja (Springer & Oleksa
2017: 26). Asiakkaan nakokulman tavoittaminen edistaa tydntekijan mahdollisuuksia il-
maista omia tunteitaan ja vahentaa nain tunteiden nayttelemisen tarvetta (Wu & Shie
2017: 69). Onkin suositeltavaa, etta organisaatiossa arvioidaan, voiko tunnetyéta teke-
vien tyontekijdiden valmiuksia tunnety6hon vahvistaa esimerkiksi lisdkoulutuksella. Talla
saattaisi olla seka tydn tasoa nostavia ja tydssd jaksamista vahvistavia vaikutuksia.
(Springer & Oleksa 2017: 26; Zhang ym. 2018.)

Organisaation hyvalla ja arvostavalla sisaiselld vuorovaikutuskulttuurilla seka tyénteki-
joita tukemaan pyrkivalla lahestymistavalla voi lisaksi olla tyontekijoitd kuormitukselta
suojaava vaikutus (Zhang ym. 2018). On myds osoitettu, etta tukirakenteilla, esimerkiksi

tyonohjauksella ja hyvaan tunnetyén kuormittavuuden ymmarrykseen pohjautuvalla or-
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ganisaationsisaisella johdon ja tyontekijéiden vuoropuhelulla voidaan parantaa tunne-
tyota tekevien tydntekijdiden valmiuksia palautua tunnetydn kuormittavuudesta (Ver-
maak ym. 2017: 44).

4.4 Tyon eettiset vaatimukset

Tyobn eettisten vaatimusten kasittelylla on pitkét perinteet auttamisaloilla. Etiikalla viita-
taan tiedostettuihin ndkemyksiin oikeasta ja vaarasta, ja kasite eroaa nain esimerkiksi
moraalin kasitteestd, joka sisaltaa myos tiedostamatonta ja kyseenalaistamatonta tietoa.
Eettista kuormittuneisuutta aiheuttavat tyon eettisesti haastavat tilanteet ja niiden aiheut-
tama stressi. (Mauno ym. 2017: 83.) Myds liian suuren itsenaisen ammatillisen vastuun
kantamisen asiakkaiden tilanteista on esitetty aiheuttavan eettista kuormitusta (Metteri
2012: 288).

Eettiseen kuormitukseen liittyvaa stressia voivat aiheuttaa tilanteet, joissa tyontekija ei
tieda miten toimia eettisesti oikealla tavalla, tai ei pysty jostain syysta toimimaan oikeaksi
tietamallaan tavalla. Tyypillisin syy eettisille ongelmille on tydn riittdmattomat resurssit.
Pitkittynyt eettinen kuormittuneisuus on yhteydessa tyduupumuksen kokemukseen.
(Mauno ym. 2017: 84-85.) Eettinen kuormitus voi myds heikentda tyontekijan sitoutu-
mista organisaatioon (Huhtala & Feldt 2016).

Eettistd kuormitusta voidaan vahentada kiinnittamalla huomiota organisaatiokulttuuriin.
Esimerkiksi rohkaisemalla henkildstda vuoropuheluun ja luomalla areenoita tyon eettisiin
haasteisiin liittyvélle vuoropuhelulle voidaan lisata yhteensopivuuden kokemusta tyonte-
kijan ja organisaation valilla. (Huhtala & Feldt 2016.) Eettiseen organisaatiokulttuuriin
panostamisella on myds muita hy6tyja. On osoitettu, ettéd tyontekijdiden tukeminen eet-
tisissa ongelmissa erityisesti johdon suunnalta vahentaa sairaspoissaoloja (Kangas &
Muotka & Huhtala & Makikangas & Feldt 2017: 142). Lisaksi organisaation osoittama
positiivinen tunnustus tai palkitseminen eettisesta toiminnasta voi vaikuttaa vahvistavasti
tyon imuun (Huhtala & Feldt 2016).

4.5 Tyohyvinvointiin voi liittya haitallisia uskomuksia

Juhani Tarkkonen tarkasteli vaitskirjassaan (2016) tyoyhteisdjen yleisia haitallisia us-

komuksia tydhyvinvointiin liittyen. Haitallisia uskomuksia voi liittya niin ty6turvallisuuteen
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ja -hyvinvointiin, johtamis- ja vastuukaytantéihin, organisaatioon, tydsuojeluun tai tydhy-

vinvoinnin kokonaishallintaan. (Tarkkonen 2016: 7.)

Tyo6hyvinvoinnin osalta yksi haitallisista uskomuksista on yksilén ominaisuuksien koros-
taminen tydhyvinvointiongelmien taustavaikuttajina (Tarkkonen 2016: 154). Taustalla voi
olla esimerkiksi ajatus, ettéa ongelmien syyna ovat yksilon elamantavat, yksityiselaméan
ongelmat tai tydntekijan persoonallisuus. Tarkkonen (2016) esittaa, etta tassa ajatusku-
lussa fokus on korjaavassa ja reagoivassa tyohyvinvoinnissa ennakoivan ja kokonais-
valtaisesti tydhyvinvointia kehittamaan pyrkivan lahestymistavan sijasta. Ty6hyvinvoin-
nin ongelmien syyna ei talléin n&hda organisaation systeemien toimintaa, vaan niiden
lahtokohtaisesti oletetaan toimivan oikein. (Tarkkonen 2016: 155.) Toinen tyohyvinvoin-
tiin liittyva haitallinen uskomus on yksilon roolin korostaminen, eli ajatus, etté tydhyvin-
vointi on ihmisesté itsestaan kiinni. TAssé ajattelussa yksilon ajatellaan olevan ymparoi-
vid olosuhteita voimakkaampi toimija. (Tarkkonen 2016: 158.)

Yksilon vastuuta korostavaan haitalliseen uskomukseen liittyy laheisesti myds organi-
saation toimintaan liittyvia haitallisia uskomuksia. Ongelmien taustalla on usein sama
vahva fokus yksildiden vastuun korostamisessa, jossa organisaatio koostuu yksittaisista
toimijoista ja ongelmat johtuvat naiden yksittdisten toimijoiden valilla olevista puutteista
tai ongelmista. Tall6in tydyhteison rooli voimakkaana sosiaalisena jarjestelméana jaa na-
kymattomiin. (Tarkkonen 2016: 167-168.)

My@és lahiesimiehen toimintaan saattaa kohdistua tyéhyvinvoinnin nakokulmasta haitalli-
sia uskomuksia. Tyypillinen vaaristyma on asettaa lahiesimiehen vastuulle toiminnallinen
ja juridinen vastuu tyéhyvinvoinnin edistamisesta ja ongelmakohtiin puuttumisesta. Tal-
I6in hamartyy helposti kasitys niista organisaation toiminnan reunaehdoista, joiden alla
esimies operoi. (Tarkkonen 2016: 162-163.) Tarkkonen esittda tdman olevan suoma-

laisessa tyohyvinvointiajattelussa hyvin tavallinen nakékulma (Tarkkonen 2016: 209).

4.6 Tyostressi

Yleisesti kaytetyssa maarittelyssa tyostressin esitetddn aiheutuvan yksilon edellytysten
jatyon vaatimusten valisesta ristiriidasta (Suonsivu 2014: 26). Kun tyén vaatimukset ovat
suuret, ja yksilon kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet tarvittua vahaisemmat, stressi

voimistuu (Suonsivu 2014: 24; Mamia 2009: 39). On tarkedd huomioida, ettd yksilén
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edellytyksilla ei tdssa yhteydessa tarkoiteta yksilon henkilékohtaisia ominaisuuksia, esi-
merkiksi persoonallisuutta tai temperamenttia, vaan tyon vaatimusten ja yksilon kaytet-
tavissa olevien resurssien yhteensopivuutta. Aikaisemmissa alaluvuissa on esimerkiksi
nostettu esiin, kuinka tydn maaran ja intensiteetin lisdéntyminen edellyttavat uudenlaisia
tyon tukirakenteita, tai seurauksena voi olla tydntekijan tyén vaatimuksiin vastaamisen

edellytysten heikentyminen.

Mamia (2009) on esittanyt, ettéd tydstressin esiintymisessa on samankin organisaatioyk-
sikon sisalla eroja. Suurta stressin maaraa selittédd kuitenkin monesti tyon rasitustekijoi-
den korkea taso ja tyohyvinvoinnin ja tyohon kaytettavissé olevien voimavarojen alhai-
nen taso (Mamia 2009: 51.) Kun tyontekijan kayttssa olevat voimavarat eivat enaa riita
tyon vaatimuksiin, seurauksena saattaa olla kuormituksen lisdksi ammatillisen itsetun-

non ja itsearvostuksen heikkeneminen (Daderman & Basinska 2016).

Ty6hon liittyva epavarmuus voi myds aiheuttaa stressid. Tyon epavarmuuden aiheutta-
maa kuormitusta voidaan tarkastella laajalti kahdesta eri ndkdkulmasta. Epavarmuus voi
liittyd tyon rakenteisiin, esimerkiksi tydon méaraaikaisuuteen tai alityollisyyteen. Epavar-
muus voi olla myds kokemukseen pohjautuvaa. Talléin syyna on usein kokemus irtisa-
nomisen uhasta tai tyéhon kohdistuvista muutosuhista (esim. lomautukset, tydn siirtymi-
nen eri paikkakunnalle, osa-aikaistaminen). Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd epavar-
muus tydsta on vahintaan yhta stressaava kokemus kuin lyhytaikainen ty6ttémyys. Ko-

kemus on usein myds pysyva. (Mauno ym. 2017: 88-92.)

Stressin fyysisista vaikutuksista on myds saatu vakuuttavaa naytt6d. Suonsivu (2014)
on nostanut tietokirjassaan esimerkiksi professori Mika Kivimaen tutkimusryhmén tutki-
muksen, jossa osoitettiin yt-prosessin voimistavan sydan- ja verisuonisairauksiin liittyvaa
kuolleisuusriskia niilla tyontekijoilla, jotka yt-prosessin jalkeen jaivat organisaatioon.
Suonsivu esittelee myos psykiatri Teija Honkosen stressiin liittdmia psykososiaalisia
kuormitustekijoita, joita ovat muun muassa tyon suuret vaatimukset ja vahaiset vaikutus-
mahdollisuudet, vahdinen sosiaalinen tuki, epaoikeudenmukaisuuden kokemukset, huo-
noksi koettu tydilmapiiri ja pitkakestoinen kokemus tydpaikkakiusaamisesta seka vahai-
nen tyoyhteisdn sosiaalinen paddoma (Suonsivu 2014: 28). Monet naista ovatkin osate-
kijoind aikaisemmissa alaluvuissa esitellyissa tyon laadullisissa kuormittavissa teki-

joissa.

metropolia.fi WM etropolia



27

Tyoyhteistn sosiaalisilla suhteilla, esimerkiksi kollegoilta ja esimiehella saadulta tuella,
ja ndiden sosiaalisten suhteiden laadulla ja intensiteetilla on osoitettu olevan tydstressiin
lieventava tai voimistava vaikutus (Suonsivu 2014: 26; Mamia 2009: 32). On myds esi-
tetty, ettd kun tyontekijat kokevat organisaation tarjoavan tarvittaessa lisaresursseja, se
jo itsessaan vahentaa tyostressia ja vahvistaa organisaatioon sitoutumista (Mansour &
Tremblay 2019: 542). Henkilokohtaisista ominaisuuksista stressia vahentavia tekijoita
ovat terveys ja energisyys, myonteiset uskomukset, ongelmanratkaisu- ja vuorovaiku-
tustaidot. (Suonsivu 2014: 24). Tyostressin tason muuttamiseen tahtaavissa toimenpi-
teissa ja toimenpiteiden kohdistamisessa onkin tarkea huomioida seka yksilolliset tekijat
etta organisaation rakenteisiin ja toimintakulttuuriin liittyvat tekijat (Feldt & Kinnunen &
Mauno 2017: 65—66).

4.7 Tybuupumus

Tyoterveyslaitoksen kayttamassa maaritelmassa tyduupumuksella tarkoitetaan "tyonte-
kijan psyykkisten voimavarojen ehtymista pitkittyneen tydstressin seurauksena (Ahola
ym. 2016: 3). Kayttden alaluvussa 4.6 esitettya tydstressin méaaritelmaa, kyse on siis
tyontekijan psyykkisten voimavarojen ehtymisesta tilanteessa, jossa tyon vaatimukset
pitkittyneesti ylittdvat yksilon edellytykset vastata vaatimuksiin.

Tyon olosuhteilla on osoitettu olevan selked yhteys tyontekijéiden hyvinvointiin ja tervey-
teen (Kubicek ym. 2019: 59). Pauli Juuti (2010) arvioi tyduupumuksen nousseen ilma-
piiri-, stressi- ja tyytyvaisyyskasitteiden rinnalle, koska tydn sisallét ovat muuttuneet luon-
teeltaan entistd enemman henkisiksi ja sosiaalista vuorovaikutusta sisaltaviksi (Juuti
2010: 47). Tyoterveyslaitoksen tutkimuskatsauksessa esitetdan, ettd tyduupumuksen
vahentamiseen tahtaavéat interventiot kohdistuvat edelleen usein yksildon. Siltikin teo-
reettiset ndkemykset tyduupumuksen vahentamisesta korostavat tydympariston vaiku-
tusta. Lisaksi sekd organisaatioon etta yksiléon kohdistuneet interventiot ovat tutkimus-
ten mukaan olleet tuloksiltaan rohkaisevia. (Ahola & Toppinen-Tanner & Seppéanen
2016: 22—-23.) Tama nakemys saa tukea myo6s Tarkkoselta (2016), joka on esittanyt, etta
tyoéhyvinvoinnin edistamisessa tarkastelukulmana on edelleen liiaksi yksild organisaation

systeemien toiminnan sijasta (Tarkkonen 2016: 167—168).

Organisaatiot ovat uudella tavalla ihnmisresurssien ndkdkulmasta &éarirajoilla, ja stressin
aiheuttamat negatiiviset vaikutukset (kyynisyys, ammatillisen itsetunnon lasku ja uupu-

minen) kuormittavat organisaatioiden toimintakykya (Juuti 2010: 50). Tama asettaa tyon
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ja tyéhyvinvoinnin johtamiselle uudenlaisia paineita. Juuti (2010) esittaakin, etta hyva

ihmisten johtaminen on 2010-luvun johtajuuden perusedellytyksia. (Juuti 2010: 51.)

Henkisesti kuormittavassa tydssa jaettu johtaminen, jossa tyontekijan oma asiantunti-
juus ja itseohjautuvuus ovat tarkedssa roolissa, luo edellytyksia hyvinvoinnille (Suonsivu
2014: 26; Juuti 2010: 51). Hyvinvoinnin siirtyminen laheisten tydtovereiden valilla voi
vahvistaa tydn voimavaroja ja lisata tyén imua, tai toisaalta kuormittuneessa tydyhtei-
sossa edistaa jaksamisongelmien leviamista tyontekijoiden kesken (Hakanen & Perho-
niemi 2012: 11). Tyduupumuksen on osoitettu olevan luonteeltaan tietyissa tilanteissa
tarttuvaa, ja tarttumista edesauttaa tiivis ja laadultaan hyva yhteisty6 tyétovereiden va-
lilla. Onkin tarkedd myos laajemmin tyOyhteison hyvinvoinnin yllapitamisen nakokul-
masta, etta organisaatio reagoi ripeasti yksittaisen tyontekijan uupumiseen, silla se luo
riskitekijan uupumisoireiden leviamiselle tydyhteison sisalla. (Hakanen & Perhoniemi
2012: 4.)

On esitetty, ettd tydén henkinen kuormittavuus on yleisempaa nuorilla tyontekijoilld, sa-
moin tyén ja muun eldman valinen ristiriita. Vastaavasti vanhempien tyontekijdiden re-
silienssi henkista tyduupumista kohtaan voi olla korkeampi. Selittavaksi syyksi on esitetty
muun muassa kokemuksen tuottamia sopeutumis- ja selviytymisstrategioita. Toisaalta
vanhemmat tyontekijat kokivat tydn kuormittavan voimakkaammin fyysisesti. (Hsu 2019:
11.) Tahan tukeutuen on perusteltua, ettd my6s tyon kuormittavuuden vahentamiseen
tahtaavissa toimenpiteissa on tarkea huomioida yksillliset erot tydntekijoiden valilla, tar-

kastellen samalla rinnalla myds organisaation kaytanteita (Feldt ym. 2017: 65—66).
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5 Opinnaytetyodn toteutus

Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata, minkalaisia kokemuksia MLL:n Auttavien puhelin-
ja nettipalveluiden paivystystyon koordinaattoreilla oli tydhyvinvointiin ja tyon aiheutta-
maan kuormitukseen liittyen. Tyohyvinvoinnin tutkimus sai Vartiaisen (2017) mukaan
Suomessa vahvan jalansijan 1990-luvulla ja viimeisten vuosikymmenien aikana ty6hy-
vinvointia on tutkittu ja kehitetty Suomessa laajasti. Vuosikymmenten aikana tarkaste-
lussa on vahvistunut myés ty6hyvinvoinnin erilaisten ulottuvuuksien huomioiminen. (Var-
tiainen 2017: 24-27.) Aihe itsessééan ei siis ole enaa tassa ajassa uusi tutkimuksen
kohde.

MLL:n keskusorganisaation tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta oli kartoitettu opinnayte-
tyota edeltaneind vuosina maarallisilla menetelmilla koko keskusorganisaatiolle toteutet-
tujen kyselyiden muodossa. Nama kyselyt ovat olleet yhdistelma tydtyytyvaisyytta ja tyo-
hyvinvointia kartoittavia kysymyksid. Tuloksia ei eritelty taustatietokysymyksilla organi-
saatioyksikoittain pieneen tyontekijamaaraan ja kyselyyn vastanneiden anonymiteetin

sdilyttamiseen perustuen (Vaha-Piikkié 2019.)

5.1 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tavoitteena oli lisata Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden organisaatio-
yksikdn ja organisaation johdon eri tasojen ymmarrysta paivystystyon koordinaattorin
tehtavia toteuttavien ammattilaisten tyéhyvinvointiin ja tyéhyvinvoinnin kannalta merki-
tyksellisiin tekijoihin liittyvistd kokemuksista (Pajaméki 2019). Parhaimmillaan opinnay-
tetyd tulee tarjoamaan tietoa, jonka avulla tybhyvinvointia voidaan edistaa ja yllapitaa, ja
tydhyvinvointiin kohdistuvia riski- tai uhkatekijoitd ennakoida ja torjua. Opinnaytetyolla
voi olla my6s arvoa ty6hyvinvoinnin kehittdmiselle muissa organisaatioissa, joissa tyods-

kennellaan vastaavanlaisissa tydymparistoissa ja -tehtavissa.

Aikaisemmissa luvuissa tarkastelin tyéhyvinvointiin liittyvaa tutkimustietoa ja tietokirjalli-
suutta. Nykytietamyksessa tyéhyvinvointi nahdaan monisaikeisené ilmiéna, johon vai-
kuttavat tybhyvinvointia voimistavat ja heikentavat tekijat. Lisaksi tydhyvinvointiin voimis-
tavasti ja heikentavasti vaikuttavat ainakin osittain eri tekijat. (Hakanen & Perhoniemi
2012: 43; Suonsivu 2014: 113; Mamia 2009: 27-28.) Tyontekijoiden hyvinvointia voivat
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heikentaa esimerkiksi tydn laadulliset kuormittavat tekijat, joiden vaikutukset voivat na-
kya tybstressing, joka voi johtaa pitkittyneena tybuupumuksen (Mauno ym. 2017: 95;
Mamia 2009: 49-51; Suonsivu 2014: 23-32).

Esitiedon pohjalta opinnaytetyon tutkimuskysymyksiksi muotoutuivat:

- Mitka tekijat edistavat ja yllapitavat tydhyvinvointia Auttavien puhelin- ja nettipal-

veluiden tydymparistdssa paivystystyon koordinaattoreiden mielesta?

- Mitka tekijat Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden tydymparistossa voivat heiken-
taa tai uhata tyohyvinvointia paivystystyon koordinaattoreiden mielesta?

Lahtooletuksena oli, ettd MLL:n keskustoimistolla vuosittain toteutetun tyéhyvinvointiky-
selyn tulokset pitivat paikkansa, eli tydoloihin oltiin ainakin suurimmalta osin tyytyvaisia
ja tydéssa voitiin hyvin. On mahdollista, etta néin ei tarkasteltavassa organisaatioyksi-
kossa olekaan, silla kyselyn tuloksia ei eritelty organisaatioyksikgittéain. Tama tarkoittaa,
etteivat kyseisen organisaatioyksion tulokset eika yksikon sisalta kyselyyn vastanneiden
maéara olleet tiedossa. Huomioin tdman haastattelussa muun muassa kysymalla jokai-
selta haasteltavalta erikseen, vastasiko tyohyvinvointikyselyiden tulokset heidéan koke-

muksiaan MLL:n keskustoimiston tydoloista (ks. Liite 3).

5.2 Opinnaytetydn metodologia

Arvioin fenomenologisen lahestymistavan tukevan opinnaytetyon tavoitteiden saavutta-
mista, silla pyrkimyksenani oli tavoittaa paivystystyon koordinaattoreita yhdistavia koke-
muksia tutkimuskysymyksiin liittyen (ks. Kananen 2017: 46; Juuti & Salmi 2014: 35). Fe-
nomenologisen tutkimuksen kohteena on ihmisen suhde ymparéivdan maailmaan, ja ne
kokemukset ja merkitykset, joita ihminen tuolle suhteelle antaa (Tuomi & Sarajarvi 2018:
40). Tyobhyvinvoinnin tutkimuksessa ihmisten kokemuksien tutkimisella on pitkat peri-
neet, eika syyttd. Tybhyvinvoinnin ytimessé on osaltaan kyse yksittaisen ihmisen ela-
mantodellisuuteen liittyvista tapahtumista, jotka vaikuttavat ihmisen kokemuksiin (Juuti
& Salmi 2014: 35).

Talla menetelméavalinnalla pyrkimyksenéni oli saavuttaa ymmarrys tarkasteltavaan ilmi-
00n liittyvistd merkityksista, eli tavoittelin hermeneuttista ymmartamista. Tuomen ja Sa-

rajarven (2018) mukaan pohjan hermeneuttiselle ymmartamiselle luo esiymmarrys, eli
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se, mita tarkasteltavasta ilmiosta tiedetaan jo etukateen. Tavoitteenani oli tuoda tietoi-
suuteen ja jasentaa sanallisesti kokemuksia ja todellisuuksia, jotka olivat tiedettyja,
mutta samalla kenties viela nakymattdmissa (Tuomi & Sarajarvi 2018: 41-42.) Tassa
opinnaytetydssa esiymmarrys rakentui lukujen kolme ja nelja teoriakatsauksen varaan
sekd MLL:n henkilostopaallikkdé Markus Vaha-Piikkion, Auttavien puhelin- ja nettipalve-
luiden paallikdn Tatjana Pajamaen ja Varman kehityspaallikké Mari Kerasen tiedonan-
toihin (Vaha-Piikkio 2019; Pajaméki 2019; Keranen 2018).

On tarkeaa kuitenkin pitda mielessa, etta ymmarrys, joka syntyy fenomenologis-herme-
neuttisen tutkimuksen kautta, on tulkinta todellisuudesta (Tuomi & Sarajarvi 2018: 41—
42; Robson 2011: 151). Fenomenologisen lahestymistavan mukaan teoriakatsauksen
lisaksi tutkielman tuloksiin vaikuttaa myds tutkielman tekijan ilmioon liittyvat kasitykset ja
oletukset (Robson 2011: 151). Tassa opinnadytetydssa omien kasitysteni ja oletuksieni
liséksi oli pidettava mielessa myds omakohtainen suhteeni tarkastelun kohteena olevaan
organisaatioyksikkdon ja tarkasteltavaan ilmioéon (vrt. Tuomi & Sarajarvi 2018: 41-42;
Robson 2011: 151). Arvioin opinnaytetyon viimeisessé luvussa néiden vaikutusta.

5.3 Aineistonkeruumenetelméan valinta

Opinnaytetydn ohjauskeskusteluiden ja tutkimuskirjallisuuteen tutustumisen pohjalta va-
litsin haastattelumenetelméksi puolistrukturoidun teemahaastattelun, jossa oli avoimen
haastattelun piirteitd. Robsonin (2011) mukaan puolistrukturoidussa haastattelussa
haastattelijalla on kaytdéssdan haastattelurunko, mutta haastattelukysymysten painotus
vaihtelee haastatteluittain. Menetelma sopii hyvin tilanteisiin, joissa haastattelija on hyvin
sisalld iimidssa tai toiminnassa, josta tietoa keratddn. Avoimessa haastattelussa puoles-
taan haastattelijalla ei ole kaytdssaan minkaanlaista runkoa, ja haastattelu muistuttaa
luonteeltaan enemman syvallistd keskustelua. (Robson 2011: 285-289.) Koska olin
tydskennellyt pitkdan tarkasteltavassa organisaatioyksikdssa, lahdin oletuksesta, etta
olin hyvin sisalla toiminnassa, josta kerasin tietoa, ja tAman vuoksi avoimen haastattelun

menetelman kaytto oli perusteltua.

Avoimen haastattelun [&ahtbkohtana on aloittaa laajalla tutkielman aiheeseen liittyvalla
kysymyksell&, jota sitten tarkennetaan jatkokysymyksilla haastattelun edetessa, tarvitta-
essa useaan kertaan (Tuomi & Sarajarvi 2018: 88—89). Haastatteluissa tama tarkoitti
my0s sellaisten jatkokysymysten esittamista, joita alkuperéisessa kysymysrungossa ei
ollut (ks. liite 3).
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Selkean rajan vetaminen puolistrukturoidun teemahaastattelun ja avoimen haastattelun
voi olla vaikeaa. Menetelmanvalinnalla tavoittelin tutkimusaineistoa, jossa nousisi mah-
dollisimman rikkaasti esiin haastateltavien tutkimuskysymysten aiheille antamia koke-
muksia ja merkityksid. Paatavoite haastatteluissa oli paasta mahdollisimman syvalle
kiinni haastateltavien kokemuksiin tutkimuskysymysten teemoista, ja pyrin Eskolan ja
Vastamaen (2015) oppeihin nojaten edistamaan paamaaraani kayttamalla avoimen

haastattelun tekniikkaa osana aineistonkeruuta (Eskola & Vastamaki 2015: 29-30).

Haastattelu on laajasti kaytetty tiedonkeruun tapa tutkimuksessa (Robson 2011: 278).
Haastattelulla on menetelmé&na potentiaalia tuottaa rikasta aineistoa. Se tarjoaa jousta-
vuutta, mahdollisuuden tarkentaa ja korjata ja tilaisuuden paasta syvemmin kiinni vas-
tausten takana oleviin kokemuksiin eri tavalla kuin itse taytettavat kyselyt (Robson 2011:
280-281). Menetelmana haastattelu on kuitenkin aarimmaisen vaativa ja siihen siséltyy
monenlaisia sudenkuoppia, joihin erityisesti kokematon haastattelija voi tipahtaa (Tuomi
& Sarajarvi 2018: 84-86; Robson 2011: 281).

Haastattelutilanteessa haastattelija voi monin eri tavoin saastuttaa tai vinouttaa aineis-
toa, esimerkiksi johdattelemalla haastateltavia ja huonosti muotoiluilla tai epéselvasti
suullisesti esitetyilla kysymyksilla (Robson 2011: 282). Kokematon tutkielmankirjoittaja
usein myos sivuuttaa aineistonkeruun menetelmavalinnasta syntyneitd, keratyn aineis-
ton tulkitsemiseen liittyvia, seikkoja, joihin tulisi kiinnittd& huomiota. Perustavanlaatuisin
naista on metodologian valinta sille, miten vastausten sisaltda tulkitaan. (Silverman
2013: 47-48.) Tassa opinnaytetytssa siis metodologinen lahestymistapa ja aineistonke-
ruumenetelma kumpikin edellyttavat tarkkuutta tutkielman aineiston tulkinnassa. Kasit-

telen tata vield uudestaan opinnaytetydni viimeisessa luvussa.

5.4 Aineistonkeruun valmistelu

Haastattelukysymykset pohjautuivat opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin ja teoriakat-
sauksessa esiteltyihin tarkasteltavaan ilmioon liittyviin keskeisiin tekijoihin, eli esiymmar-
rykseen, joka minulla oli tarkasteltavasta ilmitsta (ks. Tuomi & Sarajarvi 2018: 41-42).
Pyrin kysymysten muotoilussa huomioimaan, etteivat kysymykset ohjaisi haastateltavia
tietynlaisten vastausten suuntaan, kayttdmalla kysymysrakenteissa mitd ja miten muo-
toon asetettuja kysymyksia (Kananen 2014: 82-83). Haastattelurungossa on suluissa
niitd keskeisia kasitteita tai aiheita, joihin kysymyksella oli toivottu saatavan tietoa (ks.
liite 3).
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Testasin haastattelukysymyksia, ajantarvetta ja aanitystekniikkaa suorittamalla marras-
kuussa 2018 koehaastattelun MLL:n keskustoimiston tyontekijélle, joka ei tydskennellyt
Auttavissa puhelin- ja nettipalveluissa. Aloitin koehaastattelun kertomalla haastatelta-
valle opinnaytety6ni aiheesta ja tarkoituksesta, ja kerroin etté tilanne on luottamukselli-
nen, ja etta tulen havittamaan tallenteen heti kun olen tarkastanut sen laadun. Lisaksi

kerroin, etté varmistan ettei aikaa kulu tuntia enempaa.

Hyodynsin haastattelurunkoa, mutta jatkoin koehaastattelussa tarkentavilla kysymyk-
silla, jotka nousivat haastateltavan vastauksista. Aikaa haastatteluun kului noin tunti.
Sain koehaastateltavalta haastattelun lopuksi palautetta. Han piti kysymyksia hyvina ja
oli vaikuttunut siitd, miten luontevasti etenin haastattelussa tarkentamalla kysymyksilla
hanen esiin nostamia aiheitaan. Kaksi kysymyksisté oli hanesta haastavia, niissa pyysin
haastateltavaa kuvailemaan mita hyvinvointi ja tydhyvinvointi h&nelle tarkoittivat. Sijoitin
ne haastattelutilanteessa noin puolen tunnin pa&han toisistaan ja tasta sainkin kiitosta.

Koehaastattelun perusteella sain vahvistusta sille, ettd avoin haastattelu on menetel-
mané sopiva taman tyon tarpeita ajatellen. Haastattelun aikana haastateltavan vastauk-
sissa nousi esiin monia esimerkkeja, joihin kohdistamalla lisdkysymyksia sain arvokasta
tietoa niista aiheista, joita tydssani tarkastelen. Aanenlaatu tallenteessa oli hyva. Havitin

tallenteen aanenlaadun tarkastettuani.

5.5 Haastattelut

Lahetin Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden organisaatioyksikon paivystystyon koordi-
naattoreille sahkopostilla haastattelukutsun (liite 1), ja sovin haastatteluun suostuneiden
henkiloiden kanssa ajat haastatteluille. Aanitin haastattelut ja litteroin aanitteet. Tutki-
musaineisto koostui haastatteluiden litteroinneista ja aineiston kasittelyn apuna kaytin

haastattelun aikana seké heti haastattelujen jalkeen tekemia muistiinpanojani.

Pyrin aineistonkeruuvaiheessa varmistamaan, etta toimintani noudatti hyvaa tieteen te-
kemisen tapaa ja sille asetettuja eettisid vaatimuksia. Hain asianmukaisen tutkimusluvan
aineistonkeruulle. Haastattelujen osalta sitouduin tutkimusluvassa sovittuihin menettely-
tapoihin, esimerkiksi aineiston sailytyksen ja havittdmisen osalta opinndytetydn valmis-
tumisen jalkeen. Haastattelut olivat vapaaehtoisia ja tarjosin jokaiselle haastateltavalle

mahdollisuuden keskeyttad haastattelu missa tahansa vaiheessa, seka peruuttaa suos-
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tumuksensa aineiston kayttoon haastattelun lopussa. (ks. Kananen 2014: 89.) Pyrin hy-
van tieteellisen tavan mukaisesti avoimuuteen haastateltavia kohtaan ja kuvasin jokai-
sen haastattelun alussa haastattelun tarkoituksen ja aineiston sailytyksen ja havittami-
sen kaytannot. Lisaksi kavin haastattelujen alussa lapi aineistonkayttéon liittyvét rajauk-
set, esimerkiksi haastateltavien anonymiteetin varmistamiseksi ja tarjosin haastatelta-

ville mahdollisuuden kysya lisédkysymyksia. (ks. Kananen 2014: 89; liite 2.)

Aloitin jokaisen haastattelun haastattelurungon ensimmaiselld kysymyksella (liite 3). Ta-
man jalkeen annoin itselleni vapauden edeta haastattelukysymyksissa siind jarjestyk-
sessd, joka tuntui kussakin haastattelutilanteessa luontevimmalta. N&in avointa haastat-
telua kayttamalla pyrin huolehtimaan, etta jokainen haastattelutilanne saattoi edeté
omalla tavallaan ja omia polkujaan, jotta haastatteluissa olisi paasty mahdollisimman l&-
helle haastateltavien kokemuksia. Kaytin haastattelurunkoa apuvdalineend, jota kayttaen
varmistin, ettd muistin ottaa esiin keskeisimmat kysymykseni jokaisessa haastattelussa.
Kysyin haastattelulomakkeen kysymykset jokaisessa haastattelussa lahes samoin sa-

noin.

Suoritin osan haastatteluista kasvotusten ja osan Microsoft Teams -palvelun valityksella.
Kasvokkain toteutetut haastattelut pidettiin MLL:n keskustoimistolla haastattelutarkoituk-
seen varatussa ja rauhoitetussa tilassa, jotta keskeytyksia ei tulisi. Tallensin kasvokkain
pitamani haastattelun ty6puhelimellani ja Microsoft Teams -haastattelut Microsoft
Teams:in -tallennusty6kalulla, joka tallensi haastattelun Microsoft Stream -palveluun. La-
tasin haastattelujen paatyttya aineiston Microsoft OneDrive-tydymparistooni ja poistin ai-

neiston muista alustoista.

Toin itsestani joitakin asioita esiin jokaisessa haastattelussa, tilanteeseen sopivaksi ar-
vioimallani tavalla. Toimin nain esimerkiksi kertomalla haastateltavalle, ettd voin hyvin
samastua hanen kertomaansa, tai kommentoimalla etta itsekin kaipaan jotain tydyhtei-
son rutiinia, josta vuosien varrella on luovuttu. Pyrkimykseni talla toiminnalla oli tehda
haastattelutilanteesta epavirallisempi ja mahdollisimman rento haastateltavalle. Nojau-
dun valinnassani Ruusuvuoren ja Tiittulan (2014) ndkdkulmaan, jossa jokaisen haastat-
telutilanteen kohdalla on erikseen arvioitava haastattelutilanteen roolit ja tiedon omistajat
(Ruusuvuori & Tiittula 2014: 34-35). Toteutin haastattelut omassa organisaatioyksikos-
sani, jossa olin tytskennellyt haastattelujen toteutushetkella lahes yhdeksan vuoden

ajan. Haastateltavilla todennékaisesti oli ennakkokasitys, etté tunnen toimintaympariston

metropolia.fi WM etropolia



35

ja ettd osaan samaistua heidan kokemuksiinsa. Pyrin toiminnallani lujittamaan luotta-
musta ja viestittdmaan, etta minulle voi puhua kaikenlaisista kokemuksista (ks. Ruusu-
vuori & Tiittula 2014: 25; Eskola & Vastamaki 2015: 29-30). Alla kaksi esimerkkia toi-

minnastani haastattelutilanteissa.

[naurua] joo ma saan ite kans kiinni kyl tosta fiilliksesta (HO: Haastattelija)

joo ja onpa mielenkiintoista. Hauskaa, kun nousi tda aihe esiin ku ma oon taas
jotenki niinko ajatellu et taa on ollu semmonen tyétehtava mista sa oot tykénny tosi
paljon (HO: Haastattelija)

Nostin nama esimerkit esille, jotta lukija voi arvioida toimintatapojeni vaikutusta keratyn
aineiston sisaltéon. Haastattelun lopussa kysyin jokaiselta haastateltavalta, haluavatko
he lisata viela jotain tai onko jotain sellaista, mita en ollut viela kysynyt ja mika olisi heista
olennaista aiheen kannalta. Varmistin, saanko kayttaa paattynytta haastattelua opinnay-
tetydssani ja voinko tarvittaessa lahestya haastateltavia uudestaan lisakysymyksilla. Jo-

kainen haastateltava antoi naihin suostumuksensa.

5.6 Aineiston sisallonanalyysi

Sisallbnanalyysia pidetaan laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelména. Termilla
on monia maaritelmid, joista yhdessa se maaritellaan pyrkimykseksi kuvata tutkimusai-
neiston sisaltta sanallisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018: 117). Analyysivaihetta aloittaessa
on hyva kokeilla erilaisia lahestymistapoja. Analyysin tekijan tulisi pyrkia valttamaan liian
aikaisessa vaiheessa tehtyja hypoteeseja ja olemaan mahdollisimman rehellinen aineis-
tolle. Tyypillinen aloittelijan virhe on nostaa aineistosta omaa hypoteesia tukevia asioita,
ja jattaa sita kyseenalaistavat asiat huomioimatta. Analyysi on hyva aloittaa pienesta
osasta aineistoa ja kun sopiva analyysitapa on |6ytynyt, voi laajentaa analyysin koko

aineistoon. (Silverman 2013: 234.)

Tuomi ja Sarajarvi (2018) esittelevat aineistoléhtdisen analyysin prosessiksi Milesin ja
Hubermanin kolmivaiheista mallia. Tassa aineisto pelkistetaén, ryhmitellaén ja ryhmitte-
lyn pohjalta luodaan teoreettiset kasitteet. (Tuomi & Sarajarvi 2018: 122.) Aineistolahtdi-
sessd analyysissa prosessi on luonteeltaan induktiivinen ja nojaa vahvasti analyysinte-
kijan valintoihin ja reflektioon. Taman vuoksi prosessin eri vaiheet on kuvattava auki sel-
keasti, jotta lukija voi arvioida analyysin luotettavuutta ja patevyytta. (Saaranen-Kauppi-
nen & Puushiekka 2006.)
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5.6.1 Aineiston luokittelu siséllonanalyysissa

Colin Robson (2011) esittd& teemojen tunnistamista varten hyodyllisia ohjeita. Helpoin
tapa tunnistaa teemoja Robsonin mukaan tarjoaa toistuvuus. Mitéd useammin aihe toistuu
tekstissa, sitd varmemmin se on teema. Osallistujien kayttamat termit, jotka toistuvat ai-
neistossa on tarkea huomioida aineistoa luokiteltaessa. Metaforat ja analogiat ovat tyy-
pillisia tapoja tunteiden kayttaytymisen, kokemusten ja ajatusten ilmaisuun. Tauot, muu-
tokset haastateltavan ddnessa voivat viestia teemasta. Samankaltaisuudet ja erot aineis-
tossa voivat auttaa teemojen ja muodostettavien alaluokkien tunnistamisessa. (Robson
2011: 482.)

Robson (2011) kehottaa tarkastelemaan tarkasti sanoja ja lausahduksia kuten "koska,”
"siitd lahtien” tai "sen johdosta.” Ne usein viestittavat kausaalisesta suhteesta. limaisut,

”

kuten ”jos,” "sitten” tai “sen sijasta” taas ilmaiset ehdollista suhdetta. Aikaan liittyvaa suh-

[T

detta ilmaistaan sanoilla kuten "ennen,” "jalkeen,

”

sitten” tai "seuraavaksi.” Luokitelta-
essa on tarkea myds kiinnittd& huomiota siihen, mitéa aineistossa ei ole. Puuttuvan tiedon
merkitysten arviointi vaatii kuitenkin tarkkuutta ja varovaisuutta ja soveltuu kokeneem-
mille analyysin tekijoille noviisia paremmin. Teemoja voi nousta myos teorian ja tutki-
muskysymysten kautta. Teemoittelun my6té aineistosta saadaan muodostettua ensin
alaluokkia, joita yhdistamalla luodaan paaluokkia. Paaluokkia voi vield yhdistaa yhdiste-
tyiksi luokiksi. (Robson 2011: 482.)

Tohtori James Woodall (2016) ohjeistaa tutustumaan aineistoon huolellisesti, korosta-
maan aineistosta tutkimusongelmaan liittyvaa sisaltéa ja koodaamaan poiminnat lyhyilla
kuvauksilla. Tamén jalkeen lyhyiden koodattujen kuvausten jalkeen alkaa hahmottua
alaluokkia. Temaattisesti toisiinsa liittyvista alaluokista puolestaan muodostuu ylaluokkia
(Woodall 2016). Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) suosittelevat tutkimustehta-
van ja -kysymysten hyddyntamista luokittelussa. Silloinkin, kun lahestymistapana on ai-
neistolahtdinen analyysi, on aluksi kysyttava, mihin kysymyksiin ja tehtavanantoon olen

etsimassa tasta aineistosta vastauksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tuomi ja Sarajarvi (2018) ovat esittdneet rungon analyysivaiheen etenemisen kuvaami-
selle, joka pohjautuu Timo Laineen laatimaan malliin (Tuomi & Sarajarvi 2018: 104).
Runkoon kuuluu nelja vaihetta, joiden pohjalta muokkasin itselleni kayttoon seuraavan
tiekartan. Taydensin runkoa Robsonin (2011), Woodallin (2016) ja Silvermanin (2013)

ohjeistusten pohjalta:
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Taulukko 2.  Analyysivaiheen eteneminen (Tuomi & Sarajarvi 2018: 104; Robson 2011: 476;
Silverman 2013: 234; Woodall 2016).

Ennen analyysin | Tutustu aineistoon hyvin. Lue aineisto useampaan kertaan, laita muis-
aloittamista tiin alustavia ajatuksia.

Vaihe 1 Maarita selkeasti, mihin keskityt aineistossa analyysivaiheessa. Nou-
data maarittelya.

Vaihe 2 Erota ja merkitse huolellisesti méaarittelyyn liittyvét asiat aineistosta.
Koodaa aineistosta erottamasi kohdat.

Mikali maarittely muuttuu analyysin aikana, varmista etta muutos im-
plementoidaan koko aineiston kasittelyyn. Kerad merkityt asiat aineis-
tosta, ja jatda muu aineisto pois analyysista.

Vaihe 3 Luokittele koodattu aineisto alaluokkiin. Rakenna alaluokkien pohjalta
verkostokartta analyysille, josta muodostuu ylaluokat.

Vaihe 4 Kirjoita yhteenveto

Lopuksi Arvioi analyysin laatu ja luotettavuus

Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) esittavat, etta erityisesti opiskelijoiden ana-
lyysitdissa sisallonanalyysi paattyy usein aineiston luokitteluun, josta monissa tilanteissa
voisi jatkaa viela eteenpdin. Seuraavaksi vaiheeksi teemoittelun jalkeen he esittavat tyy-
pittelyn, jossa teemaluokkiin jaetun siséllon pohjalta luodaan tyypiteltyja case-esimerk-
keja (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Taman opinnaytetytn kontekstissa se
olisi voinut tarkoittaa erilaisia tyypiteltyja esimerkkeja tydhyvinvointiin liittyvista kokemuk-
sista. Aineisto oli kuitenkin osallistujamaaraltaan melko pieni ja tyypittelyn toteuttaminen
niin, ettei kukaan haastateltavista ei olisi ollut tunnistettavista, ei mielestani ollut taysin

mabhdollista.

5.6.2 Sisallonanalyysin heikkouksia

Ihmisen suorittamassa analyysissa on heikkouksia, joista on hyvéa olla tietoinen (Robson
2011: 468; Woodall 2016). Ihmisen kyky vastaanottaa ja pitaa tydmuistissa tietoa on
rajallinen. Kaikki aineiston tieto ei mytsk&an ole tasavertaisessa asemassa. On taval-
lista, ettd ensimmaiset katsaukset aineistoon tekevat herkasti suuren vaikutuksen ja
mieli vastustaa taméan jalkeen ensivaikutelman muuttamista. N&in ensivaikutelma saat-
taa jo alkuvaiheessa ohjata tulosten esittelyn painotuksia. Lisdksi sisallonanalyysin teki-
jan omia intresseja tukeva tieto otetaan herkemmin huomioon kuin omat intressit kyseen-

alaistava tieto. Mikéli aineistosta nousee esiin olemassa olevan hypoteesin haastavaa
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tietoa, siihen yleensa yli- tai alireagoidaan. Lisaksi tavallista on raportoinnin epajohdon-
mukaisuus, eli samaan dataan pohjautuvat toistuvat analyysit eroaisivat tuloksiltaan toi-
sistaan. (ks. Robson 2011: 468.)

Eritysesti opinnaytetdissa yleinen ongelma analyysin tulososiossa on tulosten kuvaami-
nen ensisijaisesti sitaattien avulla. Sitaattien tulisi tukea ja avata tutkielman tekijan paat-
telyketjua, ja toimia analyyttisen kommentoinnin tukena, ei tulosten paaasiallisena sisal-
tona. (Woodall 2016.) Teemoittelun tulisi rakentua analyysintekijan tydskentelyn ja ajat-
telun pohjalta, ei jaada lukijan vastuulle (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Toinen yleinen ongelma opinnaytetdissé on haastattelukysymysten kayttaminen ala- tai
ylaluokkina. Sisallénanalyysissa on kyse istumalihaksia vaativasta tydstd, jossa aineisto
itsessaan synnyttaa luokittelun, ei aineistonkeruuseen kaytettyjen kysymysten runko. Li-
saksi luokittelun taytyy perustua aineistoon. Analyysin tekijan taytyy olla taysin varma,
ettd tulososion luokittelu ja ideat pohjaavat kaikki alkuperdiseen aineistoon. (Woodall
2016.)

Myds teoriataustan rakentamiseen saattaa kohdistua sudenkuoppia. Robsonin (2011)
mukaan on tavallista, etta helposti saatavissa olevaan tietoon perehdytaan yleensa her-
kemmin ja vaikeasti saatavilla oleva tieto sivuutetaan. Tavallista on myds, ettei eroja eri
lahteiden luotettavuudessa arvioida, ja omaan tiedon arviointikykyyn luotetaan liiallisesti.
(Robson 2011: 468.) On todennakdista, etta aloittelevan tutkielman tekijan analyysissa
heikkoudet vaikuttavat kokenutta tutkijaa enemman tydn laatuun. Taman luvun ohjeis-
tukset ja huomiot toimivat hyvina tukirakenteina opinnaytetydn prosessissa. Niiden poh-
jalta voin pyrkia kiinnittdmaan huomiota yleisiin sudenkuoppiin, pyrkid vahentamaan nii-

den vaikutusta tyon laatuun ja lopussa arvioida niihin peilaten ty6n toteutusta.

5.6.3 Siséllénanalyysin toteutus

Aineisto koostui lopulta seitsemé&sta noin tunnin mittaisesta haastattelusta. Litteroituna
aineistoa muodostui MLL:n keskusorganisaation kayttamill&a Microsoft Word tyyliasetuk-
silla 97 sivua. Aineistossa oli merkkeja ilman valilyénteja 294 269. Silvermanin (2013) ja
Woodallin (2016) ohjeistuksia noudattaen aloitin sisdlldnanalyysin harjoittelun aineiston
kahdella ensimmaisell& kysymyksella (Silverman 2013: 234; Woodall 2016). Naiden k&-

sittely kattoi noin 5 minuuttia jokaisen haastattelun alusta. Harjoitteluvaiheen toteutus
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osoittautui toimivaksi ja toteutin pienin muutoksin koko aineiston luokittelun samaa me-

netelmaé hyoddyntaen.

Aloitin aineiston analyysin kuuntelemalla ja lukemalla aineiston useaan kertaan lapi, yrit-
taen ymmartaa tarkasti, mita haastateltavat kertoivat. Merkitsin korostusvarilla tekstista
ne osat aineistosta, joissa kasiteltiin tutkielman aiheena olevia teemoija, eli tydhyvinvoin-
tia, tyon kuormitusta ja niihin vaikuttavia tekijoita. Korostin vihrealla varilla kohdat, joiden
vaikutus tydhyvinvointiin koettiin positiiviseksi tai neutraaliksi ja punaisella kohdat, joiden
vaikutus tydhyvinvointiin koettiin heikentavaksi, tai jotka nahtiin mahdollisina uhkakuvina.
Liséksi korostin punaisella ne kohdat, joihin mielesténi tydyhteisdssé olisi hyva kiinnittaa
huomiota. Merkitsin jokaisen korostuksen perdaan koodaustarkoituksessa yhden tai kaksi
avainsanaa, joiden avulla voisin seuraavassa vaiheessa jasentaa aineistoa helpommin.
Na&ité avainsanoja olivat esimerkiksi #normit, #tyopari, #tyohyvinvointi, #vastuu, #merki-
tyksellisyys, #arvot ja #arvostus.

Loin Microsoft Excel-taulukkoon sarakkeet haastateltavan tunnisteelle (H1-H7), avain-
sanoille, poimitulle aineistolle ja sarakkeen varikoodia varten, jolla voin eritella aineiston
luonnetta tutkimuskysymyksiin liittyen. Vareina kaytin organisaatiomme vareja (sininen
oli positiivinen tai neutraali, punainen heikentéava tai huomioitava asia). Loin taulukkoon
sarakkeet pelkistyksille seka ala- ja ylaluokille. Poimin ja siirsin Microsoft Excel-tauluk-

koon litteroidusta aineistosta lopulta 706 tekstikatkelmaa.

Lajittelin aineiston avainsanojen pohjalta ja ryhdyin kirjoittamaan pelkistyksia tekstikat-
kelmista. Kirjoitin jokaiselle tekstikatkelmalle pelkistetyn kuvauksen katkelman sisallosta.
Pelkistysten joukossa oli joitakin samanlaisia pelkistyksia, ja lopullisessa luokittelussa
erilaisia pelkistyksia oli 678 kappaletta. Esimerkiksi alla olevasta lauseesta muodostin
pelkistyksen “organisaation kaytanndista valittyy tyontekijalle tydntekijan arvostus (vari-

koodi on sininen, eli tdma asia tukee tai edistaa tyohyvinvointia).”

...ja arvostus kanssa jotenkin my6s niinkun se etta kaikesta huokuu semmonen
niinku tydntekijan arvostus kylla niinku meidan talossa mista varmaan tulee myos

se tyytyvaisyys (H2)

Pelkistysten pohjalta loin alaluokkia. Taman jalkeen l&hdin rakentamaan alaluokkien
pohjalta mahdollisia ylaluokkia. Seuraavalla sivulla on taulukkomuotoinen esimerkki si-

sallénanalyysin prosessista yhden tekstiotteen osalta (taulukko 3).
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Taulukko 3.  Esimerkki luokittelusta

Alkuperainen lause Ja arvostus kanssa jotenkin myds niinkun se ettd kaikesta
huokuu semmonen niinku tydntekijan arvostus kylla niinku
meidan talossa mista varmaan tulee myo6s se tyytyvaisyys
(H2)

Pelkistetty organisaation kaytanndista valittyy tydntekijélle tydntekijan ar-
vostus

Varikoodi Sininen: On hyvin tai edistaa

Avainsana(t) Arvostus

Alaluokka Organisaatio ja esimies vaikuttavat tyéhyvinvointiin

Ylaluokka Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Analyysin alaluokat muodostin tekstipelkistysten pohjalta, tavoitellen luokittelua, joka
hyodyntaa teoriakatsauksen kasitteistoa. Ylaluokilla pyrin jasentamaan, miten alaluokat
vastaisivat tutkimuskysymyksiin. Suurin osa sisallésta sijoittui ylaluokkaan tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavat tekijat. Sisallénanalyysin luokittelussa syntyi lopulta 11 alaluokkaa ja

kaksi ylaluokkaa.

Taulukko 4.  Sisédllénanalyysin yla- ja alaluokat. Suluissa luokkaan sisaltyneiden tekstipelkistys-
ten n-maara (pelkistyksia yhteensa 706).

Ylaluokka Ylaluokka

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (n=573) Tyokuormitusta aiheuttavat tekijat (n=133)

Alaluokat Alaluokat

Toiminnan rakenteet vaikuttavat tydhyvinvoin- | Tyon vaatimukset kuormittavat tydntekijoita

tiin (n=154) (n=80)
Ty6yhteison normit vaikuttavat tyéhyvinvoin- | Ty6kuormituksen vaikutus ty6hyvinvointiin
tiin (n=70) (n=29)

Organisaatio vaikuttaa tyohyvinvointiin (n=69) | Palautumista edistavat tekijat (n=24)
Tyon sisaltd vaikuttaa tydhyvinvointiin (n=68)
Tydyhteiso vaikuttaa tydhyvinvointiin (n=67)

Hyvinvointi ja ty6hyvinvointi vaikuttavat toi-
siinsa (n=64)

Tyontekija vaikuttaa ty6hyvinvointiin (n=54)
Kenelld on vastuu tyéhyvinvoinnista (n=27)
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Kaytan tulosten raportoinnissa haastatteluista poimittuja tekstikatkelmia elavoittamaan
tekstia ja avaamaan omia paattelyketjujani. Leikkasin tekstikatkelmista osia pois kah-
desta syysta; tiivistadkseni tekstia, tai varmistaakseni, ettei haastateltava ole tunnistet-
tavissa. Esimerkiksi erilaisten murteiden tai fraasien takia osa haastateltavista olisi muu-
toin ollut tunnistettavissa lainauksista. Leikkaukset nakyvat [...] merkintdna lainauksissa.

Jokaiselta haastateltavalta on pyydetty viela erillinen lupa otteiden kayttdmiseen.

5.6.4 Power Bl sisélldnanalyysin tukena

Omistan vielda oman erillisen luvun Microsoft Power Bl — ohjelman kaytdlle. Sisallénana-
lyysini noudatti tutkimusmenetelman osalta hyvin perinteikkaitd linjoja, mutta modernin
raportointiohjelmiston kayttaminen sisallonanalyysin tukena oli vielé tietddkseni uutta. En
tormannyt teoriakatsauksen aikana yhteenkaan tutkimukseen, jossa suurien datamas-
sojen kasittelyyn luotuja business intelligence raportointiohjelmia olisi kaytetty hyddyksi,
eik& opinnaytetydn kirjoittamishetkella Metropolian kirjaston tietokannasta hakusanoilla
thematic analysis Power Bl 10ytynyt yhtdan aihetta kasittelevaa julkaisua. Google-haulla
Microsoftin virallisilta Power Bl tukifoorumeilta 16ytyi muutamia aihetta sivuavia keskus-
teluja. YouTube-haulla aiheesta ei 16ytynyt yhtaan opetusvideosta edellda mainituilla ha-
kusanoilla. Tama on huomionarvoista, silld YouTube sisdltdéd monien ohjelmistojen,
myds Microsoft Power Bl:n k&yttdon runsaasti kaupallisten toimijoiden ja yksityishenki-

I6iden tuottamaa opetusmateriaalia.

Microsoft Power Bl tarjoaa raportointiratkaisun, jolla on mahdollista kasitella interaktiivi-
sesti ja alykkaasti suuria datamassoja (Microsoft 2019a). Ohjelmalle voi "opettaa” DAX-
kieltd kayttden, miten tietokantaan tallennettua tietoa pitaa kasitella nyt ja tulevaisuu-
dessa, vaikka tietokantaan tallennetun tiedon maara lisaantyisi (Microsoft 2019b). Mic-
rosoft Power Bl on ensisijaisesti suunniteltu yrityskayttéon, mutta sen tarjoamat tydvali-
neet sopivat monenlaisten tietokantojen kasittelyyn. Tydelaméssa olen kayttanyt ohjel-
mistoa tilastotiedon ja laadullisten siséltdjen raportoinnissa ja todennut sen tarjoavan

huomattavaa lisdarvoa myds sosiaalialan jarjestotyossa keratyn tiedon kasittelyyn.

Ohjelman avulla olen pystynyt esimerkiksi tarkastelemaan visuaalisesti ja interaktiivisesti

Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden yhteydenotoista kymmenen vuoden ajalta tilastoi-
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tuja tietoja (yhteydenottojen n > 250 000, josta muodostuu yli 8 000 000 solua informaa-
tiota). Aikaisemmin tietoja on vertailtu ensisijaisesti Microsoft Excelin avulla, paaosin
vuosittaisina koosteina. Microsoft Power Bl:n ansiosta kaikki huo miljoonat tietokannan
solut voidaan tuoda yhteen, ja tiedon sisaltda voidaan tarkastella raportointiohjelman

ominaisuuksia hyddyntaen (Microsoft 2019a).

Opinnaytetydssani Microsoft Power Bl toi lisdarvoa sisallonanalyysiin Microsoft Excelin
rinnalla. Tuomalla luokitellun tiedon Microsoft Power Bl:hin, kykenin tarkastelemaan tie-
toa visuaalisesti ja interaktiivisesti, porautumaan luokittelun eri tasoille vaivattomasti ja

nain kaivamaan tarvitsemaani tietoa nopeasti esiin analyysia kirjoittaessa.

Védrikoodi @Huomioitava @ On hyvin tai edistaa

40 &0 80 100 120 140

Kuvio 1. Alaluokat, jotka muodostavat ylaluokan Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat.

Merkitsin jokaisen pelkistyksen koodilla "on hyvin tai edistdd (n=429)” ja "huomioitavaa
(n=277).” Naiden koodien avulla pystyn erottelemaan aineistoa analyysissa helpommin
(ks. kuvio 1). Microsoft Power Bl:n avulla pystyin tarkastelemaan ylaluokkien ja alaluok-
kien osalta visuaalisesti, kuinka paljon eri luokissa oli eri varein koodattuja pelkistyksia
(kuvio 1). Koodi huomioitavaa (punainen) sisaltaa tekstiotteita, joissa haastateltava ku-
vasi jonkin asian mahdollisesti uhkaavan tai heikentavan tyhyvinvointia ja tekstiotteita,

joiden sisalt6éon oli mielestéani hyva kiinnittda tulososiossa tarkemmin huomiota.
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b=
Vérikoodi @Huomioitava ®0On hyvin tai edistaa Vériko.. ®On hyvin tai edistdd
ntin H1
ntiin
H2
astic tavat
H3
& vaikuttza i
Ha
kuttaa i
Hs
5 ravat
HE
uttsa r
- Teksti 7
H2: ja arvostus kanssa jotenkin myas niinkun se etta kaikesta huokuu
semmeonen niinku tyéntekijan arvostus kylld niinku maidan talossa mistd
varmaan tulee myds se tyytyvaisyys o -
brdi= e
Pelkistetty ID | Hashtag Hashtag_spes A
-
Tydn joustavuus ja autonomia viestivit, ettd organisaa H2 Tybhyvinvointi Autonomia
Arvostus nakyy luottamuksena H4  Arvostus
Esimiehet arvostavat tyontekijoita H2 Arvostus
Esimies osoittaa arvostavansa tyontekijoita tiimin lasng < > H7 Arvostus
O i ion kayta bistd huokuu tyd ijan arvost H2 Arvostus
Tydntekija voi kokea tydpanoksensa olevan riittava H4  Arvostus
Tydntekijan tydpanosta arvostetaan H7 Arvostus
Itsendinen tydote kertoo tydnantajan luottamuksesta H4 Autenomia "
Esimies toimii kun tydntekija on kuormittunut H1 Normit

Kuvio 2. Esimerkki visualisoinnin interaktiivisuudesta

Olen kuvan esimerkissa (kuvio 2) porautunut ylaluokkaan "Tydhyvinvointiin vaikuttavat
tekijat”, jolloin nden kyseisen ylaluokan alaluokat (ks. taulukko 4). Olen lisdksi aktivoinut
pylvasvisualisoinnissa alaluokan "Tyoyhteison normit vaikuttavat tydhyvinvointiin® vari-
alueen "on hyvin tai edistaa.” Visualisoinnin alapuolella olevassa taulukossa nakyvat tal-
I6in suodatetusti vain valitun alueen tekstipelkistykset ja pelkistysten viereen liittdmani

avainsanat.

Viemalla hiiren pelkistetyn tekstin paalle, saan nakyville alkuperéisen litteroidun tekstin,
jonka olen pelkistanyt ja luokitellut. Luokkakaavion oikealla puolella nden erillisesta pyl-
vaskaaviosta, kuinka moni haastatelluista on puhunut valitusta aiheesta, ja kuinka monta
pelkistettya tekstiotetta kultakin haastatellulta alaluokan rajattuun tarkastelualueeseen
liittyi. Esimerkiksi kyseisesté rajatusta alueesta oli eniten tekstipelkistyksia haastatelta-
villa H2, H4 ja H7. Nain analyysia tehdess& minun oli helppo tarkastella eri luokkien n-
maaria ja luokkiin siséltyvia pelkistyksia, ja tarvittaessa myds pelkistysten lahteita.

Microsoft Power Bl:n kayttd helpotti aineiston tarkastelua, ja koin sen tuoneen itselleni
lisdarvoa tytn analyysivaiheeseen. Kayttajalle, joka tuntee ohjelmiston perustoiminnalli-
suudet sisdllonanalyysin toteutusta kasitelleet alaluvut antavat riittavét tiedot vastaavan

ratkaisun toteuttamiseen.
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6 Tutkielman keskeiset tulokset

Kasittelen téssa luvussa siséllonanalyysin tuloksia. Olen jasentanyt luvun niin, etté laa-
jimmat alaluvut ovat sisallénanalyysin ylaluokat, ja pyrkivat antamaan vastauksen tutki-
muskysymyksiin. Naita edeltda lyhyena alustuksena alaluku haastateltavien ajatuksista
hyvinvoinnin ja tyohyvinvoinnin kasitteisiin liittyen.

Sisélldnanalyysin luokittelumenetelm&a kayttaen suurin osa tekstipelkistyksista sijoittui
ylaluokkaan Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (pelkistysten méaéra n=573). Ylaluokkaan
Tyon kuormittavia tekijoita kuului 133 pelkistettya lainausta. Tulosluvun alalukujen 6.2 ja

6.3 rakenne pohjautuu sisallonanalyysin alaluokkiin.

6.1 Ajatuksia hyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin kasitteista

Valtaosa haastatelluista ajatteli, ettd k&sitteina hyvinvointi ja tyohyvinvointi kuvaavat
kumpikin laajoja kokonaisuuksia, joihin liittyy monia erilaisia tekijoitd. Useampi haasta-
teltu ajatteli, ettd kun on kokonaisvaltaisesti tyytyvainen elamaan, voi ajatella voivansa
hyvin. Hyvinvoinnin kannalta keskeisiksi tekijoiksi nousivat monien haastateltavien vas-
tauksissa fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, laheisten ihmissuhteiden tyydyttavyys ja

tasapaino elaman eri vaatimuksien valilla.

tarkoittaa sitd ettd on itsensa kanssa hyva olla.[...] Siitdhan se kaikki |ahtee. Ja
sitten [...] ettd sulla on sielld omassa kotona hyva olla. Ettd sehan on kuitenkin se
lahtokohta sille kaikelle muulle hyvalle ololle. (H4)

My@s tyohyvinvointiin liittyi haastateltavien kokemuksissa monia tekijoitd. Hyvalla ja in-
nostavalla tyoilmapiirilla oli usealle haastatellulle merkitysta tyéhyvinvoinnin nékokul-
masta. Kun aamuisin tuntee, etta on hyva lahtea téihin, eikéd koe t6ihin l&htoon liittyen

ahdistusta tai stressia, ja kun tdissa on hyva olla, tietaa voivansa hyvin tydssaan.

ettd toihin tullessa [...] ei 00 missdan nimessa vastenmielista eika [...] ahdistavaa
tulla téihin. [...] silloin ma jo oon aika paljon plussan puolella niinku tydhyvinvoinnin
kannalta. (H3)

Haastatteluissa nousi myds esiin erilaisia painotuksia. Osa haastatelluista mainitsi ty6-
valineet, tyoturvallisuuden ja tyon ergonomian. Oli tarked, ettd tydssa on hyva ja turval-
lista olla. Tarkeaksi asiaksi nousi mygs, ettd tyo oli omien arvojen mukaista. Haastatte-

luissa kuvattiin, kuinka hyvasta tyéhyvinvoinnista tulee ajan kanssa itsestdéanselvyys ja
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perustila. Eras haastateltu kuvasi, kuinka tuo hyva perustila suojasi tydhyvinvointia myoés
vastoinkdymisten kohdatessa; kun suuressa kuvassa asiat ovat hyvin, on tyontekijana

sitoutunut selvittamaan vastoinkaymiset.

Hyvasta tyohyvinvoinnista kertoi osalle my6s se, etta tydyhteistsséa oli useita pitkaan
samoissa ty6tehtavissa olleita tyontekijoita. Tydhyvinvoinnille tarkedksi nahtiin organi-
saation avoin vuorovaikutuskulttuuri. Erds haastateltava kuvasi kaantaen, etté jos jotakin
asiaa ei pysty purkamaan tai jakamaan tyoyhteisdssa, se on halytyskello siita, etta jokin
ei ole hyvin.

Jokainen haastateltu piti Keskindisen tydeldkevakuutusyhtid Varman ty6hyvinvointiky-
selyn tuloksia uskottavana. Erés haastateltu kuvasi, ettei yhdellakdan hanen tuttavallaan

asiat olleet paremmin tdissa.

...m& en tieda ettd kelladn mun kaverilla olisi parempi tydpaikka niinku tassa suh-
teessa. En oo kuullu sellasesta, eli se kertoo kertoo ettd saattaa hyvinkin olla totta.
(H2)

Pyysin jokaista haastateltavaa my6ds pohtimaan, milla tavoin tyohyvinvointi ja hyvinvointi
voisivat vaikuttaa toisiinsa. Useampi haastateltu vastasi, etta paivystystyon koordinaat-
torin tydssa vaikutus hyvinvoinnin ja tyohyvinvoinnin valilla voi ilmeté herkastikin tyon
vaatimusten vuoksi. Esimerkiksi akuutit tilanteet yksityiselamassa vaikuttavat vuorovai-
kutuksen ja keskittymisen tasoon, joka voi vaikuttaa ohjaustydssa suoriutumiseen. Moni
my0Os pohti, ettd hyvinvointi ja tyéhyvinvointi vaikuttavat toisiinsa, joko tukien tai heiken-
taen. Useampi haastateltu jakoi ajatuksen, ettd paivystystyén koordinaattorin tyd edel-
lyttaa tiettya, riittdvaa hyvinvoinnin tasoa. Tyohon riittAmattomalla hyvinvoinnin tasolla
kyky ndhda asioita monipuolisesti heikkenee, artyy herkemmin, vélttelee vaikeita tilan-

teita, on aikaansaamaton, vetaytyva, ja tekee tyot rutiinilla.

My@s tydsta kotiin pain suuntautuvaa vaikutusta kuvattiin useassa haastattelussa. Osa
kuvasi korkean tydhyvinvoinnin tason vaikuttavan arkeen. Kun toissa oli hyva olla, téihin
liittyva hyva mieli vaikutti koko kodin ilmapiiriin. Eréas haastateltu kuvasi, kuinka se vaikutti
my0s lasten ajatuksiin ja mielikuviin tydelamasta. Myos kuormituksen koettiin siirtyvan
tydsta kotiin. Jos toissa ei voisi hyvin, se vaikuttaisi myts arkeen. Osalla oli omakohtaisia
kokemuksia tyOuran vaiheilta tilanteista, joissa tydssa oli ollut sellaisia tekij6ita, jotka oli-
vat heikentaneet omaa tydhyvinvointia. Naissa tilanteissa tyon ajattelu vapaa-ajalla oli

ollut ahdistavaa, ja t6ihin oli ollut ahdistava lahtea.
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ma& niin tavoitan vieldkin sen tunteen miten mua oikeesti ahdisti niinku tulla téihin
ja miten inhottava oli ajatella koko ty6td [...] jos [sellainen] olis niinku jatkuva olotila
itella ettd [...]tyotehtavat ei olisi mulle sopivia tai liian vaativia tai liian [..] vaatimat-
tomia [...] niin silloin m& aattelen et ma en varmaan [...] vois puhua [...] ty6hyvin-
voinnista ainakaan positiivisessa mielessa (H3)

Nykyisen tydympariston tyohyvinvoinnin tasoa lahestyttiin myds vertailemalla nykytilan-
netta aikaisempiin tydelaman kokemuksiin. N&éissa haastatteluissa aikaisempiin koke-
muksiin peilaten arvioitiin, ettd nykyisessa tydyhteisossa on aktiivisesti kiinnitetty huo-
miota tyohyvinvointiin. Tama nakyi esimerkiksi niin, etta tydbmaaréén ja tydyhteison ilma-
piiriin oli kiinnitetty huomiota.

6.2 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

6.2.1 Toiminnan rakenteet

Jokaisessa haastattelussa nousivat esiin tydyhteisén ja organisaation toiminnan raken-
teet, joilla on vaikutusta ty6hyvinvointiin. Siséallonanalyysin alaluokista tama muodosti
suurimman (aineistopelkistysten méara n=154). Tyohyvinvointiin vaikuttavina keskei-
simpina rakenteina koettiin tydn ja arjen yhteensovittaminen, tyon intensiivisyyden ja
tydn maaran vaihtelu, tybajan ja tyon sisaltdjen suunnitteluun liittyva autonomia ja vuo-

rotyo.

TyOn ja arjen yhteensovittaminen

Jokaiselle haastatellulle oli tarkead, ettd tyon sovittaminen omaan elamaén sisélsi jous-
tavuutta. Tydaikaa ja ty6péaivien pituutta oli mahdollista suunnitella itse tiettyjen rajojen
sisédlla. Ohjausvuoroja jokaisella paivystystyon koordinaattorilla oli tasavertainen maara,
ja niiden sijaintia ei taysin voinut itse maarittaa. Moni néki kuitenkin arvoa silla, etta pai-
vystysvuorot saa tietdd puoleksi vuodeksi kerrallaan. Joustavuutta tyéhon toi myds, etta
paivystysvuoroja oli mahdollisuus vaihtaa toisten koordinaattorien kanssa, myds paikka-

kuntien valilla.

Useampi haastateltu kuvasi, kuinka tarkeaa on, ettd tydn maarééan on kiinnitetty saan-
nollisesti huomioita vuosien aikana. Tyon tekemista on joissakin kohdissa rajattu ja oh-
jaustyon osuus tydajasta on tarkasti maaritelty. Peruskurssien aikana, jolloin koordinaat-
torit kouluttavat uusia paivystgjia kurssipéaivat vahentéavat ohjausvuoroja. Vuorojen maa-

réé vahentavat myos matkustaminen tiimipaiville. Jokainen haastateltu néki ohjaustyon
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yhtena tyon mielekkdaimmista osa-alueista, mutta moni kuvasi sen my6s olevan kuormit-
tavin tyon osa-alueista kuvaillen, kuinka tarkeaa oli, etta tydssa on toimistotyota ohjaus-

tyon rinnalla vastapainottamassa tyon kokonaisuutta.

Joo no se on kylla ihan hyvaa semmosta vastapainoa. Joskus on ihan hyva etta
on semmosia... et ma sanoisin tammgosia ihmisvapaita paivia etta [...] et saa vahan
olla vaan omien ajatusten kanssa [...] niitékin selvasti kaipaa (H4)

Tyodn suunnittelussa autonomiaa

Jokainen haastateltu nosti esille oman tyén suunnitteluun liittyvan autonomian tarkeéana
tyohyvinvointia tukevana asiana. Tydssa oli joitakin rakenteita, joiden sijaintiin tyonteki-
jana ei pystynyt taysin vaikuttamaan, kuten paivystysvuorojen, koulutusten ja kokousten
sijainti, mutta toimistoty®ajan sijoittumiseen ja sisaltdon pystyi vaikuttamaan. Tata tyoai-
kaa oli yli puolet tydajasta, jolloin merkittavadn osaan tybajasta pystyi itse vaikuttamaan.
Moni kuvasikin, kuinka itselle sopivilla yksil6llisilla valinnoilla pystyi huolehtimaan omasta
tydhyvinvoinnista, esimerkiksi tydvuorosuunnittelulla. Talléin omaa hyvinvointia oli mah-
dollista tukea tulemalla iltavuoron jalkeen myéhemmin t6ihin tai tekemalla joko etatoita
tai pitamalla vapaapaivan useamman paivystysillan jalkeen. Myo6s tyon ja taukojen ryt-
mityksell& oli merkityst&, esimerkiksi niin, etta tyontekija saattoi valita itse, mihin kohtaan
tyopaivaa lounastauko on parasta sijoittaa.

mulla ei oo kuitenkaan kun noin puolet mun tydajasta maariteltyd ja ma pystyn
sitten maarittda sen toisen puolen puolen kuitenkin tosi hyvin itse ja sehan tuo
sitten ihan alyttoman paljon sité joustavuutta (H3)

Tyopaivien keskelle oli myds mahdollista sijoittaa yksityisia menoja, jolloin ty6 ja muu
elama oli helpompi sovittaa yhteen. Myos tyon sisaltoon pystyi itse vaikuttamaan, ensi-
sijaisesti sisalldllisen tyon, esimerkiksi kirjoitustyon kautta. Muutama haastatelluista ker-
toi tekevansa osana tydnkuvaansa esimerkiksi tietoteksteja MLL:n verkkosivuille tai va-
paaehtoisille. Osa my6s mainitsi tietdvansa, etta sisallollista tyota sai aina tehda enem-
man, jos tybaika salli. Jokainen asian esiin nostaneista tiesi kuitenkin sen olevan vapaa-
ehtoista, eik& kukaan ollut kokenut sisallbllisen tyon tekemiseen erillista painetta. Va-
paus suunnitella omaa tydnaikaa nahtiin organisaation suunnalta luottamuksen osoituk-

sena.

Tydn maaran ja intensiivisyyden syklisyys toi tydhon vaihtelua
Tyon syklisyys nousi aiheena esiin l&hes jokaisessa haastattelussa. Paivystystyon koor-
dinaattorin vuodessa on kiireisia ja rauhallisempia kausia, ja nAma toistuvat vuosittain.

Haastateltavat kuvasivat, etta kiireisimmat kaudet sijoittuvat peruskurssien yhteyteen.
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Talléin paivystysvuorojen ohjaamisen rinnalla koordinaattorit haastattelevat ja valitsevat
toimintaan uusia paivystystoiminnasta kiinnostuneita, valmistautuvat kouluttamiseen ja
kouluttavat uusia vapaaehtoisia. Useampi haastateltava kuvasi, ettd rauhallisempina

kausina on aikaa puolestaan keskittya enemman sisélldlliseen tyohon.

tai... sita tydn hektisyytta tas tydssa tai semmosta syklisyytta jaksaa kun tietaa etta
on naita valjempia loppukausia (H2)

Tyon intensiivisempi, ruuhkainen aika aiheutti usealle jonkin verran stressia, mutta sa-
malla moni piti siihen liittyvia tyotehtavia innostavina. Tyoyhteistssa oli myods aktiivisesti
mietitty keinoja, joilla intensiivisen ja kiireisen kauden tydkuormaa voitaisiin pitaa koh-
tuullisella tasolla. Moni néki kuitenkin tarkeana, etta syklisyys sailyisi tydssa. Jos tyo olisi
aina ruuhkaisempien kausien tasoista, tyon ja paivystystoiminnan kehittamiselle ei olisi

aikaa. Lisaksi talldin ei valttamatta palautuisi intensiivisempien kausien tytkuormasta.

Kokouskaytannot tukevat hyvinvointia

Useampi haastateltava mainitsi sdanndlliset kokouskaytannot tarkeaksi tydhyvinvointia
tukevaksi asiaksi. Saannollisista kokouksista esiin nousivat erityisesti koko tydyhteisén
kokoukset, eli online-kokoukset ja tiimipaivat, joina koko tydyhteiso tapasi toisensa kas-
votusten. Moni kuvasi, kuinka tarkeaa oli, ettd kokousten kokonaisuus sisaltdd myos sa-
massa tilassa pidettavia kokouksia, ei pelkastaan online-kokouksia. Kun tydyhteis6 oli
jakautunut usealle eri paikkakunnalle, oli tarkeda nahda tyotovereita sdanndllisesti kas-
vokkain, jotta toiset tulevat tutuksi. Talldin myds sahkdinen viestinté oli helpompaa, kun

tiesi, minkalainen henkild sahkdisten viestien takana oli.

Ma aattelen et tiimipaivat [...] on ollu tydhyvinvoinnin kannalta jotenkin [...] niinku
yhteishengelle tai jotenkin et jos skypessa puhuu niin sit tietda sit minkalaisii ihmisii
siel toises paés on kun nahdaan valilla livend ja niin pystyy enemmankin vaihtaa
ajatuksia ja muuta [...] m& ne n&én tosi hyvina ja tarkeina (H6)

Pienenéd kuriositeettina useampi haastateltava mainitsi tydyhteison purkukokoukset,
joissa kasitella&n yhteydenottoihin liittyvié linjauksia ja kysymyksia ty0yhteison siséisesti.
Jokainen purkukokouksen esiin nostanut pohti, ettei kokouksella ollut tyon palautumi-
seen liittyvad arvoa heille. Purku oli kasitteend kaytdossa myos paivystysvuororaken-
teessa, jossa paivystdjille jarjestetadn jokaisen vuoron lopuksi tyénohjauksellinen purku.
Onkin ymmarrettavaa, etta tyontekijoiden purkukokoukseen voi talldin liittya samankal-

taisia odotuksia ja voisi olla hyddyllista selkeyden vuoksi miettid kokouksen nimi uusiksi.
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Tyon rakenteista tybnohjaus nousi useassa haastattelussa esiin tyéhyvinvointia tuke-
vana asiana. Tyo6hyvinvointi oli toteutettu paikkakunnan mukaan joko pari- tai yksilo-
tydnohjauksena tyontekijdiden toiveiden pohjalta. Tyonohjauksen koettiin erityisesti tu-
kevan ammatillista kehittymista ja paritydnohjauksessa kehittdvan tydparitydskentelya.
Sisalléllisen kuorman purkukanavana tyénohjaus ei toiminut suurimmalle osalle haasta-

telluista.

aattelin etta [tydnohjaus] liittyisi nyt noihin yhteydenottojen siséaltéihin [...] ettd ma
siella purkasin niihin liittyvid tunteita ja ajatuksia, mut sitd ma oon tehnyt ehka ihan
satunnaiset kerrat. Et [...] se on [...] mulle tarkoittanut enemman sellaista Itseni
kehittdmista tydntekijana ja sita sellaista omaa ammattitaidon reflektointia [...] oon
kylla kokenut sen tosi hyddylliseksi. (H5)

Vuoroty6 on poleemista

Vuorotydhdn liittyi monenlaisia kokemuksia. Sen nahtiin toisaalta tuovan elamaan rik-
kautta, mahdollisuutta olla esimerkiksi arkena vapaalla. Samalla se myds kavensi ela-
maa, silla valilla vuorotdiden vuoksi joutui jattamaan mielekkaita asioita valiin, ja valilla
sosiaaliset suhteet joutuivat joustamaan. Vuoroty6hon liittyi myods perhe-elaman nako-
kulmasta ristiriitaisia tunteita, myds ammatillisesti. Kasittelen naita enemman tulososion

tyon kuormitusta aiheuttavia tekijoita tarkastelevassa alaluvussa.

Vuorotyd oli yksi niita tydn osa-alueita, joihin tydntekijand ei voinut taysin vaikuttaa.
Saanndllisten harrastusten harjoittaminen koettiin vuoroty6sséa haastavaksi, joskin use-
ammassa haastattelussa nousi esiin, ettd tydyhteisdssa on kiinnitetty aktiivisesti huo-
miota vuorotydn negatiivisten vaikutusten vahentamiseen ja pyritty mahdollistamaan
saénndllisia vapaita iltoja niita toivoville tyontekijoille. Joskin erilaisiakin ndkemyksia oli.
Eras haastateltu kuvasi, ettd vuoroty6 tekee elaman sirpaleiseksi ja toivoi, ettd omaan
tyohon voisi vaikuttaa niin, etté ilta- ja viikonlopputy6 sijoittuisi johdonmukaisemmin ar-

keen.

et miks meil pitéda olla niin sirpaleinen se et meil on siella sun taalla ne vuorot et
meillahan ei 0o niissd mitddn semmosta niinku logiikkaa niissa etta [joo] etta vois
vaikka sanoa ettd ma oon joka viikko maanantaista keskiviikkoon illat kiinni (H4)

Vuorotydn toteuttamiseen oli kuitenkin monen haastatellun mukaan kiinnitetty tyéyhtei-
sOssé aktiivisesti huomiota. Vuorot suunniteltiin puoleksi vuodeksi kerrallaan, jolloin vuo-
rot olivat usein hyvissa ajoin tiedossa. Jokaisella oli mahdollisuus vaikuttaa vuorosuun-

niteluun joiltain osin ja myds muun vuoroty6n sijoitteluun.
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Se antaa hyvin suunnitteluvaraa kun meilla on niin hyvissa ajoin tiedossa ne omat
vuorot milloin taytyy olla tdissd, Mitka on valttamattomia. Sillon pystyy sovittele-
maan (H7)

Toiminnan rakenteissa myds huomioitavaa

Tyon rakenteisiin liittyen haastatteluissa nousi esiin muita huomionarvoisia asioita. Mo-
nissa haastatteluissa etatyé nousi esiin tyéhyvinvointia tukevana asiana, mutta koke-
mukset olivat moninaisia. Yksi haastateltavista kertoi, etta tyévalineet eivat tue ergono-
mista etatyoskentelya. Tekstin kirjoittaminen kannettavalla tietokoneella on vaivalloista,
eika kotona ole kaytettavissd samankaltaista kannettavan tietokoneen telakointiratkai-
sua kuin toimistolla. Yksi tydntekijoista kertoi myos, ettei etatytd sovi hanelle, ja hanelle

tarkeda on olla osa tydyhteisoa.

Tyo6n suunnitteluun liittyvd autonomisuus nahtiin merkittavana tydhyvinvointia tukevana
asiana, mutta myds siihen liittyi toisenlaisiakin kokemuksia. Osa haastateltavista kuvasi,
ettd tyduran aikana on kantapdan kautta oppinut suunnittelemaan oman tydaikansa, ja
joissakin kohdin omaa ty6uraa on esimerkiksi suunnitellut itselleen liian pitkia tyoru-

peamia ilman vapaapéivia, tai liian pitkia tyopaivia.

Muutamalla haastateltavista tydsuhteen jatkuvuuteen oli liittynyt jossain kohdassa tyo-
uraa epavarmuutta. Naiden kausien muisteltiin aiheuttaneen epavarmuutta ja ajoittain
korkeaksi kuvattua stressid. Kolmannen sektorin tydssé myos rahoitushaut ovat tavalli-
sia prosesseja. Naihin liittyvaa tietoa osa koki saavansa liian vahan hakuprosessien ai-
kana, ja toivoi, ettd tyoyhteisossa kaytettaisiin enemman aikaa tydn tulevaisuuden poh-
timiseen; mita tapahtuu, jos rahoitus jarjestyy, ja mita sitten, jos rahoitus ei jarjestykaan?
Uuden rahoituksen mydta tydyhteisdssa avautuu ajoittain myds uusia tydtehtavia. Haas-
tatteluissa toivottiin, etta naihin tehtaviin olisi avoimemmat hakuprosessit. Joihinkin teh-
taviin oli organisaation johdon puolelta mietitty tyéntekija jo valmiiksi, eika avointa hakua
oltu jarjestetty. Haastatteluissa kuvattiin, ettéa tama oli osalla haastatelluista vaikuttanut
ammatilliseen itsetuntoon ja saanut eparéimaan omia kykyja tyéntekijana. Lisaksi se oli

tuntunut toimintatapana epareilulta.

[sellainen] lahtee jotain katkeruutta nostattaa jos [...] jos [...] sellainen avoimuus
[...] katoaa. [...] Etta mita just niinku perustelujen takana on ja tiettyjen valintojen
ja ja paatosten [...]Jet se vois olla [sellainen] riski (H3)

Muutamassa haastattelussa nousivat esille myos tekniikkaan liittyvat haasteet. Digitaa-
listen ratkaisujen lisdéntyessa uusia jarjestelmia joutui ottamaan tyon arjessa aikaisem-

paa useammin haltuun, ja sen koettiin vievan aikaisempaa enemman aikaa. Toisaalta
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muutama haastateltu sanoi, ettd tydyhteisdssa oli kiinnitetty erityistd huomiota siihen,
ettd muutokset olivat hyvin valmisteltuja. Tekniikkaan liittyvat haasteet aiheuttivat myoés
valilla akillisia kuormittavia tilanteita, esimerkiksi silloin, jos koulutuksen alkaessa projek-
toritekniikka ei toiminutkaan, tai kulunvalvontakorteilla ei paassyt sisdan koulutustilaan.

Nama tilanteet aiheuttivat hetkellista stressia.

Useampi haastateltava nosti esiin myods vuorotydn maaran. llta- ja viikonlopputyon ny-
kyinen maara koettiin sopivaksi ja hyvin mietityksi, joskin myds ajoittain kuormittavaksi.
Palaan tahan viela tarkemmin tulosluvun tyén kuormittavia tekijoita kasittelevassa alalu-
vussa. Muutama haastateltava pohti, ettd jos vuorotydn osuus tyOajasta lisdéntyisi, se
vaikeuttaisi tyon ja muun elaméan yhteensovittamista merkittavasti ja ennakoi, etta se
nain heikentaisi tydhyvinvointia. Osa haastateltavista myos kuvasi, kuinka se, ettei tyo-
aikaa voi taysin valita vaikuttaa vaajaamatta elamaan, vaikka jokainen aiheen esiin nos-
tanut kuvasi sen olevan samalla ymmarrettavaa. Erityisen huomionarvoista kuitenkin on,
ettd tybaikaa ei aina pystynyt suunnittelemaan naiden rakenteiden seurauksena ergono-
miseksi.

toki huomaa sit valilla et ei mennyt niin kuin oli suunniteltu. Et vaikka jos on ollut
iltavuoro ja oli suunnitellut etta tulee vaikka yhteen ja sitten onkin jokin ohjaajien
juttu mille ei I16ydy aikaa kun kaikilla on omat vuorot ja sitten sovitaan vaikka aa-
mulla kymmeneen niin saattaakin olla etta sitten tulee valilla pidempia paivia (H6)

Tyoyhteistsséa lynyemman aikaa olleista tyontekijoistéa osa nosti haastattelussa esille pe-
rehtymisjakson hitauden. Perehtymisjakso oli ollut pitk& ja ensimmaisten tyokuukausien
aikana ei ollut riittavasti t6itd. Tyduran alussa tydtehtavien ja omien vastuualueiden saa-
minen tydyhteisolta oli ollut haastavaa ja eika tyotehtavia laitettu helposti jakoon tydyh-
teison sisalla. TAma aiheutti tyburan alkuvaiheessa usealle haastatellulle kuormitusta.
Pitka perehtymisaika nahtiin myds arvokkaana asiana, mutta aiheen maininneet toivoi-

vat, ettd naitd perehtymisjakson ongelmakohtia kehitettaisiin tulevaisuudessa.

Haastatteluissa nousi myos esiin, etta tydyhteisdsséa on joissakin asioissa epaselkeytta
tai vaikeasti ymmarrettavyyttd. Esimerkkind erds haastateltava kuvasi uusien vapaaeh-
toisten peruskurssilla tehtavaa harjoitusta, joka oli vaikea ottaa haltuun, mutta jonka kéyt-
tamiseen koki kuinkin painetta. Voikin olla, etta tiettyjen ohjeistusten selkeyttdminen ja
tyon sisaltdihin liittyvdn avoimen keskustelun lisd&dminen vahentaisivat tamankaltaista

epaselkeytta.
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6.2.2 Tyon sisaltd

Useampi haastateltu kuvasi, etté tyon sisaltdjen kehittyminen oli térked osa tyohyvin-
vointia. Toisaalta tyon kehitykseen liittyi ajoittain myos tyonkuormaa, mutta osa haasta-
telluista koki, ettd myds ilman siséltojen kehitysta tyo olisi kaynyt kuormittamaan ajan
kanssa. Erds haastattelu kuvasi sitd kuormaa paikalleen jumahtamisen aiheuttamana
kuormituksena. Useampi haastateltu kertoi, etta tyénkuvaa oli mahdollisuus halutessaan
kehittda myds yhteistydssa esimiehen kanssa. Esimies myds auttoi kehittdmaéan tyon

sisaltdja, mikali tyontekija kaipasi tybnkuvaansa jotakin uutta tai raikasta.

se heréttelee aina vahan itteeki et ku pitaa jotaki uutta oppia (H4)

Eras haastateltu kuvasi, ettd uudet vastuualueet tydtehtavissa haastoivat kehittymaan.
Muutoksiin liittyi usein my6s huolta tai jannitysta ja valilla uusien vastuiden haltuunotto
piti tapahtua nopeasti. Uusien vastuualueiden kohdalla useampi kuvasi kokevansa myos
sisdista painetta vastuualueiden haltuunottoon nopeammin, kuin mita esimies tai kolle-
gat heilta odottivat. Tama aiheutti helposti uusien vastuiden haltuunoton alkuvaiheissa

kuormitusta.

Ma luulen et sita tuolla tydn lomassa [...] jos ma olisin osannut tehda asialle jotakin,
mut mé en niinku oo oikeen hoksannut enk& saanu kiinni et mitd ma kaipaan en-
nenku [tyotehtava tuli itselle] [...] jotenkin se vaatii aikamoisa semmosta itseohjau-
tuvuutta mitd ma en sit tassa arkisen tyon lomassa oo oikein 0o osannut l6ytaa
(H7)

Uusien tehtavakokonaisuuksien haltuunoton kuvattiin kuormittavan myos itsessaan. Eri-
tyisesti isojen kokonaisuuksien haltuunotto vaati aikaa ja resursseja, ja osa koki, etta
naissa tilanteissa tyd kuormitti tavallista enemman. Tall6in joutui oman osaamisalueen
ulkopuolelle, jossa viela kaikki osa-alueet eivat olleet hallussa. Eras haastateltu kuvasi,
ettei muutoksiin valttamattd osannut myodskaan etukateen valmistautua, vaan vasta vas-

tuualueen haltuunoton jalkeen péaasi kunnolla kiinni asiakokonaisuuteen.

Osa mainitsi myds digitaaliset tydvalineet kertoessaan tydon muutoksista. Niiden haltuun-
ottoon liittyen ei noussut haastatteluissa esiin samankaltaista innostusta kuin uusien si-
sallollisten vastuualueiden kohdalla. Muutama mainitsi niiden haltuunoton kuormittavan
heita tyon arjessa. Syy télle oli, ettei uusien sisaltdjen haltuunottoon ollut aina riittavia
valmiuksia, eika haltuunoton yhteydessa ollut saanut riittdvasti perehdytysta ollakseen
valmistautunut uusiin ty6tehtaviin. Osa haastatelluista kuvasi, kuinka tama aiheutti vali-

aikaista kuormitusta tyon arjessa.
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ma koen ettd mul on jossain méaarin puutteelliset taidot tai tiedot ehk& enemmankin
siihen [...]. Tai ehkd ma en ole suuntautunut [kyseisiin tyétehtaviin] talla hetkella
tai [...] ni ma koen et se on aika iso tietovaje. (H7)

Paivystystoimintaan liittyvien uusien ty6tehtavien haltuunotto kuormitti myds valillisesti,
silla paivystystyon koordinaattorien lisaksi vapaaehtoisilla oli vastaavia kokemuksia, jol-
loin he tukeutuivat enemman koordinaattoreihin ohjaustilanteissa. Etukateen ei myds-
kaan ollut mahdollista taysin arvioida, kuinka paljon uudet tehtavat kuormittivat tyén ar-
jessa, alussa tai pitkalla aikavalilla. Eras haastateltu kuvasi, kuinka uuden vastuualueen
haltuunotto jannitti. Lopulta uusi tehtdvékokonaisuus tuli tydnantajan ohjauksesta niin
hitaasti omaan tydnkuvaan, ettei kuormitusta syntynyt. Jokainen haastatelluista kuitenkin
koki muutokset ja tyon kehittymisen hyvana asiana, hetkellisesta kuormituksesta huoli-

matta.

Useampi haastateltu kuvasti, etta jarjestdalan tyéhon kuului epavarmuus ja tyd edellytti
organisaatiossa tydskenteleviltd muutosvalmiutta. Osalla oli kokemuksia tilanteista,
joissa tybn vastuualueisiin oli liittynyt ajoittaista epéavarmuutta, esimerkiksi tilanteita,
joissa tyontekija ei ollut varma, onko jokin vastuualue lahitulevaisuudessa hanen tehta-
vanansa. Tallgin vastuutehtdviin joutui valmistautumaan, mutta valttdmatta tehtavia ei

sitten tullutkaan.

Osa haastatelluista kuvasi, kuinka uudet tyéntekijat vaikuttivat myoés tydyhteison kulttuu-
riin ja tyon siséltdihin. Jokaisella tydyhteison jasenella on halutessaan mahdollisuus jos-
sain maarin vaikuttaa tyon sisaltéon ja uudet tyontekijat toivat néin aina uusia mahdolli-
suuksia mukanaan. Tyontekijéiden persoonallisuuden, osaamisen ja tytn tekemisen ta-
pojen nahtiin myds aina vaikuttavan tydyhteison toimintaan. Vaikutusten koettiin olevan

vahvimpia oman paikkakunnan tyopisteen sisalla.

Tyon sisalldistd myos kouluttaminen nousi esiin useassa haastattelussa. Kouluttaminen
toi tybnkuvaan erilaisen, sdannollisesti toistuvat tydtehtavan. Se muutti tydn perusarkea
ja vaati toisenlaisia taitoja kuin vuorojen ohjaaminen. Koulutuksiin liittyi koulutussisalto-
jen kehittdminen, ryhmahengen luominen koulutustilanteissa ja MLL:n kohtaamistavan

opettaminen vapaaehtoisille.
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Vapaaehtoisten parissa tydskentely nousi esiin jokaisessa haastattelussa. Haastatelta-
vat kuvasivat, ettéd vapaaehtoisten kanssa tydskentely oli palkitsevaa ja antoi hyvaa ener-
giaa. Osa kuvasi, kuinka vapaaehtoisten antama palaute ilahdutti, innosti ja palkitsi. Kun

ohjaustilanteissa pystyi olemaan avuksi vapaaehtoisille, se tuntui hienolta.

sitéa on nii helppo silleen tukea ja olla sit itekin innoissaan kun he [vapaaehtoiset]
on innoissaan ja kokee tan tarkeeks ja nain et kyl se on ehka yks semmonen ja
ylipaataan et tds saa niin paljon... (H5)

My6s ne vuorot, joissa tapahtui paljon, ja ohjausta tarvittin enemman, moni koki palkit-
seviksi. Vastaavasti paivystysvuorot, joissa vapaaehtoiset eivat tarvinneet ohjausta, tai
joissa oli vahan vapaaehtoisia, koettiin turhauttavina. Eras haastateltu kertoi, etta myos
vapaaehtoisilta kuullut elamantarinat innostivat tydssa. Osalle palveluiden kautta kuullut

yhteydenotot olivat innostusta antavia.

Tyon sisalloista erityisesti ohjaustilanteet nousivat esiin kuormittavana tyén osa-alueena.
Kasittelen tata laajemmin luvussa 6.3, mutta lyhyesti myos tassa. Vapaaehtoisten ohjaa-
minen koettiin vaativaksi. Haastatteluissa kuvattiin, kuinka ohjaustydssa taytyi olla ihmi-
sena lasna, eika ohjaustydssa voinut vetaytya ammattiroolin tai toiminnan periaatteiden
taakse, samoin kuin joissakin muissa sosiaalialan tehtavissa. Vuorovaikutuksen tuli ta-

pahtua ihmisena ihmiselle.

se on vahan se tydrooliki semmonenki etta... se ei ehka oo niin perinteinen etta
kyllahan taalld kuitenkin omana persoonanaan jokainen... tietylla lailla se ei oo
kuitenkaan niin suojaava se ohjaajan rooli et harvoin pystyy tekemaan sillai et me-
nis jotenki jonnekin kauas MLL:n arvojen taakse kaikissa asioissa (H4)

Haastatellut kuvasivat, kuinka ohjausty0 vaatii tiettya hyvinvoinnin tasoa. Esimerkiksi
huonosti nukutut yéunet tekevat ohjaustytsta jo raskaampaa. Useampi haastateltu ku-
vasi, kuinka ohjaustyssa on oltava valmiina vastaamaan erilaisiin tunnetiloihin, ja valilla
joutui vaihtamaan omaa moodia nopeastikin. Ohjaustydssa koordinaattorin roolina oli
olla tuki ja kuuntelija toisille, eikd ohjaustilanteissa ollut usein lasna sellaista henkil6a,
joka olisi tukenut tai kuunnellut ohjaajia. Ohjaustilanteissa koordinaattorin vastuulla oli
liséksi huolehtia, ettéa vapaaehtoiset toteuttivat toiminnan tavoitteita. Valilla tama tarkoitti
mya0s tilanteita, joissa esimerkiksi nettikirje tai chat-keskustelu piti ohjata sellaiseen lop-
putulokseen, johon vapaaehtoisella ei ilman ohjausta olisi ollut valmiuksia. Vapaaehtois-
ten kanssa oli myos sadadeltava, mita nayttaa itsestdaan ulospain. Osa kuvasi, kuinka va-

paaehtoisille ei voinut olla samalla tavoin avoin tai antaa samalla tavoin palautetta kuin
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tyotovereiden seurassa. Eras haastateltu kuvasi, kuinka ohjaustyéssa joutui antamaan

paljon, olemaan valppaana ja skannailemaan toisten tunnetiloja.

kokoajan lukee ihmisia ja heidan ilmeista ja eleista ja kokoajan vahan niinku skan-
nailee toisten tunnetiloja ja sellasta [...] valppaana tai hereillad oloa (H6)

Vapaaehtoisten ohjaamisessa palautteen antaminen yhteydenottajien kohtaamisesta
koettiin innostavaksi, joskin samalla haastavaksi tydtehtavaksi. Erds haastateltu kuvasi,
ettd ohjaustyéhon oli muodostunut parempia valmiuksia ja varmuutta tyokokemuksen
my6ta. Taméa nakyi esimerkiksi palautteenantotilanteissa siten, ettd kokemusten myoéta
tyontekijalla oli parempi valmius vastaanottaa erilaisia tunnetiloja, esimerkiksi myos pet-

tymysta tai vihaisuutta.

6.2.3 Organisaatio ja esimies

Esimiehen ja organisaation osoittama arvostus nousi monessa haastattelussa esiin. Esi-
miehelta tuli palautetta, joka kertoi, etta tyontekijan tydpanosta arvostetaan, ja esimies
osoitti tyontekijoille arvostusta myos tydyhteisdn edessa. Arvostus nakyi myos luotta-
muksena, esimerkiksi itsendiseen tydskentelyyn kannustamisen kautta. Esimiehen vuo-
rovaikutuksessa valittyi, etta tydntekijan tydpanos oli riittdva. Myds organisaation kay-
tannoista moni kuvasi huokuvan tydntekijan arvostuksen. Tama nakyi esimerkiksi huo-
lenpitona, hyvana tydterveydenhuoltona, ergonomiakartoituksina, perheen ja tyén yh-

teensovittamisen edistamisena.

Tyoyhteistssa oli monia kaytantoja, joilla esimies tuki paivystystyon koordinaattoreiden
hyvinvointia. Esimieheen oli mahdollista olla yhteydessa tarvittaessa aina, myds ilta- ja
viikonloppupdivystyksissa. Esimies oli keventanyt koordinaattorien vuoroty6té ottamalla

itselleen koulutusosioita uusien vapaaehtoisten peruskursseista.

mé& voin ottaa mun esimiehee yhteytta niin kuin kellon ympari jos ma haluaisin [...]
teoriassa tai siis kaytannossakin mité ei varmaan... niinku et missa [...] tyopai-
kassa on esimerkiksi noin (H2)

Esimies oli sanoittanut 4aneen luottavansa tydntekijoihin, myos silloin, kun yksityisela-
massa oli raskaampia kausia. Esimies kannusti keventdmaéan ty6td, kun yksityisela-
massa oli jotain kuormittavaa. Useampi kertoi luottavansa, etta esimies toimisi aktiivi-

sesti, jos tyontekija olisi kuormittunut.
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on semmonen niinku vahva luottamus tyéntekijana, et luotetaan et ma hoidan ne
asiat kylla vaik ei oo ihan taysin mukana itsesté riippumattomista syista. Niitten
adaneen puhuminen ja 4aneen sanottaminen mik& on sitten jostain [esimiehen]
kanssa keskustellessa tai tiimin yhteisissé péivissé puhuttu, ni ma aattelen et ni-
menomaan se aédnenpuhuminen yhteisesti on se (H7)

My@Os organisaation yleinen puhe tuki tyéhyvinvointia, esimerkiksi niin, etta korostettiin
tyontekijoilla olevan oikeus sairastaa tai hoitaa sairasta lasta rauhassa. Osalla oli myos
kokemuksia, kuinka MLL:n organisaatio oli tukenut ja joustanut, kun yksityiselamassa oli
ollut siihen tarvetta. Organisaation tuki nakyi myos asianmukaisista tydvalineista ja tyo-
turvallisuudesta huolehtimisena. Useampi haastateltu kertoi, ettd organisaatiossa ja
omassa organisaatioyksikdssa pyrittiin puuttumaan nopeasti havaittuihin epékohtiin ja

tydyhteisdssa oli kehittymiseen valmis kulttuuri.

Tyontekijan arvostus vaikutti myos tyontekijan asenteisiin organisaatiota kohtaan. Eras
haastateltu kuvasikin, kuinka pienet asiat, esimerkiksi jokin rakenteellinen ongelma tyo-
tiloissa hairitsi arjessa huomattavasti vahemman, kun tiesi, etta saisi siihen tarvittaessa
esimieheltéa ja organisaatiolta tukea. Moni haastateltu kuvasikin kokevansa helpoksi

kaantya esimiehen puoleen, mikali tarvitsisi enemman tukea.

...niin on mun mielestani hirvean vahva se luottamus siina, etta etta jos me ollaan
asiat [...] selkeasti perusteltu [...] esimiehelle niin [...] han [...] on kylla usein tu-
kena (H3)

Useampi haastateltu kuvasi luottavansa, ettei MLL:n keskusorganisaatiossa pyrita vain
hyotymaan maksimaalisesti tyontekijoista, vaan etta tydnantajalle oli aidosti tarkeaa, etta
ihmiset voivat tydssa hyvin. Tydn tuloksia ei pyritty saavuttamaan kaikin mahdollisin kei-

noin, vaan niin, etta tyontekijat voivat samalla tydssa hyvin.

Organisaation arvostus nakyi myos tydvalineisiin panostamisena. Tyontekijoilla oli oma
henkildkohtainen tyOpiste ja oma tytkone, jota oli helppo kuljettaa mukana talon ulko-
puolisissa tyOtehtavissa ja etatydpaivind. Organisaation tuki nékyi my6s hyvan, lain vaa-
timan tason ylittavan tyoterveyshuollon ja tydergonomiakartoitusten kautta. Myds saan-
ndllinen tyénohjaus, jossa oli mahdollista halutessaan kayda yksityiskaynneilld, osoitti
tyOnantajan arvostusta. Etapisteiden tyontekijoistd osa mainitsi kokevansa, ettd heita
kohdellaan tasavertaisesti keskustoimiston tydntekijdiden kanssa tytnantajan toimien

osalta.
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Ty6nantaja oli my6s pyrkinyt edistdméén tyén ja muun elaman yhteensovittamista ja va-
hentdmaan vuorotyon aiheuttamaa kuormitusta rohkaisemalla etaty6n kaytt6a. Tyon ai-
heuttaman kuorman vahentamistéa pyrittiin edistamaan myods miettimalla organisaatioyk-
sikon sisalla yhteisesti siihen keinoja. Tydnantajan tuki nakyi myos niin, etta tydnantaja
huolehti tarkasti tydhyvinvointiin ja tydsuojeluun liittyvista lakisaateisista velvoitteista.
Eras haastateltu mainitsi, etta organisaatio tuki tytn ja muun elaman yhteensovittamista
ylittamalla lain vaatimukset, esimerkiksi osallistumalla Vaestoliiton lapsiystavéllinen tyo-
paikka kampanjaan. TyGnantajan toiminnasta valittyi myos luottamus tydntekijoité koh-
taan, esimerkiksi etdtyon ja oman ty6n ja tyGajan suunnitteluun sisdltyvdn autonomian

kautta.

meill& kylla on kaikki valta taalla... taalla tehda asioita silla omalla... omalla taval-
lamme mutta tietenkinhan se luottamus taytyy myds silla tavalla ansaita, etta...
ettd varmaan ollaan sitten osittain tai aina pyritty tekema&an asiat niin ettd ne on
taman yhteisen hyvan eteen (H3)

Esimies kevensi tydn kuormaa myds monin eri tavoin. Erds haastateltava kuvasi, kuinka
se jo helpotti kuormitusta, kun esimiehesta valittyi, etta han todella ymmarsi, kuinka ras-
kasta ty6 voi valilla olla. Toinen haastateltu kuvasi esimiehesta valittyvan, etta han aidosti
halusi pitéaa tyontekijoista huolta. Useampi haastateltu kuvasi, kuinka esimies oli edisté-

nyt tyéhyvinvointia kehittdmalla usean vuoden saatossa tiimin rakenteita ja kulttuuria.

sekin niinku auttaa [joo] etta paallikkd sanoo etta se tietaa etté ta on raskasta (H2)

Useampi haastateltu kuvasi myds, kuinka esimiehen vuorovaikutustaidot edistivat hyvaa
yhteistydskentelya ja hyvinvointia. Esimies perusteli paatokset tytyhteisélle, ja tydyhtei-
sossa vallitsi luottamus, etté heitd kuultiin ja heista huolehdittiin. Esimies kysyi yksittéi-
silt tyontekijoilta saanndllisesti, oliko kaikki toissé hyvin. Eras haastateltu kuvasi, ettei
hanella ikind aikaisemmin ollut esimiestd, joka henkilékohtaisesti olisi kysynyt, miten
tyontekija voi. Useampi kuvasi, ettéa esimiehen kanssa oli helppo ottaa mietityttavat asiat
puheeksi ja ettéa han oli aktiivisesti luonut kulttuuria, jossa on hyvaksyttyd myos epéon-
nistua ajoittain tydssaan. Esimies oli herkkana, ettei kenellekaan tulisi liiaksi tyonkuor-
maa ja oli my6s tukenut rakenteellisissa muutoksissa paivystystyon koordinaattoreita te-

kemalla osan toista, esimerkiksi pitamalla osan koulutuksista.

Esimiehellda néhtiin olevan myds erityinen rooli tydhyvinvoinnista huolehtimisessa. Osa
haastatelluista ajatteli, ettd esimies kykeni omasta asemastaan tekemaan tydyhteison

muita jdsenid enemman tydhyvinvoinnin edistdmiseksi. Esiin nousi myds nakokulma,

metropolia.fi WM etropolia



58

ettd esimiehella oli erityinen vastuu huolehtia hyvinvoinnista tydssa, ja etta esimiehen
velvollisuutena oli huolehtia, etta tyontekijoita oli perehdytetty ja tiedotettu riittavasti tyo-
hyvinvointia yllapitavista rakenteista. Tyoyhteistn tasavertainen kohtelu nahtiin tarkeana
esimiehen tytssa. Erds haastateltu pohti, etta jos esimies nostaisi jotakuta toisten yla-
puolelle, se vaikuttaisi tydyhteison vuorovaikutuskulttuuriin ja muiden tydntekijoiden hy-
vinvointiin. Esimiehella oli myés erityinen rooli mallin nayttajana, ja hanen omalla toimin-
nallaan nayttdma malli ja sallima kulttuuri vaikutti osan mielesta tyodviihtyvyyteen ja tyo-

hyvinvointiin.

Joitakin huomioitavia asioitakin nousi haastatteluissa esille. Osassa haastatteluja nousi
esille, ettd tydnantaja kannusti tyontekijoita aktiivisesti kouluttautumaan lisdd, mutta tyon
ja arjen ohella oli vaikea I6ytaa aikaa kouluttautumiselle. Kaksi haastateltua kuvasi myos
tilanteita, joissa tydtehtavien jaossa tydyhteison sisalla oli ollut vaikeuksia, ja osa tyoteh-
tavista oli osoitettu esimiehen maaraamina jollekin tydyhteison tyontekijalle. Talldin tyo-
tehtavia oli vaikea tarjota jakoon, silloinkin kun kyseinen tyontekija olisi halunnut niin
tehdd. Sama toteutui myos toisin pain, eli naita tyotehtavia oli vaikea pyytaa itselleen,

jos ne olivat vahvasti ohjattu tietyn henkildn vastuualueeksi.

Osassa haastatteluja nousi myds esiin, etta tyohon liittyi ajoittain rakenteellista epavar-
muutta. Yleisimmin se liittyi rahoituksen epavarmuuteen. Osa toivoi, etta epavarmuu-
desta puhuttaisiin avoimemmin, ja yhdessa pohdittaisiin erilaisia vaihtoehtoisia toiminta-

tapoja sen mukaan, mikali rahoitus saataisiin tai jaisi saamatta.

Asianmukaisten tyovalineiden kohdalla nousi esiin my6s sahkdpdydéan puute. Talla het-
kella kaikilla tyontekijoilla ei ollut mahdollisuutta kayttaa tydssaan sahkopoytad, ja osa
koki tdman isoksi puutteeksi tydergonomiassa. Erds haastateltu my6s pohti, milla tavoin
tydnantaja kykenisi tukemaan tyontekijaa, jos tyokyky alenisi pidempiaikaisesti. Olisiko
tyontekijalla silloin tulevaisuutta samassa tydyhteisfssa tai samassa organisaatiossa?
Oman tyoyhteison tyon koettiin mahdollistavan lyhytaikainen jousto, mutta ei valttamatta

pitkaaikaista tai pysyvaa joustoa yksittaisen tyontekijan kohdalla.

6.2.4 Ty0Oyhteiso

Jokainen haastateltava nosti esiin tydyhteison merkityksen tyohyvinvoinnille. Kasite tyo-
yhteis6 kuvaa tdssa alaluvussa ensisijaisesti Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden orga-

nisaatioyksikk6a, ellei toisin ole mainittu.
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Oman paikkakunnan paivystystyon koordinaattorit nousivat haastatteluissa tyén arjen
tiiviimmiksi kollegoiksi, ja koordinaattorien vuorovaikutus oli jokaiselle haastateltavalle
tarkeaa. Tarkeaksi koettiin, etté lahimpien kollegojen seurassa oli mahdollista olla avoin
ja etté kollegat olivat valmiita tukemaan toisiaan. Tarkeaa oli myds, etta tydyhteisén tun-
nelma oli positiivinen ja rento. Oman paikkakunnan koordinaattoreiden kanssa purettiin
ohjaustilanteiden tapahtumia ja ammatillinen vertaistuki nousikin tarkeimmaksi purkuka-
navaksi, ja yhdeksi merkittavimmisté ohjaustytn tukirakenteista paivystystyon koordi-

naattorintyon arjessa.

pystyy niinku jakamaan sité tyon arkea toisten kanssa pystyy jakamaan onnistu-
misia ja sit pystyy jakamaan jos joku harmittaa tai johonkin pettynyt vaikka johonkin
mité ite ei osannutkaan tehda tai tekikin huonommin mita oli aatellu (H1)

Useampi haastateltava kuvasi koordinaattorikollegojen olevan aarimmaisen tarkeita, tai
jopa elinehto paivystystydn koordinaattorin tydssa. Osa arveli, ettd ilman kollegojen tu-
kea tytssa olisi korkea riski palaa nopeasti loppuun. Kollega tarjosi peilipintaa ja vahvisti
niité kohtia, joissa itse olisi muuten ollut heikommalla pohjalla. Kollegat tukivat tarvitta-
essa ja toivat tydhon joustavuutta. Myos juoksevien asioiden kohdalla helpotti, kun tiesi,
ettd kaikki nopeaa reagoimista vaativat asiat eivéat olleet vain omalla vastuulla, vaan
myds kollegat olivat niitd hoitamassa. Erds haastateltava kuvasi, ettd ndin vapaapaiviin
oli helpompi rauhoittua, kun tiesi asioiden olevan toimistolla kuitenkin hoidossa.

Myds tydyhteisoon liittyviss& kuvauksissa nousi esiin joitakin huomionarvoisia asioita.
Osalle haastateltavista oli tarked purkaa ohjausvuorojen kuulumisia saanndéllisesti tyon
arjessa. Viime vuosina MLL:n keskusorganisaation toiminnassa on edistetty etatyon
mahdollisuuksia ja etatyd onkin yleistynyt. Paivystystyon koordinaattoreiden tydtehta-
vissad tama saattaisi tarkoittaa, ettd kollegoja tavataan tulevaisuudessa harvemmin toi-

mistolla.

Muutama haastateltava kertoi heille olevan tarkeaa, etta tydkavereiden kanssa voi pu-
hua myo6s yksityiselaméan huolista, ja oli tarke&d, etta tyotoverit kuuntelivat ja tukivat,
silloin kun oli vaikeita hetkid. Osa oli huolissaan, voiko tdma kéaytanto joissain tilanteissa
vaikuttaa kielteisesti tydyhteis6on, esimerkiksi niin, ettd se kuormittaisi osaa tyonteki-

jOista.

Musta on tosi arvokasta ja tarkeaa [ettd] tAdssa kaikki tiimijasenet jakaa aika avoi-
mestikin fiiliksidan [...] mutta jossain vaiheessa se ei ehka [...] valttdmatta vie sita
asiaa oikeaan suuntaan ettei ala muodostua niin kun sellainen negatiivisten fiilis-
tenk&én kierre (H5)
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Moni pohti haastattelussa, ettd oman tydpisteen kollegoilla oli vahvempi vaikutus omaan
tydhyvinvointiin kuin etéapisteiden kollegoilla, niin vahvistavasti kuin heikentavasti. Tasta
seurasi muutamassa haastattelussa jatkopohdinta, ettéa todennakoéisesti oman tydpis-
teen kollegan tyokuormitus vaikuttaisi itseen voimakkaimmin. Osa piti todennakoéisena,
ettd alkaisi suojella kollegaa, mikali tAma uupuisi tydssaan, esimerkiksi kuuntelemalla
kollegan huolia tai ottamalla kollegan ty6tehtavid. Toisin sanoen tama tarkoittaisi, etta

uupuneen tyontekijan tukemiseen kohdistettaisiin voimavaroja.

Muutokset tydyhteisdon vaikuttivat myds monin tavoin. Osa haastateltavista kertoi,
kuinka uusi tyontekija vaikutti aina tyon tekemisen tapoihin ja tyokulttuuriin. Talléin va-
kiintuneet kaytannét uudelleenmuotoutuvat joiltain osin, ja meni jonkin aikaa, ennen kuin
uudet rutiinit 16ytyivat. Erityisesti toisilla paikkakunnilla olevien tydntekijéiden osalta tu-
tustuminen uuteen tyotoveriin oli hitaampaa, ja se vaikutti véliaikaisesti vuorovaikutusta-
poihin. Osa kuvasi, kuinka véliaikaisesti oli joutunut harkitsemaan tarkemmin, mité jakaa
itsestaan, jos viestien vastaanottajien joukossa oli tyontekijoita tai harjoittelijoita, joita ei

ollut viela kasvotusten tavannut.

6.2.5 Tyoyhteisbn normit

Aineistosta nousi analyysivaiheessa esiin runsaasti (n=70) tekstikatkelmia, joissa haas-
teltavat kuvasivat tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaksi koettuja tydyhteison toimintatapoja.
Kuvaan naita sanalla normit, silla kyse oli toimintatavoista, joita ei suurimmalta osin ole
kirjattu virallisiin ohjeistuksiin, ja joihin liittyi oletuksia yhteisestd ymmarryksesta ja yhtei-
sistd sanoitetuista tai sanoittamattomista sopimuksista. Naitd katkelmia oli jokaisessa

haastattelussa.

Moni haastateltu kuvasi tydyhteison vuorovaikutuskulttuurin olevan heille tarkea tyéhy-
vinvoinnin osatekija. Hyvaan vuorovaikutuskulttuuriin kuului haastateltujen kokemuk-
sissa, etta tydyhteistn jasenet esimerkiksi olivat ystavallisia ja avoimia toisiaan kohtaan
ja kiinnostuneita toisistaan ihmising, ja ettd tyon arjessa pysahdyttiin tervehtimaan ja
vaihtamaan kuulumisia. Kollegoiden kuvattiin olevan hienotunteisia ja ty6tovereita kun-
nioittavia vuorovaikutuksessaan, eika kenenkaan tydssa kokemia vaikeuksia vahatelty.
Tyoyhteison ilmapiiria kuvattiin positiiviseksi ja hyvantuuliseksi. TArkedna asiana nostet-
tiin esille, ettei tydyhteison jasenten valilla ollut kilpailua ja etté paivystystyon koordinaat-
torit olivat keskenaan tasavertaisia. TyOyhteisdssa tyontekij6itd rohkaistiin tuomaan

omaa erityisosaamista esiin, ja sita oli mahdollista hyddyntaé tyossa.
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kaikki tulee juttelemaan keskenaan kun tulee vastaan semmosta jotenkin hyvan-
tuulista ja valitonta (H6)

mé& aattelen et se tyon tasapuolisuus kaikilla meilla tydntekijoilla on samankaltaset
tyonkuvat (H7)

toki siella sitten taas tulee [sellainen] yksildllisyyskin [...] etta sitten siella saa myo6s
olla yksiléna [sellainen] kun on ja [...] kaikilla ei tarvitse olla [...] samoja niitd osaa-
misen asioita (H3)

Tyon arjessa monet asiat kuvattiin armollisiksi. Tyotovereiden kesken vallitsi kokemus
luottamuksesta jokaisen ammattiosaamista kohtaan. Virheiden sattuessa kukaan ei tuo-
minnut kollegoja, vaan virheet pyrittiin yhdessa korjaamaan. Muutama haastateltava
mainitsi, etta tyontekijaa ei arvostella, vaikka hanella olisi sellaisia osa-alueita, joilla oma
osaaminen oli heikompaa. Naissa tilanteissa osaamisen esimerkkeina toimivat digitaa-
listen ohjelmien kaytt6 tai hallinnolliset tehtavat. Useampi haastateltava kuvasi, kuinka
raskaiden ohjausvuorojen jalkeen oli tydyhteison ja esimiehen hyvéaksynta ottaa rauhal-

lisemmin toissa.

on lupa siihen et mulla on iltavuoro, ni multa ei vaadita seuraavana paivana mitaén,
jos ma koen silla tavalla siind hetkessa [...] lahtokohtaisesti se on sellainen auki-
puhuttu asia ettd ma koen et se jo tekee sen ettei ole sellaista vaadetta olla teho-
kas jos ei oikeasti ole siind hetkessa tai et méa en vain saa aikaiseksi mitdan ni se
on ok (H7)

Tyoyhteistssa vallitsi kulttuuri, jossa tydtoverit jakoivat keskenddn myods oman elaman
asioita, ja useampi haastateltava nostikin esiin, etta tyotoverit kuuntelevat ja tukevat sil-

loin, kun itsell& on huolia. Tama tuki nailla henkil6illa omaa jaksamista toissa.

tuntuu et on aika helppo puhuu myds niinkun jos jotain on sit mielenpaalla, on se
sit henkilbkohtases eldméassa tai niinku tassa tydssa, ni ihmiset sillee l1ahtokohta-
sesti on niinku valmiita kuuntelemaan ja huomioimaan (H5)

Paivystysvuorojen ohjaamiseen liittyi myos joitakin oletuksia. Haastatteluissa nousi esiin
ajatus, ettd ohjaustydssa tyontekijan tulisi kyetad olemaan aina iloisin mielin ja avoin va-
paaehtoisten ajatuksille. Moni haastateltu nosti esiin, etté ohjausty0 vaatii tekijaltd&n kor-
keaa hyvinvoinnin tasoa. Yksi haastateltava esitti lisaksi huolen, mita tapahtuisi, jos hy-
vinvoinnin taso laskisi jossain kohden pysyvasti. Loytyisikd oma paikka tydyhteisosta
viela sen jalkeen? Ohjausty edellytti myods haastateltujen kokemuksissa valmiutta jous-
taa, kun tyo sita vaatii. Esimerkiksi hyvin suoriutumisen katsottiin edellyttavéan ajoittain ja

toistuvasti tydergonomiasta joustamista, esimerkiksi lounastaukoa lykkaamalla.
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Ja sit kun jotenkin on niité hektisid vuoroja et joku tarvii koko ajan sua, tai haluu
purkaa tai kaipaa ohjausta. Niin sit tavallaan tuntuu et mé en voi tehda sité valintaa
et "Hei ma nyt tdssa ldammitdn mun lounasta” (H5)

Tyoyhteison sisalla tyontekijoille on vuosien aikana muodostunut omia vastuualueita.
Kaikki ndista vastuualueista eivat kiertdneet tydyhteistssa ja muutama haastateltava ku-
vasi, ettd avoimen keskustelun kaynti tydntekijakohtaisista vastuualueista on haastavaa.
Tybyhteistssa avautuu ajoittain uusia tydmahdollisuuksia. Useampi haastateltava nosti
esiin, etta naihin tehtaviin ei aina ole avointa hakuprosessia, vaan johto valitsee tehta-

vaan parhaaksi arvioimansa henkilon.

No ehka sellainen et jos ei avoimesti asioista Niin se jotenkin ehkd semmonen
Vois olla mika olis niinku riskitekija etta totani, [...] tuli vahan semmonen hassu olo
ettd miksei naita voi avoimesti puhua Et kaikki periaatteessa tietdd mutta ei sitten
yleisella tasolla (H6)

Aineistoissa nousi esiin myos joitakin huomionarvoisia kokemuksia, joiden tulkitsin sisal-
tavan ankaruutta itseé tai tyotovereita kohtaan. Esimerkiksi muutamassa haastattelussa
nousi esiin oletus, etté jokainen tydyhteisdn jasen uskoo tyon tarkeyteen. Itseen kohdis-
tettiin myds ajatus, etta jos tyo ei enaa koskettaisi, olisi hyva vaihtaa alaa. Moni haasta-
teltu ajatteli, ettd oli jokaisen vastuulla nostaa huomiota vaativia asioita keskusteluun.
Mikali ndin ei tee, ei voi olettaa, etta asiat muuttuisivat. Tydntekijalla olisi my6s oltava

rakentava ehdotus asian parantamiseksi valmiiksi mietittyna, kun asian otti puheeksi.

pohjimmiltaan ma aattelen et [...] jos ma en oo tyytyvainen niin et mun taytyy niinku
rohjeta sano se daneen (H1)

Koska tama koettiin tydyhteisdssa helpoksi, siihen liittyen ei koettu haastatteluhetkella

liittyvan ongelmallisuutta.

6.2.6 Tyontekija

Suurin osa haastatelluista kertoi, ettei huolehdi tydhyvinvoinnista arjessa tietoisesti ja
aktiivisin toimin. Moni koki tyohyvinvoinnista huolehtimisen kuuluvat osaksi hyvinvoin-
nista huolehtimista, josta jokainen haastateltava kertoikin huolehtivansa aktiivisesti. Ylei-
sid tapoja, joilla omaa hyvinvointia edistettiin ja yll&pidettiin, olivat riittava uni, liikunta ja
saannollinen ruokailu. Moni kommentoi, etté ne olivat myés tyéhyvinvoinnin yllapidossa
tarkeita. Erityisesti arjen mielekéas sisaltd, esimerkiksi harrastukset tai laheiset ihmissuh-
teet veivat ajatukset pois toistd. Usea haastateltu hyddynsi aktiivisesti tybnantajan tarjo-

amia mahdollisuuksia tyon kuormasta palautumisen tukena. Kasittelen naita tarkemmin
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tulososion tyon kuormasta palautumista tarkastelevassa alaluvussa. Haastatteluissa
nousi esiin myds nakodkulma, ettad normaaliin tydhyvinvointiin kuuluu myds ajoittainen

tyytymattdmyys ja vasymys omaan tyohon.

Moni haastateltu ajatteli, etta tydhyvinvoinnille oli tarkeaa, etta suoritettu tyd sopi itselle,
ja antoi itse merkityksellisia asioita. Naita olivat esimerkiksi tyon sisaltd, se etta tydssa
pystyi hyddyntamaan ammattitaitoaan, etta tydssa oli mahdollista kasvaa ihmisena ja
oppia lisaa, etta tyon rakenteen mahdollistivat laadukkaan ammatillisen tydskentelyn ja
ettd tyon tekemista pystyi saatamaan itselle sopivaksi. Tarkeda oli monelle myos, ettei
ty0 sisaltéanyt arvoristiriitoja suhteessa omiin arvoihin, etta tydssa oli mahdollista edistaa
itselle tarkeita arvoja, ja etta tyota oli mahdollista tehdé hyvassa tydyhteistssa.

saa tehda sita tyota sellasella [...] aika ideaalilla tavalla olla niitten lasten ja nuorten
kanssa (H4)

Tyo6hon liittyi osalla haastatelluista kuitenkin my6s arvoristiriitoja. Tyon keskitssa oli las-
ten, nuorten ja perheiden hyvinvoinnin edistdminen, ja samalla ty6 vaati tekijalta poissa-
oloa laheisistd inmissuhteista iltaisin ja viikonloppuisin. Tyon menestyksekas hoitaminen
vaati myos laheisilta tukiverkostoilta riittavaa tasoa. Eras haastateltu kuvasi, ettei tyon ja
perheen yhteensovittaminen onnistuisi ilman, etté joku toinen voi olla valilla vastuussa

lapsista.

tammonen epasaanndéllinen [...] tyd ett& niinkun iltapainotteine ja viikonloppuna
sitten tavallaa ei oo [...] viikkoissa mink&anlaista selkeytta niin [...] sitten siihen
omaan arvomaailmaan ajattelee etta pitais [...] kotona olla kun on lapsiperheen
vanhempi (H4)

Osalla haastatellulla oli my6s kova vaatimustaso omaa tydsuoriutumista kohtaan. Eras
haastateltu kuvasi kuinka ty0 oli hanelle keskeinen osa minuutta ja pohti, etta olisiko han

enda se ihminen, joka nyt on, jos ei tekisi tulevaisuudessa sosiaalialan ty6ta.

6.2.7 Kenelld on vastuu tydhyvinvoinnista

Moni haastatelluista ajatteli, ettéd vastuu tyéhyvinvoinnista jakautuu organisaatiossa eri
toimijoille, mutta viime kadessé tyontekijalla oli vastuu itsestdan. Kaikkiin asioihin tyon-
tekijan ei nahty itse voivan vaikuttaa, mutta viimeinen vastuu hyvinvoinnista oli tyénteki-

jalla ja samoin myds velvollisuus toimia oman hyvinvointinsa suojaamiseksi.
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taa niinku peilaa varmaa omaa niinku maailmankuva ja mitd ma aattelen ihmisesta
niin kylla ma jotenkin aattelen et se on tosi pitkélle mun vastuulla niinku mun tyo-
hyvinvointi (H1)

Osa haastateltavista nosti esille, etta tyontekijalla oli kohtuullisissa rajoissa velvollisuus
huolehtia omasta kunnosta ja fyysisesta hyvinvoinnista, eli tyokyvystaan. Tyontekijalla
nahtiin olevan myo6s vastuu huolehtia omasta henkisesta jaksamisestaan, ja siita etta

elamassa oli tyolta palauttavia tekijoita, eli muuta elamaa.

aattelen etté [on velvollisuus] huolehtia ihan fyysisesté terveydestd ja ja tuota siitéa
kunnosta silla tavalla, miten niinku se on niinku kohtuullista. Etta kaikkea ei voi itse
vaikuttaa (H3)

Eras haastateltu ajatteli, etta niissa tilanteissa, joissa tyohyvinvointiin heikentavasti vai-
kuttavat asiat eivat poistuneet omaa toimintaa tai asenteita muuttamalla, tyontekijalla
nahtiin myos olevan velvollisuus olla rehellinen ja avoin kokemuksistaan ja huomiois-
taan, ja nostaa ne joko yhteiseen keskusteluun. Osa haastatelluista koki, etta mikali asi-
oita ei pystyisi ottamaan keskusteluun omassa organisaatiossa, oli tyontekijan velvolli-

suus kaantya tyoéterveyshuollon puoleen.

kyl mun mielesta pitaa olla silleen valmis ottaa siitd vastuuta ja et [...] mita voi itse
niinkun asialle tehda tai voiko toimia toisin tai sit jos on niin isoja asioita etta ne ei
vaan omia asenteita tai toimintaa muokkaamalla lAhe muuttumaan niin ottaa pu-
heeksi ja jakaa niité ei niin kivojakin fiiliksia (H5)

ma ajattelen ettd kyllahan jokaisella tyontekijalla on myds vastuu sitten siitd, etté
jos tuntee etta jokin asia mattaa tyoyhteisdssa ja vaikuttaa siihen omaan tyéhyvin-
vointiin, niin sitten sano siité herkasti tydterveyshuoltoon tai esimiehelle tai kenelle
sitten puhutaan (H6)

Siina vaiheessa, kun tyontekija oli hoitanut oman vastuunsa, eli vienyt itseaan vaivaavan
asian esimiehen, organisaation muiden toimijoiden tai tydterveyshuollon tietoon, vastuun

nahtiin siirtyvan pois tyontekijalta.

jos ma sanon sinne [ja] siihen [ei] reagoitais mitenkaan, niin sit [...] kyllahan siina
sitten on myds esimiehelld ja organisaatiolla roolinsa” (H1)

Vastuun ei nain nahty olevan pelkastaan tyontekijalla, vaan myds organisaatiolla oli oma
vastuunsa tyontekijoiden tydhyvinvoinnista. Organisaation velvollisuus oli haastateltujen
kokemuksissa tarjota riittavia tydn voimavaroja tyéhyvinvoinnista huolehtimiseen ja tyon
kuormituksen ehkaisemiseen. Osa haastatelluista nosti esiin, etta tyontekija ei kykene
vaikuttamaan kaikkiin tydn tekijdihin, ja talléin on organisaation vastuulla huolehtia hy-

vista tyoolosuhteista.
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kylla ma ajattelen [...] tavallaan sen organisaation tarjoamat tydkalut siihen niin
kun ne ja tukitoimet just mitd on noi tydnohjausta ja tydterveyttd ja muuta (H5)

on seka tyontekijan ettd sen tytnantajan vastuulla etté siind on molempien vas-
tuuta [...] ma ajattelen ihan ehdottomasti niin [...] [ettd] se ei voi olla yksin tyonte-
kijank&an, tyontekija ei pysty kaikkiin niinku vaikuttaamaan (H3)

Esimiehella nahtiin olevan myds oma roolinsa tyohyvinvoinnin tukijana ja edistajané. Esi-
miehen vastuulla oli esimerkiksi tasavertaisuus ja tasapuolisuus tydyhteison tyontekijoi-
den kohtelussa. Esimiehen velvollisuutena oli huolehtia, ettéd tyén kuorma jakautuu ta-
saisesti tyontekijoiden kesken, ettei kukaan kuormittuisi tyon arjessa.

Niin Ja kyllahan esimiehen vastuulla on ehké se ettd tehtavat jakautuu tydntekijoi-
den kesken suhteellisesti ettei oo silleen et yksin kuormittuu ihan hulluna. [...] ja
muutenkin tasapuolisuus [...] etta kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti. Kyllahan se-
kin vaikuttaa siihen tydhyvinvointiin (H6)

Vastuun nahtiin ulottuvan myds organisaatioyksikon ja laajemmin keskusorganisaation
tyoyhteisdn keskuuteen. Tyontekij6illa koettiin olevan velvollisuus pitaa tyétovereistaan
huolta. Nain tyéhyvinvoinnista huolehtimisen vastuu ulottui organisaatiossa kaikille.

No se on varmaan tietylla lailla semmonen yhteisvastuu, et jokainen voi pitaa toi-
nen toisistansa huolta. (H4)

mutta se on sit myds tydyhteison ja my0s sitten esimiehen, joka sitd johtaa [...]
huolehtiminen on vahéan kaikkien vastuulla. (H7)

Tyo6hyvinvoinnista vastuuta kantavina toimijoina, nousivat siis tarkeimpina esiin tyoyh-
teis0, esimies, organisaatio ja tytterveyshuolto. Muutama haasteltu mainitsi lisaksi myds
yhteiskunnan vastuun tydhyvinvoinnista, silla yhteiskunta loi lainsdadannolla ne reuna-

ehdot, joiden sisalla tybelamassa toimittiin.

6.3 Tyon kuormittavuus

Jokaisessa haastattelussa nousi esiin my6s tyén kuormittavuus. Suurin osa haastatel-
luista oli myos kokenut ty6tehtéavissa ajoittaista kuormitusta. Haastattelutilanteissa tyo-
kuormitusta l&hestyttiin sek& omakohtaisten kokemusten ettd mahdolliseksi kuviteltujen

tilanteiden kautta. Pyrin huolellisesti erottelemaan n&dma erilaiset lahtokohdat tuloksissa.

Tyon kuormittavia tekijoita kasitteleva ylaluokka jakautui kolmeen alaluokkaan. Naméa

alaluokat kasittelivat tyon vaatimuksia, jotka kuormittivat tyontekijoita, tyon kuormituksen
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vaikutuksia ja tydn kuormasta palautumista. Jokainen haastateltu puhui haastattelun ai-
kana tyon kuormittavista vaatimuksista. Suurin osa myoés kertoi tyékuormituksen vaiku-
tuksesta ja tydn kuormasta palautumisen keinoista, mutta naihin alaluokkiin sisaltyneita

pelkistyksia ei noussut jokaisesta haastattelusta.

6.3.1 Tyo6n vaatimukset kuormittavat tyontekijoita

Haastatteluissa nousi useampaan kertaan esille, ettd koordinaattorin tydssa erityisesti
ohjausty6 edellyttaa tekijalta tiettya hyvinvoinnin tasoa. Osa haastateltavista kuvasi koor-
dinaattorin tyon liséksi edellyttavan tietyn tasoista henkisté tasapainoa ja vahvuutta, joka
jonka ajateltiin jo itsessdan ehkaisevan tybuupumusta. Vaikka moni kokikin ajoittaista
kuormitusta, kokivat kaikki haastatellut kuormituksen pysyvan hallittavissa rajoissa ja va-

liaikaisena tydn arjessa.

Lahes jokainen haastateltu oli kokenut hetkellistd kuormitusta tydésséaan. Tydn kuormitta-
vat tekijat olivat osittain yksil6llisia, mutta joitakin yhtyméakohtia oli. Vaikka joidenkin vas-
tuualueiden kohdalla koettiin yleisemmin kuormittavia tilanteita, osa haastatelluista pai-
notti, ettei mik&&n vastuualue itsesséén kuormita, vaan kuormitus muodostuu joistakin

vastuualueisiin siséltyvista tekijoista.

Ohjaustilanteet

Osa haastatelluista koki paivystysvuorot ajoittain voimia vieviksi. Vuoron jalkeen oli saat-
tanut olla vasynyt, kun oli miettinyt yhteydenottoja ja ollut ohjaajan roolissa vapaaehtois-
ten kaytettavissd. Haastateltavat kertoivat, ettéd ohjaustilanteet jaivat valilla mieleen ja
niita tuli talldin mietittyd myds tybdajan ulkopuolella. Haastateltavat kuvasivat, etta ohjaus-
tilanteissa paivystystyon koordinaattorin rooliin kuului tietty asiallisuuden taso, joka sa-

manaikaisesti suojasi tyontekijad, mutta vaati myos paljon.

Tyo6tehtévien laajuus ohjaustilanteissa oli osalle haastatelluista my6s kuormitusta aiheut-
tavaa. Ohjaustilanteissa joutui samanaikaisesti tekemaan aivotyota tukiessaan vapaa-
ehtoisia yhteydenottajien kohtaamisessa ja kdytadnnon tyota huolehtiessaan esimerkiksi
valipalatarjoilusta. Haastatteluissa kuvattiin, kuinka ohjaustydssa kasiteltdvan tiedon
suuri ja maara ja monipuolinen laatu vaativat ajattelulta paljon. Ohjausvastuussa oleva
tyontekijd ohjasi samanaikaisesti vapaaehtoisia ja kasitteli mielessaan yhteydenottojen

siséltdja. Kun vuorossa oli avoinna monta eri palvelua tai kanavaa, erilaista tietoa joutui
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ottamaan vastaan ja kasittelemaan samanaikaisesti ajoittain suuria maaria. Osa kuvasi,
kuinka tyokokemus oli tuonut hyvia rutiineja tyon tueksi, esimerkiksi nettikirjeiden tyds-

tamista varten.

Haastatellut kuvasivat, kuinka ohjaustilanteissa joutuu jatkuvasti miettimaan, miten eri
tilanteissa oli parasta toimia ja paatoksia joutui tekemaan nopeasti ja paineen alla. Kuor-
mittavassa tilanteessa, tai jo ennakkoon kuormittuneena, tapahtui herkemmin virheita.
Valilla hektisten tilanteiden jalkeen ei tarkasti end& muistanut, mita oli kenellekin sano-
nut. Erés haastateltu kuvasi néin, kuinka ohjaajan tydssa taytyi olla jatkuvasti tilanteen
tasalla ja vapaaehtoisten saatavilla.

Sillee. Mut ettd kylla se kuormittaa se roolissa oleminen ja se etta pitda olla koko
aika tietoinen kaikesta ja... ja tota. Ku sa meet lukee kirjettd ni sun taytyy muistaa
niinku sekunnis et mika kirje tda oli ja miten siihen taytyy vastata (H2)

Ylla oleva lainaus kuvaa hyvin haastateltavien kuvaamaa ohjaustyon intensiteettia. Eri
kanavien ohjaustilanteisiin liittyi erilaisia kokemuksia. Puhelinpalveluiden ohjaaminen ko-
ettiin keveimmaksi, sillé tallbin ohjaaja oli taustalla enemman vapaaehtoisen tukena, eika
aktiivisesti osallistunut vapaaehtoisen ja yhteydenottajan vuorovaikutukseen. Erés haas-
tateltu kuvasi, etta puhelimessa ohjaaminen oli eri tavoin haastavaa, silla puheen savyyn
on vaikeampi vaikuttaa, kuin kirjoitetun tekstin siséltéon. Nettipalveluissa ohjaaja olikin
monesti aktiivisemmin vaikuttamassa kohtaamisen siséltéon ja laatuun. Yksi haastateltu

kaytti kuvaavaa ilmaisua "ohjaaja tekee myds paivystajan tyon.”

No se periaattees et sa ite teet myds sen paivystajan tyon. [...] kirjeissa sa mieles-
sas niinku teet sen tyon jo, etta tassa pitéaa niinku ottaa taa nékokanta ja kirjoittaa
tasta [...]... ma ainakin mietin niinku valmiiks kaikki ne kirjeet mitkd ma printtaan
ja luen nijollain tavallahan niinku ne kay ite api [...] ettei paivystaja mee ihan niinku
eri eri linjoille (H2)

Suurin osa haastatelluista mainitsi ohjaustydn tyon sisaltavan eniten kuormittavia teki-
joita. Ohjaustyon nykyinen osuus tydajasta koettiin sopivaksi ja moni piti tarkeana, etta
tydssa oli muita tehtdvaalueita vastapainona ohjaustydlle. Niissa tilanteissa, joissa oh-
jaustyota tai kouluttamista teki yhdessa tydparin kanssa, kuormitusta ja turhautumista

koki vahemman.

ja... ja mis kohis sa ehdit sy6da ja voinksma nyt kdyda veskissa ku toi uus ottaa
noit puheluita ja... onks seuraaville teeta ja kahvia (H2)
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Moni haastateltu koki vapaaehtoisten ohjaamisen vaativan omanlaistaan lahestymista-
paa. Koska yhteydenottoihin vastasivat vapaaehtoiset, palautetta piti antaa sensitiivi-
semmin kuin tyontekijoille. My6s vapaaehtoistoimintaan kohdistettuja vaatimuksia piti ar-
vioida sensitiivisemmin kuin tyontekijalle asetettuja vaatimuksia. Haastatellut kuvasit,

ettd vapaaehtoisia kohtaan taytyi olla my6s karsivallisia ja joustavia.

...ja vaikka just tulee keskeytyksia ja naita niin silti taytyy muistaa etta... han tekee
taman tyon vapaaehtoisesti (H7)

Haastateltavat kuvasivat, etta ohjaustydssa koordinaattorin tehtavana oli pysytella oh-
jaajan roolissa. Siina roolissa ohjaaja ei voinut jakaa kaikkia omia kokemuksiaan vapaa-
ehtoisille, eika tydsuhde ole tasavertainen samalla tavalla kuin kollegojen kanssa. Mikali
ohjaustilanteissa tapahtui jotain itsea koskettavaa, sitd ei voinut avoimesti nayttaa va-
paaehtoisille, vaan piti huolehtia ohjaajan roolin sailymisesta. Ohjaustilanteissa joutui

miettimaan, mité jakaa itsestdan missékin tilanteessa vapaaehtoisille.

Et nyt just yks paivystdja tossa startissa kysy ku oli kayty kuulumiskierros et "hei,
te ette ikind kerro mita teille kuuluu, et mitds sulle kuuluu.” Niin eihdn siind voi
kertoa niin kuin oikeesti et mitd sulle kuuluu vaan siindkin sun taytyy miettia et
mit& ma voin vastata tdhan niinku tassa roolissa tés tilanteessa. (H2)

Osa haastatelluista kertoi, etta vapaaehtoisten ohjaustilanteiden lisaksi valillisesti my6s
vapaaehtoisten kohtaamat yhteydenotot saattoivat kuormittaa, silla yhteydenotot saat-
toivat kuormittaa vapaaehtoisia. Ohjaajan tehtavana oli tukea vapaaehtoisia, ja vastaan-

ottaa heidan kuormitustaan, jolloin ohjaajan harteille tuli omanlaista tunnety6n kuormaa.

Haastatteluissa mainittiin myds, etta erityisesti ne tilanteet, joissa vakava yhteydenotto
siirtyi ohjaajalle, kuormittivat. Naissé tilanteissa ohjausvastuussa oleva kohtasi vaka-
vassa tilanteessa olevan yhteydenottajan ammattilaisena ja yhteydenoton jalkeen koh-
tasi valittomasti vapaaehtoisen, joka aluksi oli vastaanottanut yhteydenoton. TallGin oh-
jaajan roolina oli heti vakavan asiakastilanteen jalkeen siirtya tukemaan jalleen vapaa-

ehtoista, joka mahdollisesti tarvitsi myds tukea kohtaamansa yhteydenoton takia.

Ohjaustilanteissa moni haastateltu pyrki huomioimaan vapaaehtoisten yksildllisia tar-
peita ohjauksen suhteen ja lahestymaan ohjaustilanteita sensitiivisesti. Tama tarkaoitti,
ettd ohjaustilanteissa piti kyetd vaihtamaan roolia nopeasti, olla varovainen sanojensa
kanssa ja pystya reagoimaan nopeasti erilaisiin tilanteisiin. Ohjaustilanteissa piti kyeta
nopeasti vastaanottamaan kaikenlaisia tunteita, niin iloisia kuin surullisia. My6s omaa

turhautumista joutui vaativissa ohjaustilanteissa saatelemaan.
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sen koko sen ajan sité on vuorovaikutuksessa vapaaehtoisten kanssa [...] sit sem-
mone nopea reagointi koska vuorovaikutus on kumminkin semmosta [...]ettet s&
koko ajan mieti ettd miten min& nyt tassa alan vuorovaikuttamaan et se on sem-
mosta tietylla lailla tiedostamatonta mité sa kokoajan suustas paastelet (H4)

Jos on isompi vuoro et on useampi péaivystaja Ja sit jos koko ajan joku on siella
kasi pystyssa Ja on semmonen et kukaan ei oikein malta odottaa vuoroaan Et on
koko ajan siiné vierella vaikka nékee [ettd olen] toisen kanssa ja sit pitda olla etta
“odota hetki.” (H6)

Vuoroty6n ergonomia

Tybajan ergonomia nousi l&hes jokaisessa haastattelussa esiin. Moni haastateltu kertoi
kokevansa usealle perattaiselle paivéalle sijoittuvat ohjausvuorot kuormittaviksi. Kuormi-
tusta lisési, jos ndihin sijoittui useita vaativia ohjaustilanteita. Kuormituksen maaréan vai-
kutti my6s vuorojen sisallot. Erityisesti nettipalveluiden ohjaus koettiin kuormittavaksi,
silla nettipalveluiden vastaukset vaativat enemman vapaaehtoisten ohjausta ja myds péai-
vystystyon koordinaattorilta yhteydenottojen sisaltdjen tyostamista.

Vuorojen paivystajamaara vaikutti myods tyon kuormitukseen. Painvastoin kuin saattaisi
olettaa, eniten turhautumista ja kielteisia tunteita heréattivat hiljaiset vuorot, joissa oli va-
han paivystgjia. Moni haastateltu nosti esiin, ettd hektiset vuorot ovat hiljaisia vuoroja
mielekk&ampia. Hektiset vuorot kuitenkin myos kuormittivat, eika niiden jalkeen jaksanut

enaa jatkaa taydella tytteholla tydskentelyé toimistotehtavien parissa.

Monessa haastattelussa nousi esiin tyon syklisyys, eli tydn ajoittaiset, sdénndllisesti tois-
tuvat ruuhkaiset ja intensiivisemmat jaksot. Jokainen naista puhunut haastateltu koki
nama jaksot innostaviksi, mutta samalla niihin liittyi myds kuormituksen ja stressin koke-
muksia. Naissa jaksoissa tydn sisallollinen suuri maara, lyhyelle ajanjaksolle kasaantu-
nut suuri ilta- ja viikonlopputy6én méaara ja tiukat aikataulut kuormittivat eniten. Toistuvina
ruuhkajaksoina nousivat useimmin esiin peruskurssien ajankohdat ja vuosilomia ympa-
roivat jaksot. Joissain tilanteissa esimerkiksi vuosilomaa edeltava tai seuraava viikko si-

sélsi tavallista enemman ohjausvuoroja.

Siis jos on hetkittéin paljon siis vuoroja ja iltoja. Nyt oli esimerkiks niinku [vuosilo-
man] jalkeen semmonen viikko jonka jalkeen ma olin ihan puhki etté kylla ne sitten
aina menee niinku ohi siis ku saa levattya (H2)

Joskus haastateltavien vastuulla olleisiin sisélldllisiin tehtaviin liittyi tiukkoja aikatauluja,
joihin itse ei pystynyt vaikuttamaan. Vaikka vastuualueet olivatkin jokaiselle niistd puhu-

neille positiivinen osa tygssa, ndma tilanteet aiheuttivat herkasti stressia. Kiireisissdkaan
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vaiheissa ohjaustydn maara ei joustanut, jolloin sisalléllisiin toihin oli niin rajatusti aikaa,
etta ajoittain joutui tydskentelemaan nopeammin kuin tuntui mielekkaalta. Erds haasta-
teltu kuvasi, kuinka liian tiivis aikataulu voi aiheuttaa tyytymattémyyttd omaan suorituk-
seen, ja epavarmuutta siitd, tietavatko toiset, miksi tyolla kestdd. Naméa kokemukset puo-

lestaan aiheuttivat stressia.

oon sitten itselleni ankara jos ma en sita tee riittavan huolellisesti niin tuota ja har-
mittaa toisten puolesta [...] Ja tietdako kaikki sillon sita etta [...Jmiks ma en tee sita
jotain mitd mun pitéisi teha ku tulee na ryhmét ni ma en pysty enempaa tydaikaani
sitte kuitenkaa valttamatta kayttamaan (H3)

My@s tydn autonomiaan, eli tyon sisaltéjen ja tydajan suunnitteluun liittyi kuormituksen
kokemuksia. Vaikka autonomia olikin yksi keskeisista tydhyvinvointia tukevista tekijoista,
vaati oman tyon ja ty6ajan suunnittelu harjoittelua ja joskus myds kantapaan kautta op-
pimista. Talléin ennen oppimista saattoi esimerkiksi suunnitella itselleen epaergonomisia
tydjaksoja, joiden huomasi sitten kuormittavan liiaksi. Erds haastateltu kuvasi, kuinka

kokemuksen kautta oppi suunnittelemaan itselle sopivia tyévuoroja:

kyl se sit tulikin tavallaan vahan yllarina [...] ja tavallaan sekin oli vahan sellainen
missa itse taytyy olla aktiivinen oman tydhyvinvointinsa yllapitamiseksi. Et just vaik
se et sit mulle tuli vahingossa joku 12 paivan ty6putki kun ma en ollut ajatellut
asiaa loppuun asti (H5)

Tyon siséltdjen laajentuminen

Suurin osa haastatelluista nosti tydn sisaltdjen laajentumisen aiheena esille. Osa haas-
tatelluista kuvasi, etta tyon sisallét olivat laajentuneet hiljalleen vuosien aikana. Eras
haastateltu totesi, etta koska tydssa kaikki koettiin tarkedksi, samalla mistaan ei kuiten-
kaan ollut supistettu. TyOyhteison tyontekijaresurssi oli kasvanut, mutta tyon laajetessa
tarvetta lisaresurssille oli tallakin hetkella. Tydnkuvan laajetessa uusia sisaltoja oli otet-
tava valilla nopeassa tahdissa haltuun, ja osa haastatelluista koki sisaista painetta pe-
rehtya nopeasti uusiin vastuualueisiin, jotta pystyisi toteuttamaan tydn tavoitteita laaduk-

kaasti.

Ohjaustydssa kuormitusta oli lisdnnyt entistd useamman palvelun ja kanavan yhtaaikai-
nen ohjaaminen. Yhdessa paivystysvuorossa saatetaan paivystda useampia kanavia, ja

toisinaan kumpaakin palvelua. Eri kanavien ja palveluiden yhteydenottojen ohjaaminen
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vaati erilaista lahestymistapaa, ja tyon laajentuminen tuntui osalla lisdéntyneena ajatus-
tyoskentelyna paivystysvuorojen aikana. Eras haastateltu pohti, ettd tama jatkuva tyén

sisédltdjen laajeneminen voisi olla yksi tydhyvinvointia uhkaava tekija tulevaisuudessa.

nyt jo on niinku [...] nakyvissa jossain maarin [sellaista] etta [...] koko ajan tulee
[...] lisda jotakin [...] tuleeko meilla silleen salakavalaa kuormittumista? Toiset
kuormittuu nopeemmin [...], mutta rupeaako se kohta sydmaan meita kaikkia?
(H3)

Tyon sisaltdjen laajenemisen kerrottiin vaikuttavan myds tyon syklisyyteen. Aikaisemmin
intensiivisempien ruuhkajaksojen aikana jaksamista oli tukenut, kun tiesi jakson jalkeen
seuraavan rauhallisempi vaihe tdissa. Tyon laajenemisen my6ta kiireisia kausia oli use-
ammin, ja rauhallista aikaa aikaisempaa vahemman. Rauhallisemmat jaksot téissa olivat
tarkeita esimerkiksi sisallollisia tyttehtavia, tydn kehittamistéa ja vapaaehtoisten sitoutta-
misen eteen tehtavaa tyota varten. Kiireen keskella osa tyotehtavista jaa helposti roik-

kumaan pidemmaksi aikaa.

no taa ei nyt silleen oo kuormittanut mua, mut esimerkkina vaik [tehtava poistettu
anonymiteetin suojaamiseksi]. [Se/ne] on roikkunut tosi pitkdan (H1)

Eri asiat kuormittavat eri ihmisia

Pyysin haastateltavia pohtimaan, minkéalaiset muutokset tydssa voisivat heikentaa tyo-
hyvinvointia. Vastauksissa oli samankaltaisuutta, mutta myo6s yksiléllisia eroja. Useampi
haastateltu nosti esiin, miten erilaiset asiat kuormittavat eri inmisia. Erds paivystystyon
koordinaattori kuvasi tata toivoen, ettda aiheesta keskusteltaisiin tydyhteiséssa enem-

mankin:

ma oon niinku miettinyt [...] nditd kuormitusasioitaki etta [...] ois hirvean hyva [...]
etta tasta voitais keskustella enemmankin [...] ettd mitd ihmiset siind kokee [...]
kuormittavana ku [...] me on [kollegojen kanssa] juteltu ni [...] huomaan etta [...]
koetaan ehka erilaiset asiat... (H3)

Haastatellut pohtivat, ettd tydntekoon kohdistuvat kiristykset, kuten tyon tai tydajan suun-
nitteluun liittyvan autonomian vaheneminen tai paivystysvuorojen lisddntyminen voisivat

heikentaa tyohyvinvointia.

No kylla kaikenlaiset kiristykset et taytyis tehé reilusti enemman vuoroja kuukau-
dessa tai... tai... ruvettas kattomaan tarkemmin meidan tydaikaa et ei sais teha
niin pitkia putkia tai niin pitkia paivia etté pitas teha jotenkin tosi sdanndéllista tyodai-
kaa.[...] niinku kaikki tommoset jotka uhkaa niin semmosta vapautta tai lisda tyo-
maaraa. (H2)
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Esiin nousi my6s vapaaehtoisten paivystdjien jaksamiseen kohdistuvat uhat. Osa haas-
tatelluista kertoi, ettd vapaaehtoisten kuorma on vapaaehtoisille suunnattujen kyselyiden
perusteella lisdantynyt ja pohti, etta tama vaikuttaisi myds tyéntekijdihin eri tavoin. Haas-
tatteluissa kuvattiin, etté vapaaehtoisten lopettamiseen tai heikkoon sitouttamiseen saat-
taa vaikuttaa vapaaehtoistytssa koettu kuormitus, vaikkei sita lopettamishetkella sanot-
taisikaan aaneen. Monesti esimerkiksi lopettamisen tai vapaaehtoistydén vahentamisen
syyna on ajan puute. Voisiko taustalla kuitenkin olla kuormitusta? Haastatteluissa nousi
esiin myos huoli siita, mitd koordinaattoreille kdy, jos yhteydenottajat ja vapaaehtoiset
ovat tulevaisuudessa entista kuormittuneempia. Liséksi esiin nousi poikkeuksellisien,
vaativien yhteydenottojen lisdantyminen, ja niiden vapaaehtoisille ja ohjaajille aiheut-

tama kuormitus.

voisko se olla [...] semmosta tulevaisuuden uhkakuvaa ehké jos ihmiset on entista
[enemman] kuormittuneita ja [niiden] lapset on kuormittuneita [niin] kuka jaksaa
tehd tammosta tyota (H4)

Yhteydenottojen kuormittavuuteen liittyi erilaisia kokemuksia. Osaa yhteydenottojen si-
sallét eivat kuormittaneet, ja osa koki kuormitusta yhteydenottoihin liittyen. Haastatte-
luissa nousi esiin, ettd yhteydenotot ovat vakavoituneet viimeisten vuosien aikana, ja
aihe mietityttdd paivystystilanteissa myo6s vapaaehtoisia. Nain yhteydenottojen kuormi-

tus vaikutti haastateltuihin usein erilaisin tavoin.

Paivystystyon koordinaattorin tytssa oli joitakin harvoin toteutettavia tyotehtavia, esimer-
kiksi medialle annettavat haastattelut, joiden kohdalla osa haastatelluista koki jannitysta

aina. Eras haastateltu kuvasi nain haastattelutilanteita:

Et sitten musta ne on jo vahan turhan jannittavia aina valilla ne [...] kun pitaa lahtea
tuonne ulkopuolelle niitd haastatteluja [...] kun niitd on sitten taas toisaalta niin
hirvee vahan ja sitten on vahan itse& kohtaan kriittinen niin ne on ajoittain vahan
jopa epamiellyttavia vaikka niista joka kerta kunnialla on selvinnytkin (H3)

Myds epavarmuus oman tyosuorituksen riittdvyydesta rauhallisimpien tydjaksojen ai-
kana mietitytti haastatteluissa. Osa haastatelluista kertoi varmistavansa aina valilla or-
ganisaatioyksikén esimieheltd, onko oma tydsuoritus ollut riittava tai olisiko jotain sel-

laista, mita olisi hyva tehda viela lisaksi.
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Tydnkuormalta suojaavia tekijoita

Haastatteluissa nousi esiin myos tekijoitd, joiden koettiin suojaavan tyékuormitukselta.
Vaikka tyossa oli kuormittavia tekijoita, tydn rakenteet oli suunniteltu niin, ettei mik&an
yksittdinen tydtehtava muodostunut pitkdaikaisesti kuormittavaksi. Moni haastateltu ker-
toi, etta yhteydenottojen sisallét harvoin kuormittavat tydssa. Suojaavina tekijéind nahtiin
ammattirooli, josta yhteydenottoja tarkasteltiin ja valillisyys, joka oli seurausta siitd, etta
yhteydenottoihin vastasivat vapaaehtoiset paivystéjat. Koordinaattorien rooli oli olla taus-
talla vapaaehtoisten tukena. Vaikka etdisyys oli suojaava tekija, osalle haastatelluista
yhteydenotot olivat myds koskettavia ja ajoittain kuormittavia.

Samalla kun ohjaustyd nousi haastatteluissa esiin tyon eniten kuormittavana osa-alu-
eena, se oli monille myés tydn mielekkain osa-alue. Koordinaattorit haastattelivat toimin-
nasta kiinnostuneet vapaaehtoiset ja valitsivat haastattelujen pohjalta kurssille valikoidut.
Na&in koordinaattorit pystyivat itse vaikuttamaan siihen, ettd toimintaan valittiin sopivia
vapaaehtoisia. Tama osaltaan myos saateli ohjaustyon vaativuutta. Koordinaattorin roo-
lin takia suhde vapaaehtoisiin muodostui silla tavalla rajatuksi, ettei tyontekijana ollut
syvalla tasolla vapaaehtoisten elaméassa mukana. Tama suojasi tydntekijad. Suurin osa
ohjaustydsta sujui hyvin ja vapaaehtoisten kanssa tyoskentely oli mielekéasta. Silloin kun
ohjaustilanteet sujuvat hyvin, tyd antoi enemman kuin vei. Eras haastateltu kuvasi,

kuinka oli etuoikeus saada tehda ty6ta nain hienotunteisten vapaaehtoisten kanssa.

mehan ollaan tassakin suhteessa aika etuoikeutetteuja keiden kanssa me tehdaan
tata tyota na vapaaehtoiset ettd meilla alyttéman [sellaisia] hienotunteisia ihmisia
(H3)

Tyodnkuvaan kuuluneet sisallglliset vastuualueet olivat monille myds innostava osa tyota.

Joskus ne veivat mukanaan niin, etta niiden aarelle uppoutui tunneiksi kerrallaan.

Tyobyhteistssa oli myds yhteisesti mietitty erilaisia keinoja vahentda kuormitusta ja poh-
dinnan pohjalta muutettu toimintatapoja. Yksi haastatteluissa esiinnoussut esimerkki
tasta oli vuorokuulumisten lukeminen. Jokaisen paivystysvuoron yhteydenotoista kirjoi-
tetiin tiivistelm&. Naiden lukeminen lisési osalla tyontekijoistd kuormitusta. Tyoyhteistn
kesken sovittiin yhteisesti, ettei paivystystyon koordinaattorien ollut valttamatonta lukea

kaikkia vuorokuulumisia. Eras haastateltavista kuvasi asiaa nain:

ni sit ma [...] aattelin et mé en enda ndita [...] kuulumisia [...] oo lukenu siis kyll&a-
han ma siis nykyaanki ne sillai silméilen mutta [...] se jotenki autto (H4)
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6.3.2 Tyokuormituksen vaikutus tyéntekijéihin

Haastatellut kuvasivat monin tavoin tyon kuormituksen vaikutusta itseensé. Useampi
haastateltu kuvasi, kuinka tyontekijana tunnistaa tdihin tullessaan ja toista lahtiessa
kuinka paljon ty0 kuormittaa. Toihin tullessa se energia ja mieliala, jolla toihin lahdetaan,
oli monelle hyva mittari tydn kuormittavuudesta. Vastaavasti se energia ja tunnelma,
jossa tyOsta lahdettiin kotiin, viestitti, kuinka paljon voimavaroja tytpaiva oli vaatinut.
Eras haastateltu kertoi kuuntelevansa tyohon kohdistuvaa merkityksellisyyden koke-
musta. Jos ty6 tuntuisi pitkddn merkityksettomalta, se olisi halytysmerkki. Toinen vas-
tannut kertoi, etta oli tybkokemuksen myéta oppinut, minkalaisissa kohdissa omaa jak-
samista taytyy paivystystyon koordinaattorissa suojella. Tydn kuormittavimpina osa-alu-
eina nousivat haastatteluissa esiin vuoroty0 ja ohjaustyd. Vuorotyon takia tydntekijat oli-
vat saanndllisesti iltaisin pois kotoa, ja osa koki, etté vuorojen jalkeen oli vaikeampi jak-

saa ottaa vastaan omia laheisia.

Ohjaustydssa tyontekija joutui yllapitdma&an vastuuroolia, ja se kulutti voimia. Kun usealle
peréttéiselle paivalle sijoittui ohjausvuoroja, saattoi menna pidempi ajanjakso niin, ettei
nahnyt kollegoja lainkaan. Talldin kuormaa paasi kertyméaan enemman, koska vertais-
tuen mahdollisuuksia oli vAhemmaén. Ty0 saattoi naissa tilanteissa tuntua myo6s puudut-

tavammalta, silla tyon sisallot olivat yksipuolisia.

Silloin kun itselld oli vAhemman energiaa, ohjausty6ta teki rutiininomaisesti. Haastatellut
kokivat, ettei naissa tilanteissa tapahtunut katastrofeja, mutta tyo ei saavuttanut samaa
laatutasoa kuin vireystilan ollessa parempi. Matalamman vireystilan aikana saattoi tun-
tua, ettei ollut mitddn annettavaa vapaaehtoisille, ja ohjaajasta saattoi tulla passiivi-
sempi. Osa kuvaili ohjaustilanteiden tuntuvan myo6s kuormittuneena raskaammilta.
Haastateltavat pohtivat, ettéa ohjaajan palaute antoi paivystdjille merkitysta vapaaehtois-

tydhon ja ohjaajan passiivisuus voisi nain vahentaa vapaaehtoisen tydsta saamaa arvoa:

se [...] vaikuttaa joidenkin paivystjien [...] motivoituneisuuteen kdyda meilla pai-
vystamassa tai siihen fiilikseen mika heille [...] tulee [...] jos s& vaan niinku oisit
vuorosta toiseen passiivinen. Niin tottakai se [...] alkaa nayttaytya sit niinku itselle
vahan merkityksettbmampana ja tylsempana... (H1)

Haastatellut pohtivat, etta kuormittuneena saattaisi paneutua yhteydenottojen sisallolli-
seen tydstdmiseen pinnallisemmin tai valtella vaikeita ohjaustilanteita ja korjata tai puut-
tua vain valttamattémiin asioihin. Ohjaustydn tason heikentyminen voisi vaikuttaa oma-

tuntoon ja nain aiheuttaa ikdvan itseddn ruokkivaan kierteen.
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...sen heti huomaa sita et jos méa oon liikaa saadelly, ni sit on omatunto kipea etten
ollut tarpeeksi tavallaan tarjolla vapaaehtoisille...(H4)

Haastatellut nakivat riskind myds, ettd kuormittuneena péivystysvuoroissa ei samalla ta-
voin pysyisi ohjaajan roolin sisélla ja esimerkiksi ohjaustilanteiden selkeys ja jasentynei-
syys heikkenisi. Kuormituksella oli haastateltavien kokemuksissa heikentava vaikutus
my0s ajatustydhon. Vasyneena tai kuormittuneena lasnaolo karsi, kun ajatukset karka-
sivat herkemmin muihin asioihin. Talldin ei enad muistanut, mita oli sanonut kenellekin,

ja vuorot sekoittuivat herkemmin toisiinsa.

Joo on se just silleen et sit huomaa etté ajatus ei kulje enda niin kirkkaasti Et kun
yrittéda tehda ja tydskennella niin huomaa et on ajatukset vield jossain muualla (H6)

Ohjaajan kuormituksen koettiin vaikuttavan myds vapaaehtoisiin. Vaikka kuormittu-
neenakin parjasi paivystystilanteissa ja pystyi yllapitdméaéan ohjaajan roolia, osa haasta-

telluista arveli, ettd vapaaehtoiset kylla aistivat herkasti ohjaajan vireystilan.

Kuormitusta kuvattiin haastatteluissa kertyvan erityisesti haastavissa ja hektisissa oh-
jaustilanteissa. Samalla kuitenkin kiireisemmissa ohjausvuoroissa ty6 oli monelle haas-
tatellulle parhaimmillaan. Haastatelluissa kuvattiinkin, kuinka erityisesti hiljaiset paivys-

tysvuorot turhauttivat, tylsistyttivat ja puuduttivat, eli kuormittivat eri tavoin.

Osa haastatelluista kertoi, ettd muu paivystystyon koordinaattorin tydaikaan kuuluva
tyon siséltd toi hyvaa ja tarpeellista vaihtelua ohjaustydhon. Kuormittuneena toimisto-
tydssa parjasi paremmin, ja toimistotydn sisaltdd pystyi itse sdatelemaéan tekemalla esi-
merkiksi kuormittavan vuoron jalkeen vahemman ajatusty6ta vaativia tehtavia. Joillekin
ohjaustyo0 ja kouluttaminen vaativat myds palautumisaikaa. Nailtd haastatelluilta ne vaa-
tivat erityisesti energiaa, ja niiden jalkeen jai valilla kasittelemaan mielessdan tapahtu-

neita tilanteita.

kohtaan toisia, annan toisille otan niitten tunteita ja asioita vastaan [joo] ja sitten
sen jalkeen ku se tilanne on ohi tai ne tilanteet on ohi jaa niitten asioiden kanssa
pohtimaan ja miettiméaan (H7)

Nykyinen ihmistyon ja toimistotyon kokonaisuus ja niiden valilla vallitseva tasapaino ko-
ettiinkin toimivaksi. llman paivystysty6ta tydsta puuttuisi sen suurin rikkaus, mutta ilman

toimistotydta sen epadiltiin olevan liian raskasta tehtavaksi.
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ma en haluais luopua tuosta [paivystystydsta] mut ma en kylla haluaisi sité niinku
enempaakaan et taa [...] on aika hyva siivu mita sitd on mut en ma haluais niinku
et se tayttais taysin mun tydajankaan (H1)

Haastateltavat arvioivat, ettéd paivystystyon maaran lisd&ntyminen veisi enemman voi-
mia, ja néin ollen jattaisi ajatustydlle vahemman aikaa. Nain kuormitus vaikuttaisi sisal-

[6llisiin tydtehtaviin ja tydn kehittamiseen.

Osa haastatelluista kuvasi my6s tydénkuorman vaikutuksia tyon ulkopuoliseen elaméaan.
Erityisesti ihmistydn ja vuorotydn tuottama kuorma vaikutti valilla tydajan ulkopuolellakin.
Kun téissa oli kuormittavia kausia, se saattoi nakya kotona esimerkiksi niin, ettei jaksanut
ottaa laheisilta vastaan niin paljon kuin yleensa. Naissa tilanteissa kuorma saattoi nakya

arjessa esimerkiksi lyhytpinnaisuutena tai arsyyntyneisyytena.

kyllahan se vaistamatta siirtyis vahan kotia se semmonen lyhytpinnaisuus ja arty-
neisyys [...] [olisi] ajatukset ihan jossakin muualla (H4)

Joissakin haastatteluissa nousi lisédksi esiin, etta ihmistyd saattaa vaikuttaa myoés omaan

elamanpiiriin kaventavasti niin, ettei jaksa vapaa-ajalla endé nahda niin paljon ihmisia.

6.3.3 Tyo6n kuormasta palautuminen

Haastatellut kuvasivat niita tekijoitd, jotka auttoivat palautumaan tyoén kuormasta. Jois-
sakin haastatteluissa nousi tarkeana asiana esiin, etta elaméassa on tasapaino eri osa-
alueiden valilla ja muitakin asioita kuin ty6. Osalle tama oli vaikeaa, silla innostus tyota

kohtaan oli voimakasta.

se on ollu mulle semmonen haaste palautuminen vapaa-ajalla,[...] et [...] vaikka
lukee paljon alan kirjallisuutta ja katsoo lahelta liippaavia sarjoja tai dokumentteja.
Et sit valilla tuntuu et on aika kokonaisvaltaisesti tdsséa lapset, nuoret ja mielenter-
veys [...] oon joutunut vahan hakemaan [...] et ma olisin valilla aivan irti naista
teemoista (H5)

Tyon rakenteiden muutoksista esimerkiksi vastaanotettujen yhteydenottojen tiivistelmien
lukemisen vahentaminen oli joillakin vahentanyt kuormaa ja helpottanut palautumista.
My0Os etéatyot auttoivat palautumaan kuormasta ja sovittamaan tyon ja arjen paremmin
yhteen, joka osaltaan myos vahensi kuormitusta. Osa haastatelluista helpotti kuormituk-
sesta palautumista esimerkiksi tulemalla my6hemmin tdihin ohjausvuoron jalkeen tai te-

kemalla iltavuoron jalkeen lyhyempié tyopaivia.
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Kollegojen tuki oli monille tarkea tuki kuormittavista ihmistyon tilanteista palautumiselle.
Moni kertoikin kokevansa merkitykselliseksi, ettd pystyi purkamaan lahimpien tyokolle-
gojen kanssa paivystysvuorojen tapahtumia. Myds vapaamuotoisemmat, tyéhon liitty-
mattdmat keskusteluhetket tai tavallista pidemmat lounashetket tyétovereiden kanssa
auttoivat palautumaan. Haasteeksi muodostui kuitenkin, etta valilla meni pitkiakin aikoja
niin, ettei nahnyt tyotovereita toimistolla. Myds tydnohjaus mainittiin tarkeéna tukena ih-

misty6ta varten.

Useampi haastateltu kertoi, etta ohjausvuoron jalkeen oli vaikea jatkaa tydpéaivaa enaa
toimistotydlla, mutta aamupaivien ohjausvuorojen jalkeen oli tavallista, etta ty6paiva jat-
kui vield jonkin aikaa. Tydyhteisdssa oli sovittu yhteisesti toimintatapa, etta kuormittanei-
den ohjaustilanteiden jalkeen sai ottaa rauhallisesti tydn aaressa. Monella ohjaustytn
jalkeiset iltapaivat olivatkin tyéteholtaan matalampia, samoin myds raskaan iltavuoron
jalkeen sijoittuneet tybaamut.

nyt ma [oon] huomannut sen ettéd ku on [...] aamuryhma ja kun se loppuu niinku
sillon puoli kahden pintaan [joo] niin m& olen [laittanut tydtehtavid] siihen iltapéi-
vélle, mut mé& oon [...] huomannu et mun on hirvean vaikea keskittyd, ni mé oon
[...] luopunut siité etté ma sitten teen vahan semmoista mihin mé kykenen (H4)

mut sit jos on aamuvuoro et on periaatteessa tyopaivaa jaljella viela niin sit se on
semmosta turhaa haahuilua et kattelee vahan séahkopostia Ja yrittaa ehka aloittaa
jotain mut huomaa ettei oikein saa mitaéan... [aikaiseksi] (H6)

Haastatteluissa nousi myos esiin, ettéa tydn kuormituksen ja tydsta palautumisen saate-
lyssa kehittyy tydkokemuksen my6ta. Vaikka yhteisesti oli sovittu, ettd raskaan vuoron
jalkeen voi ottaa kevyemmin, osa kertoi aktiivisesti edelleen opettelevansa, ettd se on

hyvaksytty ja perusteltu tapa toimia.

Tyosta palautumista edesauttoi arjen vastapaino. Tydasioista ei voinut puhua tydn ulko-
puolella, ja arjen ihmissuhteissa muut asiat veivat nopeasti mukanaan, eika tyoté ehtinyt
ajatella. Myds hyvat ihmissuhteet olivat tarkea tuki tyésta palautumisessa. Kun ihmis-
suhteet sujuivat hyvin, oli helpompi keskittyd antamaan parhaansa téissa ja tyon ulko-
puolella sai itselleen hyvaa energiaa. Monelle liikunta oli myos tarked palauttava asia

elaméssa. Se vei ajatukset pois toista ja antoi energiaa ja jaksamista.
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6.4 Yhteenveto

Opinnaytetyon tuloksissa nousi esiin laaja kokonaisuus tekijoita, jotka haastateltavien
kokemuksissa vaikuttivat tydhyvinvointiin, joko yllapitavasti, edistavasti tai mahdollisesti
heikentavasti. Tulokset vahvistavat ennakkokasitysta, etta paivystystyon koordinaattorit
kokevat voivansa tydssaan hyvin ja ovat tyytyvaisia tyooloihin. Keskeisimmat tydhyvin-
vointia yllapitavat ja edistavat tekijat ovat organisaation tuki (mm. hyva tyéterveyshuolto,
yksil6- tai paritydnohjaus, hyvat tydvalineet, resurssit tehda tyé ammatillisesti korkeata-
soisesti), tyon ja tydajan suunnitteluun liittyva autonomia, tydyhteison yhteisiin kaytan-
téihin ja vuorovaikutukseen liittyvat normit, tydyhteisén psykososiaalinen tuki ja la-

hiesimiehen toiminta tydyhteisdssa.

Tybn maaran tai intensiivisyyden lisaantyminen, tydn sisdltéjen muuttuminen, autono-
mian vahentyminen ja tunnetydn vaikutukset nahtiin suurimpina tyéhyvinvointia heiken-
tavina tai tydbuupumusta aiheuttavina uhkatekijéina. Olen koonnut keskeisemmat esiin
nousseet tulokset alla olevaan taulukkoon kayttaen soveltuvilta osin ylaluokan tyéhyvin-
vointiin vaikuttavat tekijat rakennetta (taulukko 5). Joidenkin tekijéiden koettiin vaikutta-
van ty6hyvinvointiin seka yllapitavasti ja edistavasti tai heikentavasti. Nama tekijat saat-
tavat taten olla taulukon eri sarakkeissa samanaikaisesti.

Taulukko 5. Yhteenveto tutkielmatuloksista
Tekija Edistava vaikutus Heikentdva tai mahdollisesti hei-
kentava vaikutus

Rakenteet Organisaatio edistdd tydn ja | suuremman ja intensiivisemman tyo-
muun elaméan yhteensovittamista | maéran jaksot
joustavuudella Vuorotydn kuormitus ja vaikutus tyon
Tybn ja tybajan suunnittelussa | ja muun eldaman yhteensovittamiselle
autonomiaa Tybn vaatima hyvinvoinnin ja toimin-
Ruuhkapiikit tuovat tyéhoén vaih- | takyvyn taso
telua Tybmaaran pysyva lisaantyminen
:Sré/gt?yvinvointia kehitetadn yhtei- Autonomian pysyva vahentyminen
Etatyo

Tydn sisaltd Tyon sisaltdjen kehittaminen TyOn siséaltdjen kehittdminen
Tyontekijavaihdokset Nopeat muutokset tydtehtavissa
Vapaaehtoisten parissa tydsken- | Osaamisen puutteet
tely Tyontekijavaihdokset
Ohjaustilanteet Ohjaustilanteet
Vilkkaat ohjausvuorot Hiljaiset ja vilkkaat ohjausvuorot
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Organisaatio ja

Organisaation arvot ja yleinen

Osaamisen kehittaminen ja paivitta-

esimies puhe minen
Tyodhyvinvointia tukeviin raken- | Riittdmaton perehdytys uusiin vastuu-
teisiin panostaminen alueisiin
Hyvat tyovalineet Vaikeiden asioiden puheeksi ottami-
Arvostuksen osoittaminen tysn- | N€N hyvan vuorovaikutuskulttuurin va-
tekijdille rassa
Tyontekijaan luottaminen
Helposti lahestyttava ja tavoitet-
tava esimies
Esimiehen vuorovaikutustaidot
Tybyhteiso Lahimmat ty6toverit Kun etatyd lisdéntyy, vertaiskohtaa-
Kollegat ja kollegoilta saatu tuki miset vahenevat
Kollegojen tukeminen
Normit Organisaatioyksikon siséinen | Ohjaajan rooli

vuorovaikutuskulttuuri
Armollisuus

Toisiaan tukevat ja kuuntelevat
kollegat

Odotukset kollegoja kohtaan
Avoimuuden puute joissakin asioissa

Tydntekijan vai-
kutus

Hyvinvoinnista huolehtiminen
Itselle merkitykselliset asiat
Ammattirooli

Tyokokemus

Henkilokohtaiset vastuualueet

Arvoristiriidat
Kovat vaatimukset itsea kohtaan
Yksil6lliset kuormittavat tekijat

Tybn ja muun elaman yhteensovitta-
minen

Aineistossa nousi esiin lisdksi myds kokemuksia tydkuorman vaikutuksista nykyisiin tyo-

tehtaviin ja tybkuormasta palauttavista tekijdista. Haastateltavat kuvasivat, ettd kuormit-

tuneena tyo tuntuu puuduttavalta ja tuottaa vahemman tyydytysta. Kuormitus passivoi ja

saa valttelemaan vaikeita ohjaustilanteita, jolloin ohjaustydn laatu heikkenee. Kuormittu-

neena sisallollisia tdita jaksaa tehda vahemman ja tydn tulosten maara ja taso heikke-

nevat. Tyon ulkopuolisessa elamassa lisdantynyt kuormitus saattaisi vaikuttaa heikenta-

vasti l[aheisten ihmissuhteiden laatuun ja maaraan.

Liséksi tyon kuorman palautumiselle nahtiin tarkedksi, ettd tyon ja muun elamén valilla

vallitsi tasapaino ja ettéd tydyhteiso oli aktiivisesti kehittanyt toimintaa vahentaékseen

kuormitusta. Myos tyokokemuksen koettiin vahentavéan tyon kuormittavuutta.
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7 Johtopaatokset

2010-luvun tybelaméaa koettelevat uudenlaiset haasteet. Monissa organisaatioissa tyon-
tekijat elavat keskelld jatkuvia, nopeita ja toisinaan radikaalejakin muutoksia, joiden taus-
talla vaikuttaa monia trendeja ja megatrendeja, kuten globalisaatio ja digitaalisten ty6va-
lineiden nopea lisd&ntyminen tyon arjessa (Juuti & Salmi 2014: 43; Mauno ym. 2017:
73).

Myds MLL:n keskustoimiston organisaatioon on kohdistunut 2010-luvulla monia muutok-
sia, joista osa on aikakaudelle tyypillisid. Organisaatio on esimerkiksi panostanut digi-
taalisten tyovalineiden hankintaan ja kehittdnyt etatyon kaytanttja. Lisaksi organisaa-
tiossa on toteutettu yt-menettely, jonka seurauksena tyontekijoéiden tyénkuviin sijoitettiin
lisatehtavia. (Vaha-Piikkidé 2019.) Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden paivystystyon
koordinaattoreiden tydn maara ja tydn intensiivisyys ovat lisdéntyneet 2010-luvulla (Pa-
jamaki 2019). Organisaation nakokulmasta paivystystyon koordinaattorien ty® on jo lah-
tokohtaisesti vaativaa auttamisty6ta, johon saattaa kohdistua téssa ajassa uudenlaisia
haasteita (Vaha-Piikkio 2019).

Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittdd, minka tekijdiden MLL:n Auttavien puhelin- ja
nettipalveluiden paivystystydn koordinaattorit kokivat yllapitdvan ja edistavan, tai heiken-
tavan tyohyvinvointia. Lahtdoletuksena oli, ettd MLL:n keskustoimistossa toteutettujen
tyohyvinvointikyselyiden tulokset vastasivat tyéntekijoiden kokemuksia, eli tydntekijat oli-
vat tyytyvaisia ja voivat tydssaan hyvin. Opinnaytetyon tulokset tukivat l&htdoletusta. Jo-
kainen haastateltava kertoi tydhyvinvointikyselyn tulosten vastaavan myds heidan koke-

mustaan.

Tulosten mukaan MLL on onnistunut luomaan Auttavista puhelin- ja nettipalveluista or-
ganisaatioyksikon, jonka tydntekijat kokevat voivansa tytssdén hyvin ja ovat tyytyvaisia
tydolosuhteisiin. Tyéhyvinvoinnin nykyinen taso ja laadukkaat tydolosuhteet rakentuivat
haastateltujen kokemuksissa monista osatekijoistd, joiden yll&pitaminen vaatii organi-
saatiolta jatkuvia resursseja ja aktiivista, kehittdvaa toimintaa. Haastateltavien kokemuk-
set vastasivat hyvin tutkimustiedon ndkemysta tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
(ks. Suonsivu 2014: 59-60; Kauko-Valli & Koiranen 2010: 109-110).

Paivystystyon koordinaattorit pitivat tarkeand, etta tyohyvinvointia yllapidettiin tukiraken-

teilla ja seurattiin saanndllisesti. Tarkeimpind naista nahtiin kattava ty6terveyshuolto,
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tyonohjaus ja sdénndlliset tydolokartoitukset. Tarkeaa oli myds, etta tydolokartoitusten
tulokset johtivat toimenpiteisiin. Monet tyon rakenteet koettiin myds tarkeiksi, etenkin or-
ganisaatioyksiktn tiedonvaihtoa tukevat kokouskaytanteet ja yhteiset kokouspaivat (tii-
mipaivat). Tyon ja muun elaman yhteensovittamista helpotti, kun tyéhon siséltyvat pai-
vystysvuorot sovittiin padsaantoisesti puoleksi vuodeksi kerrallaan. Nama rakenteet sai-
vat hyvin tukea teoriakatsauksessa, eika viitattuun tutkimustietoon verraten selkeita
puutteita rakenteissa ollut (ks. Tuomivaara ym. 2016: 82; Tang ym. 2016: 295; Vermaak
ym. 2017: 44). Moni haastateltu kuvasi, etta tyohyvinvoinnille tarkeaé oli tasapaino ela-
man eri osa-alueiden valilla. TAman on esitetty olevan erityisen térkeda hyvinvointialoilla

tyoskenteleville ammattilaisille (Wallin 2012: 96).

Organisaation johtamistyyli ja erityisesti oman l&hiesimiehen toiminta koettiin tyéhyvin-
voinnin yllapitamisen ja edistamisen sek& tydokuormasta palautumisen kannalta tarkeiksi
tekijoiksi. Moni haastateltu kuvasi organisaation osoittaman tuen olevan heille tarkeaa.
Organisaation toiminta sai hyvin vastakaikua tutkimuksista, ja kaytettyjen toimintamallien
on esitetty edistavan tyoviihtyvyytta, tydn imua ja tyéhyvinvointia. (Joo & Lee, 2017: 216—
217.) Haastatteluissa korostui, kuinka esimiehen toiminnassa painottui psykososiaalisen
tuen kohdistaminen paivystystyon koordinaattoreille. On esitetty, etta tamankaltainen toi-
minta voi edistavaa tydn imun kokemista ja suoriutumista autonomiaa sisaltavissa tyo-
tehtavissa (Vera ym. 2016: 1152-1153).

Haastatelluille oli merkityksellista, etta esimies osoitti heille arvostusta, kohteli tyonteki-
joita tasavertaisesti, kertoi tydpanoksen olevan riittava ja luotti tydntekijoihin. Silloin, kun
muussa elamassa oli haastavampia kausia, esimies oli ymmartavainen ja kannusti ke-
ventamaan tyota. Esimiehen vuorovaikutustaitojen korkea taso nousi esiin monessa
haastattelussa merkityksellisend hyvinvointia tukevana ja edistavana tekijana. Esimer-
kiksi Juuti (2010) on esittanyt, ettéd vaativissa henkisissa toissa hyvat ihmisten johtami-
sen taidot ja tyontekijéiden itseohjautuvuuden tukeminen ovat tarkeitd osatekijoita esi-
miestaidoissa (Juuti 2010: 51). Vera ym. (2016) ovat puolestaan esittdneet, ettd esimie-
hen sosiaalinen tuki voi edistaa vastuullisissa ja autonomiaa sisaltavissa tehtavissa tyos-
kentelevien ammattilaisten ty6sséa suoriutumista (Vera ym. 2016: 1152-1153). Haasta-
tellut kuvasivat, kuinka esimies oli konkreettisesti myds tukenut tyontekijoitéa ottamalla
muutosvaiheissa ty6tehtavid itselleen. Organisaatioyksikdn vuorovaikutuskulttuuri oli
avoin ja osallistava, ja vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen oli helppoa. Tama osal-
taan edisti nopeaa ja varhaista puuttumista tydhyvinvointia uhkaaviin tekijéihin (ks. Man-
sour & Tremblay 2017: 542).
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Luottamus ja arvostus valittyi myds organisaation suunnalta. Organisaation arvostus na-
kyi sanoissa ja my6s resurssipanostuksissa, esimerkiksi tydn maaran kohtuullisuutena,
ja tyon tukirakenteisiin seka tydvalineisiin panostamisena. Nama kokemukset olivat hy-
vin linjassa Wallinin (2012) tulosten kanssa, jossa hyvinvointitydn ammattilaisten nako-
kulmasta hyvin toimiva organisaatio loi puitteet hyvinvointityon laadukkaaseen toteutta-
miseen. Organisaatio oli myos aktiivisesti yhdessa tyontekijoiden kanssa edistanyt tyon
ja muun elaman yhteensovittamista, eli tasapainon l0ytamisté tyon ja tyontekijalle tarkei-
den ihmissuhteiden vélille, mik& oli monelle haastatellulle tarkeaa. (ks. Wallin 2012: 96—
97.)

Luottamus nakyi haastateltujen kokemuksissa tyontekijoiden autonomian ja vastuunkan-
tamisen mahdollistamisen muodossa. Luottamus kulki molempiin suuntiin, ja moni haas-
tateltu kertoi luottavansa, ettei tydnantaja pyrkinyt vain hyotymaan tyontekijoista, vaan
valitti myos tyontekijéiden hyvinvoinnista. Luottamus organisaatioon teki tyontekijoista
joustavampia ja vahensi pienten asioiden hdiritsevyytta. (ks. Suonsivu 2014: 59—-60.) On
my0s nayttoa, ettd avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutuskulttuuri edistéaa tyén kuor-
mittavuuden esille ottamista, jolloin organisaation johdon on helpompi kohdistaa toimen-

piteita kuormituksen ehkaisemiseksi (Mansour & Tremblay 2017: 542).

Haastateltavat toivoivat, etta tulevaisuudessa kiinnitettaisiin tarkempaa huomiota pereh-
tymisjakson pituuteen ja sisaltéon. Perehdytysjakso oli pitkd, ja alkuvaiheessa tyttehta-
vien ja vastuualueiden saaminen oli vaikeaa. Haastateltavat kuvasivat taman aiheutta-
neen turhautumista, mutta tutkimustietoon peilaten on aiheellista kysya, oliko taustalla
tylsistymistd, joka seurasi siita, ettei alkuvaiheessa pystynyt saavuttamaan itselle merki-
tyksellisia tavoitteita tydssa (ks. Harju 2017: 98-99). Erityisesti hyvinvointityota tekeville
itselle merkityksellisten asioiden saavuttamattomuus voi vaikuttaa kielteisesti tyéhon
kohdistuviin asenteisiin (Wallin 2012: 96-97).

Rajattuihin tydeldman osa-alueisiin liitettiin myds puhumattomuuden kulttuuria. Tama tuli
nakyviin organisaatioyksikossé esimerkiksi tyon vastuualueiden jakamisessa ja uusien
avautuvien tydtehtavien tayttamisessa. Osa haastatelluista koki, ettei kiinnostusta joita-
kin vastuualueita kohtaan ollut helppo ilmaista organisaatioyksikossa. Lisaksi osaan
avautuvista tyotehtavista oli valittu organisaation johdon puolelta tekija, ja nama tyésuh-
teet eivat talloin tulleet avoimeen hakuun. TAma oli saanut osan haastateltavissa ky-
seenalaistamaan oman ammatillisen arvonsa ja menettely oli ndin heikentéanyt tyossa

viihtyvyyttd. Yksi [Ahestymistapa on tarkastella téta oikeudenmukaisuuden toteutumisen
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nakokulmasta. (Hakanen & Perhoniemi 2012: 26). Etenemismahdollisuudet ja tyonteki-
jéiden tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu edistavat tyéhyvinvoinnin kokemista
organisaatioissa. Naista oikeudenmukaisuuden kokeminen voi olla tyéntekijoille erityisen
tarkeaa. Kokemukseen liittyy liséksi yksilollista vaihtelua, eli vaikutukset voivat kohdistua
osaan tyontekijoista voimakkaammin. (Suonsivu 2014: 59-60; Hakanen & Perhoniemi
2012: 26.) Tyontekijéiden tasavertainen kohtelu nousikin tyéhyvinvoinnin kokemisen na-
kokulmasta tarkeéané asiana esille useassa haastattelussa, eli on mahdollista, etta epé-
oikeudenmukaisuuden kokemukset vaikuttaisivat kielteisesti useamman tyontekijan ko-

kemuksiin.

Tyohyvinvointiin liittyvissa vastuukysymyksissa tyontekijan vastuulla nahtiin olevan on-
gelmien nostaminen esiin organisaatiossa ja huolehtia niiltd osin kuin mahdollista
omasta henkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnistaan. Huomionarvoista kuitenkin on, etta
Tarkkosen (2016) mukaan suomalaisessa tytelamassa juurikin tyontekijan vastuun ko-
rostaminen tyohyvinvoinnista on tavallista (Tarkkonen 2016: 154). Naissa tilanteissa
kyse on tavallisesti yksilon ominaisuuksien, esimerkiksi elaméantapojen tai persoonalli-
suuden vaikutuksen, tai yksilon roolin korostamisesta tydhyvinvointiin vaikuttavana toi-
mijana. Nakokulmassa ei talldin valttamatta riittavasti huomioida organisaation systee-
mien toimintaa ja vallan epatasapainoa yksittdisen tyontekijan ja organisaation valilla
tydhyvinvointiin liittyvissa kysymyksissa. (Tarkkonen 2016: 154-158.) Vaikeiden asioi-
den esille ottaminen koettiin organisaatioyksikdssa helpoksi hyvan vuorovaikutuskulttuu-
rin vuoksi. Haastatteluiden perusteella ongelmiin puuttuminen nojasi vahvasti taman va-
rassa. On mahdollista, etta mikali eteen tulee tilanteita, joissa jotakin asiaa ei olekaan

helppo ottaa puheeksi, ongelmana nahdaan tyontekija, ei organisaation systeemeja.

Haastatteluissa toivottiin, etta tydn kuormittavista tekijoista keskusteltaisiin enemman, ja
erityisesti niista yksilollisista eroista, joita kuormittumisessa on. Kuormituksen yksilolli-
syys sai tukea myds teoriakatsauksessa, mutta viitatun tutkimustiedon perusteella pitka-
aikaisen stressin taustalla kuitenkin on useimmiten tyon vaatimusten korkea taso ja kay-
tettdvissa olevien voimavarojen riittdmaton taso (Mamia 2009: 51). Kuormituksen yksi-
[6llisyydesta keskusteltaessa on hyva pitaa mielessa tydhyvinvointiin mahdollisesti liitty-
vat haitalliset uskomukset (Tarkkonen 2016: 154).

Tydyhteison vuorovaikutuskulttuuri nousi monessa haastattelussa tarkeaksi tyohyvin-

voinnin osatekijaksi. Tyoyhteisossa oli hyva ja positiivinen ilmapiiri ja kaikenlaisia asioita,
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vaikeitakin, oli helppo ottaa yhteisesti puheeksi. Tydntekijat olivat armollisia toisiaan koh-
taan ja oli sallittua tehda ajoittain tydssaan virheitd. Haastatteluissa nousi esiin myds
jaettu oletus siitd, etta tydyhteiséssa noudatetaan tietynlaisia vuorovaikutuskaytanteita.
Tyotovereita ollaan valmiita kuuntelemaan ja tukemaan, ja jokainen on kiinnostunut ty6-
tovereista. Moni haastateltu oli laheinen tyétovereiden kanssa ja kollegojen kanssa jaet-
tiin myo6s yksityiselaman kuulumisia. Osalle haastatelluista oli tarkeda, etta tyotoverit
kuuntelivat ja tukivat myods yksityiselamén iloissa ja suruissa. TyOyhteisdn sosiaalisen
tuen tarkeys ty6hyvinvointia yllapitavana tekijana saa tukea tutkimustuloksista (Mansour
& Tremblay 2017: 542; Zhang ym. 2018). On tarke&a kuitenkin huomioida, ettd samalla
kun laheiset ja hyvéat valit kollegojen kesken edistavat psykososiaalisen tuen laatua ja
tyon imun siirtymistd, niiden on osoitettu edistavdn myds uupumusoireiden siirtymista
tietyissa tilanteissa (Hakanen & Perhoniemi 2012: 11). Osa haastatelluista piti todenna-
koisend, etté néin voisi kayda myos paivystystyon koordinaattorin tydtehtavissa, mikali
tyOpari uupuisi. Niissa tilanteissa, joissa tydyhteisdssé ilmenee uupumisoireita, onkin no-
pea reagointi ja toimenpiteiden kohdistaminen my6s organisaatioyksikon tai laajemmin

organisaation toimintaan, oleellista (Ahola ym. 2016: 22-23).

Haastateltaville merkityksellisia tydhyvinvointia tukevia kaytanteita olivat muun muassa
tyon ja ty6ajan suunnitteluun liittyvd autonomia, mahdollisuus etaty6hén ja tydnkuvan
tarjoamat haasteet ja monipuolisuus. Myds viitatun tutkimustiedon perusteella nama ovat
kaytanteita, joilla voi olla tyéhyvinvointia edistavia vaikutuksia (Havermans ym. 2017;
Vera ym. 2016: 1153; Malinowska ym. 2018: 453; Tuomivaara ym. 2016: 64; Suonsivu
2014: 59-60). Haastatteluissa nousi kuitenkin myds esiin kdytanteiden varjopuolia, joista
my0Os on olemassa tutkittua tietoa. Esimerkiksi etatyén lisaantyminen vahentaa niita pai-
vid, joina tyOtovereita tapaa kasvotusten. Paivystystydn koordinaattorin tydnkuvassa
tama voi vahentaa tyon psykososiaalisia voimavaroja. (ks. Tuomivaara ym. 2016: 65;
Ojala & Pdyria 2013: 61-62.) Liséksi kotona tydskennellessa ergonomiaan oli vaikeampi
kiinnittd& huomiota. Myds Tyoterveyslaitos on nostanut tAman esiin yhtena etatyén huo-
mioitavana osa-alueena (Tuomivaara ym. 2016: 65—66). Tyon autonomiaan liittyi vas-
tuullisuutta ja osa haastatelluista kertoi oppineensa esimerkiksi kokemuksen kautta,
kuinka omaa tybaikaa ei ole hyva suunnitella. Tyon autonomia vaatiikin osaamista ja
johtamisen taitoja seka tyontekijalta etta organisaatiolta ja yhteisesti sovittuja reunaeh-
toja (Tuomivaara ym. 2016: 84, 89). Tyotterveyslaitos suosittelee liséksi, etté organisaa-
tioyksikdissa sovittaisiin tydajasta, jonka sisalla kaikki tyontekijat ovat tyopaikalla (Tuo-

mivaara ym. 2016: 86).
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Haastateltavat kokivat, etta tydn maara ja intensiivisyys olivat lisdantyneet viime vuosina.
Tama on hyvin ymmarrettavad, kun peilaa niihin muutoksiin, joita MLL:n keskustoimiston
tyokulttuurissa on tapahtunut. Tydn sisallot olivat laajentuneet ja tietotydssa joutui ndin
kasittelemaéan aikaisempaa enemman erilaista tietoa yhtaaikaisesti mielessaan. Tyon in-
tensiivisyyden lisdéntymisen on osoitettu kuormittavan tyéntekijoitd, ja muutos on hyva
ottaa huomioon ty6hyvinvoinnin arvioinnissa (Kubicek ym. 2015: 911-912). Monelle
haastatellulle oli tarke&a, etta tyon pystyi toteuttamaan laadukkaasti. Ne tilanteet, joissa
kaytettavissa olevat voimavarat eivat mahdollistaneet tavoitellun laatutason saavutta-
mista koettiin stressaaviksi. (ks. Mauno ym. 2017: 80.) On osoitettu, etta erityisesti hy-
vinvointialojen tyontekijoille laadukas, eettiset ja moraaliset periaatteet tayttava tyosken-
tely on erityisen tarke&a (Wallin 2012: 96-97).

Pitk&kestoisen tydhyvinvoinnin ja esimerkiksi tyon imun kokemisen edellytyksend on
tyon riittavéat voimavarat (Hobfoll 2011: 117-118; Hakanen & Perhoniemi 2012: 35). Riit-
tavien voimavarojen puuttuessa haastava ja monipuolinen ty6 voi kuitenkin aiheuttaa ei-
toivottuja vaikutuksia, esimerkiksi stressia tai tylsistymisté ja ndin heikentaé tyontekijan
voimavaroja entisestaan (Harju 2017: 98-99; Suonsivu 2014; 26). Aarimmillaan tAma voi
johtaa tybuupumiseen (Ahola ym. 2016: 3). Haastatteluissa nousi esiin, etta tydnkuviin
oli tullut vuosien varrella uusia sisélldllisia osa-alueita, mutta haastateltujen kokemuk-
sissa mitaédn ei ollut jatetty pois. Samanaikaisesti kuitenkin tyén maaraa oli rajattu. Nain

tyon sisallét olivat muuttunut laajemmiksi, mutta maaraa oli pyritty rajaamaan.

Organisaation nakékulmasta tyon rakenteita oli kehitetty voimavarojen lisddmiseksi. Pai-
vystystydn koordinaattoreiden mahdollisuuksia etaty6hon oli lisatty ja tyénohjaus laajen-
nettu tarjoamaan myos yksilétydnohjausta. Voimavaroja oli pyritty myds vahvistamaan
muilla keinoin, esimerkiksi osallistumalla Vaestoliiton Perheystavallinen Tydpaikka hank-
keeseen. (Vaha-Piikkio 2019.) Viimeksi mainitun hytdyt koskettivat laajasti organisaa-
tion tyontekijoita, silla perheen maéaaritelman lahtdékohtana olivat kunkin tyontekijan
omaan kokemukseen pohjautuvat merkitykselliset laheiset ihmissuhteet. Liséksi esimie-
hen toiminnassa oli kiinnitetty huomiota yksildllisen tuen tarjoamiseen (Pajaméaki 2019).
N&ama organisaation toimet tukirakenteiden vahvistamiseksi saivat kaikki tukea viitatuista
tutkimuksista (ks. Ojala & Poyria 2013: 62; Vermaak ym. 2017: 44; Tang ym. 2016: 295)
Moni haastateltu mainitsi ndiden toimenpiteiden olevan heille tarkeitd, mutta tydhyvin-
vointiin liittyvissa tulevaisuuden huolissa organisaation kehittdmia uusia voimavaroja ei
liitetty naihin, tarkoittaen, ettei niitd nahty organisaation aktiivisina pyrkimyksina tukea

tyontekijoita muuttavassa tyon arjessa.
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Vuorotydhdn liittyi monenlaisia tunteita. Monelle vuoroty6 oli rikkaus, silla se mahdollisti
esimerkiksi arkivapaita, myohaisia aamuja tai itselle sopivan elamanrytmin. Osalle se
kuitenkin teki elamasta sirpaleista ja aiheutti ndin tyon ja muun elaméan valille konfliktia.
Vuorotydhdn liittyi myds arvoristiriitaa. MLL:n perustydon ytimessad on vanhemmuuden
arvostus, ja auttavien puhelin- ja nettipalveluiden toiminnan yllapitaminen edellytti kui-
tenkin tydntekijoitd olemaan ajoittain iltoja ja vilkonloppuja pois laheisten elamasta. Vuo-
rotyosta ei voi taysin poistaa ilta- ja vilkonlopputydskentely&, mutta pyrkimalla 16ytamaan
yksildllisia ratkaisuja ristiriidan vahentadmiseen, voidaan vahentaa vuorotydn aiheutta-
maa kuormitusta ja lisatéa tyontekijoiden hyvinvointia. Tama voi tukea tyontekijoiden pyr-
kimyksia l16ytaéa tasapaino elaman eri merkityksellisten asioiden valilla (Wallin 2012: 96—
97). Tyodn ja muun eldman yhteensovittamiseen vaikuttavat eri elamanvaiheissa eri teki-
jat. Keskustelun onkin tarkeaa olla jatkuvaa ja organisaation on hyva pyrkid huomioi-
maan erilaisten elamantilanteiden yksil6lliset tarpeet. (Tang ym. 2016: 295.)

TyOaikaa ei ollut kaikissa tilanteissa mahdollista suunnitella ergonomiseksi, erityisesti
vuorotyon takia. Tama ilmeni esimerkiksi ajoittain pitkind tydrupeamina tai iltavuorosta
aikaiseen aamuun tulemisena. Tama aiheutti osalle haastatelluista ajoittaista kuormi-
tusta. Haastatellut painottivat, etta ndma kokemukset olivat harvinaisia ja yleisimmin tyo-
ajan suunnittelu sujui hyvin. Hobfollin (2011) voimavarateoriaan peilaten voi ajatella, etta
kun tydssa on riittavasti voimavaroja, tyon ajoittaisesta kuormituksesta on mahdollista
palautua (Hobfoll 2011: 117-118). Tarkeinta on, etta voimavaroja on riittavasti tyén kuor-

mittavuuteen nahden.

Tyon sisdlldissa tapahtuvat muutokset ja tyon kehittaminen samanaikaisesti innostivat ja
kuormittivat. Toisaalta myds tydn pysyminen samankaltaisena olisi osalle ollut turrutta-
vaa. Tyonkuvien muuttuessa osa koki joutuvansa valilla osaamisalueen ulkopuolelle ja
tama aiheutti valiaikaista kuormitusta monin tavoin (ks. Mauno ym. 2017: 73; Kubicek
ym. 2015: 898—-899). Muutoksen odottaminen ja kykenemattomyys alkuvaiheessa taysin
vastata uusiin haasteisiin kuormittivat. Lisdksi ne muutokset, jotka koskettivat vapaaeh-
toisia, kuormittivat tyontekijoita valillisesti, silla heidan piti olla muutoksissa vapaaehtois-
ten tukena. Samalla kuitenkin tyon kehittyminen itsessaan oli osalle merkityksellista ja
uudet sisallolliset vastuut koettiin myds merkityksellisiksi, joka toisaalta innosti ja motivoi
tyon arjessa (ks. Wallin 2012: 96-97).

Osaamisen paivittdminen oli my6s osalle haastatelluista haastavaa. Tyonantaja kannusti

osaamisen paivittamiseen, mutta laajemmat kokonaisuudet edellyttivdt omalla ajalla
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opiskelua. Tama koettiin haastavaksi tyon ja muun elaman ohella. Osaamisen paivitta-
minen nousi haastatteluissa esiin erityisesti paivystystoimintaan liittyen, jossa yhtena
tuon laadullisena kuormittavana tekijana on tunnetyd. Tunnetyon valmiuksien vahvista-
misessa on suositeltu arvioitavan lisakoulutuksen hyodyllisyytta (Springer & Oleksa
2017: 26; Zhang ym. 2018). Vaikka koulutustarpeet eivat suoraan liittyneet tunnetydhon,
ne liittyivat vapaaehtoisten ohjaamisen valmiuksiin. Niissa tilanteissa, joissa organisaa-
tion puolelta kohdistuu tunneviestintdaan vaatimuksia, tunnetyd voi olla kuormittavampaa
(Springer & Oleksa 2017: 26—-27). Nain ollen ajattelen, etta jos tydntekijoiden tarve lisa-
koulutukselle nousee ohjaustydlle asetettuihin odotuksiin vastaamisesta, voi lisdkoulut-

tautuminen ehkaista ohjaustilanteiden kuormittavuutta.

Lahes jokainen haastateltu oli kokenut hetkellistd kuormitusta tydssa. Eniten kuormituk-
sen kokemuksia haastatelluilla oli paivystystilanteiden ohjaamiseen, tyon intensiivisem-
piin kausiin ja vuorotydhon liittyen. Kuormittavassakin tydssa voi voida hyvin, kun tyolle
ja kuormituksesta palautumiselle on riittavat resurssit (ks. Mansour & Tremblay 2017:
542). Tyon ajoittaiselta kuormalta palautumiselle tarkeimmiksi tekijoiksi koettiin kollego-
jen tuki ja organisaatioyksikon yhteisesti sovitut kaytanteet. Omaa kuormitusta sai saa-
della esimerkiksi lukemalla vahemman paivystysvuorojen kuulumisia tai ottamalla ras-
kaan vuoron jalkeen rauhallisemmin. Tyontekij6ita tukemaan pyrkivalla, yksil6llisia rat-
kaisuja hakevalla lahestymistavalla onkin osoitettu olevan kuormitukselta suojaava vai-
kutus (ks. Zhang ym. 2018; Vermaak ym. 2017: 44.)

Vuosikierrossa rauhallisemmat tydjaksot olivat palautumiselle tarkeita. Liséksi tyon ulko-
puolisen elamén palautumiskeinot olivat haastatelluille arvokas tuki. Nykymuotoisessa
paivystystydn koordinaattorin tydnkuvassa vuosikierto toisin sanoen mahdollisti tydn ta-
voitteiden laadukkaan saavuttamisen ja tydn kuormalta palautumisen. Syklisyyden va-
hentyminen tai katoaminen uhkasi haastateltujen kokemuksissa kumpaakin ndista, ja
olisi ndin saattanut uhata muun muassa tyolle merkityksellisten tavoitteiden saavutta-
mista. Samoin kuin Wallinin (2012) vaitoskirjassa, moni haastateltu kuvasi, kuinka tyon
merkityksellisyys oli heille tarke&&. On siis mahdollista, etta tydon merkityksellisten tavoit-
teiden saavuttamisen heikentyminen voi vaikuttaa kielteisesti tydhon liittyviin kokemuk-
siin. (Wallin 2012: 96-97.)

Organisaatioyksikdssa kohdistui haastateltujen kokemuksissa korkeita vaatimuksia pai-
vystystilanteiden ohjaamiseen liittyen. Paivystystilanteissa kasiteltiin tietoa monista eri

lAhteistd samanaikaisesti ja tybn maara seka tyon laajuus oli kasvanut viime vuosien
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aikana. Tamankaltainen tydn muutos on hyvin yleinen kuormitusta lisaava kehityskulku
2000-luvun tydelaméssa (Mauno ym. 2017: 77—-79; Juuti & Salmi 2014: 43). Organisaa-
tioyksikdssa tyon laajentuessa erityisesti nettipalveluiden osuus, joiden ohjaus koettiin
puhelinta vaativammaksi, tyén sisalldista oli lisdantynyt. Paivystystilanteisiin sisaltyi
my0Os vastuunottamista ja paatoksentekoa, ja valilla paivystystyon koordinaattori joutui
paivystystilanteissa suoraan asiakastyohon. Naissa tilanteissa kyseessa oli usein jonkin-
lainen akuutti kriisitilanne. Metterin (2012) mukaan on mahdollista, ettéa erityisesti vaati-
viin asiakastilanteisiin, voi kohdistua eettistd kuormitusta. Tamankaltaista kuormitusta
voi vahentaa tyon tukirakenteita ja eettista organisaatiokulttuuria kehittdmalla (Metteri
2012: 288).

Ohjaustilanteissa joutui tekem&an tunnetyttd, eli tydskentelemaan vapaaehtoisten ja
omien tunteiden kanssa ja tarvittaessa nayttelemaan tunteita. Oman kulman tunnety6-
hon toi vapaaehtoistydntekijoiden kanssa tyoskentely. Haastatellut kokivat, ettd vapaa-
ehtoisia tuli kohdella eri tavoin kuin tyontekijoita tai asiakkaita monissa tyypillisissa sosi-
aalialan tydtehtavissa. Tunnetydn on osoitettu olevan kuormittavaa ja vaativan spesifia
osaamista, joka liittyy osittain organisaation asiakaskohtaamisille asettamiin tavoitteisiin
(Springer & Oleksa 2016: 26—27; Zhang ym. 2018). Tunnetytn laadukasta toteuttamista
ja sen aiheuttamasta kuormituksesta palautumista edistavat tyon selkeat tavoitteet ja
riittdvat voimavarat, joita ovat esimerkiksi osaaminen ja tukirakenteet, kuten tydyhteisén
tuki ja tydnohjaus (ks. Vermaak ym. 2017: 44; Springer & Oleksa 2016: 26—27; Zhang
ym. 2018). Moni haastateltu mainitsi tydnohjauksen tarkeana tyon tukena, mutta kukaan
ei nahnyt sen tarkeimpana merkityksena tunnetyosta palautumista. Painvastoin useampi
haastateltu erikseen mainitsi, ettei tydnohjaus toimi heilla tunnetyén palautumisen edis-

tajana.

Paivystystilanteiden kuormittavuutta kuvasi mielestani hyvin usean haastatellun kerto-
mukset siita, kuinka paivystysvuoron jalkeen ei kyennyt suoriutumaan tehokkaasti toi-
mistotehtavista, jotka vaativat keskittymista ja aivotydskentelya. Paivystystilanteisiin liit-
tyi monenlaista kuormitusta, muun muassa aivoty6td, eettista arviointia vaativaa paatok-
sentekoa, tunnety6tad, epaergonomian sietdmista (ks. Mauno ym. 2017: 77—79; Metteri
2012: 288; Springer & Oleksa 2016: 26—27). On osoitettu, ettd nailtd suojaavia voimava-
roja ovat ainakin tyén autonomisuus, organisaation vuorovaikutuskaytannoét ja sosiaali-
nen tuki seka osaamisen vahvistaminen (ks. Havermans ym. 2017; Veraym. 2016: 1153;
Malinowska ym. 2018: 453; Vermaak ym. 2017: 44; Springer & Oleksa 2016: 26-27;
Zhang ym. 2018; Kangas ym. 2017: 142; Huhtala & Feldt 2016). Nama kaikki nousivat
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haastatteluissa esiin ja haastatellut kokivat suurimman osan ndista toteutuvan hyvin or-
ganisaation kaytannoissa. Osalla haastateltuja liittyi kuitenkin haasteita osaamisen vah-
vistamiseen, silla lisdkoulutuksen yhdistaminen tydn ja muun elamén yhteyteen oli haas-

tavaa.

Haastateltavat kuvasivat kuinka tydskentelya péaivystystilanteissa ei pystynyt toteutta-
maan kaikilta osin ergonomisesti. Esimerkiksi vessataukoja, omaa ateriarytmia tai tyon
kuormasta aiheutuvaa taukotarvetta ei aina ollut mahdollista jarjestaa. Tyon maaran ja
intensiteetin lisdantymisella on osoitettu olevan negatiivisia vaikutuksia tyontekijoihin
(Kubicek ym. 2015: 911-912). Pitkittyneen& kuormitus voi vaikuttaa myds negatiivisesti
tyon laatuun. Tyon kuormittavuutta voidaan ehkaista lisddmalla tyon oikeanlaisia voima-
varoja (Mansour & Tremblay 2017: 541-542). My6s henkiloston ja organisaation koulut-
taminen uudenlaisten tydsta irtautumisen taitojen omaksumiseksi voi edistéaé kuormituk-
sesta palautumista. Organisaatioiden voi olla myos hyodyllista kehittaéa interventiokay-
tanteita, joilla tarvittaessa reagoidaan, kun kuormitusta tai tyésta irtautumisen vaikeutta
havaitaan. (Boekhorst ym. 2015: 904.) Osa haastatelluista kertoi tydkokemuksen helpot-
taneen naita tilanteita. On esitetty, ettd tytkokemus voi tuottaa kehittyneempié sopeutu-
mis- ja selviytymisstrategioita, jotka voivat vahvistaa resilienssia kuormitusta vastaan
(Hsu 2019: 11).

On osaoitettu, etta tydyhteisdn psykososiaaliset tekijat ovat yksi tunnetydn kuormitukselta
suojaavista voimavaroista (Hakanen & Perhoniemi 2012: 23; Seppala 2013: 59-60). Toi-
set paivystystydn koordinaattorit olivat jokaiselle haastatellulle tarkeitd. Moni mainitsi,
ettei nain vaativaa ty6ta kykenisi tekemaan ilman samassa tyopisteessa tydskentelevia
kollegoja. Kollegat tukivat toisiaan ammatillisesti ja auttoivat purkamaan tyon sisaltéjen

tuottamaan kuormaa.

Vaikka paivystystilanteisiin liittyi eniten kuormittumisen kokemuksia, vapaaehtoisten pa-
rissa tydskentely oli jokaiselle haastatellulle yksi tyon merkityksellisimmista osa-alueista,
ja jotain, mité ilman ty6 ei enaa olisi ollut yhtd antoisaa. Tarkeana kuitenkin koettiin, etta
tyonkuvassa oli vastapainona myds toisenlaista ty6ta, jotta paivystysohjausta jaksoi
tehd&. Vastapaino oli tarked& myags, jotta itselle merkityksellisia paivystystyon ulkopuoli-
sia tyotehtavia pystyi toteuttamaan laadukkaasti (ks. Harju 2017: 98—-99; Makikangas &

Hakanen 2017: 110). Vapaaehtoiset olivat haastatelluille tarked asiakasryhmé tyossa.
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Organisaation on hyva huomioida tama toiminnan toteutuksessa, silla esimeriksi yhtey-
denottajien tarpeiden priorisoiminen vapaaehtoisten tarpeiden ylapuolelle voi aiheuttaa

paivystystyon koordinaattoreissa ristiriidan kokemuksia. (Wallin 2012: 96-97.)

Mielenkiintoisena kuriositeettina haastatteluissa oltiin yksimielisia siita, ettd hyvinvointi
vaikutti paivystystydn koordinaattorin tydssa herkasti tydssa suoriutumiseen, erityisesti
paivystystilanteissa. Tassa kohdin haastateltavien kokemukset erosivat teoriakatsauk-
sen tutkimustiedosta, jossa kuormituksen muussa elamassa esitettiin siirtyvan heikom-
min toihin (Hakanen & Perhoniemi 2012: 42; Mauno ym. 2017: 93; Daderman & Basinska
2016). Koska muun elamén kuormitus vaikutti herkasti erityisesti vapaaehtoisten ohjaus-
tilanteisiin, arvelen yhden vaikuttavan tekijan olevan ohjaustilanteissa tehtavan tunne-
tyon. Paivystystilanteiden ohjauskaytantdihin kohdistui joitakin korkeita vaatimuksia.
Haastatellut kuvasivat, kuinka ohjaustydssé tulee olla jatkuvasti saavutettavissa ja ai-
dosti lasna. Tyontekijan on oltava valmis joustamaan paivystystilanteiden niin vaatiessa
ja paivystystilanteisiin liittyi ajoittaista toistuvaa epaergonomisuutta. Vaikka ohjaustilan-
teissa joutui ajoittain nayttelemaan tunteita, pyrkimyksena oli olla myds tunnetasolla vuo-
rovaikutuksessa vapaaehtoisten kanssa. Epdilen, etta tama voi olla se kohta, johon
muun elaman kuormitus herkasti vaikuttaa (ks. Springer & Oleksa 2016: 26-27; Zhang
ym. 2018; Wu & Shie 2017: 69). Aihetta olisi hyva tarkastella syvemmin organisaatioyk-

sikon sisalla.

Haastatellut arvioivat, miten tydn kuormitus vaikuttaisi tydssa suoriutumiseen. Osalla oli
kuormituksesta omakohtaista kokemusta, osa arvioi, miten olettaisi kuormituksen vaikut-
tavan. Ohjaustydssa kuormittuneena valtteli tai saattaisi valtella vaikeita tilanteita, ja va-
paaehtoisten ohjaaminen olisi pinnallisempaa. Talléin vapaaehtoisten saama tuki heik-
kenisi, joka nakyisi vahemman tuettuina kohtaamisina yhteydenottajien suuntaan. Osalla
oli kokemusta, kuinka kuormittuneena oli vaikeampi pysya ohjaajan roolissa. Kuormittu-
minen vaikutti myds keskittymiskykyyn ja kykyyn kasitella tietoa. Moni koki toimistotydn
jatkamisen pdivystysvuoron jalkeen vaikeaksi, koska ohjausty® oli vienyt voimavaroja
niin paljon. Nama kokemukset tai arviot kuormitusten mahdollisista seurauksista saivat
kaikki vahvistusta tutkimuksista (ks. Springer & Oleksa 2016: 26.; Zhang ym. 2018; Ku-
bicek ym. 2015: 911-912). Nayttda on, ettd seurauksena saattaisi olla liséksi esimerkiksi
organisaation toimintaperiaatteiden kiertamistd, asiakastyon sabotaasia, tylsistymista
tyossa (ks. Mansour & Tremblay 2019: 541; Zhang ym. 2018; Harju 2017: 98—99). Naita

ei kuitenkaan noussut haastatteluissa esiin.
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Ty6hon siséltyi myos kKiireisempida, korkeamman intensiteetin jaksoja. Nama sijoittuivat
uusien vapaaehtoisten peruskurssien yhteyteen. Kiireiset kaudet toivat tydhon positii-
vista vaihtelua ja sisalsivat innostavia tyotehtavia. Samalla ne kuitenkin myos kuormitti-
vat. Kausien aikana piti ottaa toisenlaisia tydsisaltdja haltuun, tehdda enemman ilta- ja
viikonlopputydta ja ty6 oli kiireisempéaa. Kiireisia jaksoja tasapainotti rauhallisemmat
ajankohdat vuosikierrossa. Osa haastatelluista oli kuitenkin huolissaan, miten kavisi, jos
tama vaihtelu haviaisi tulevaisuudessa. Tulkitsin, ettd myds tassa asiassa huoli kohdistui
talléin yhden merkittdvan tyén voimavaran, eli rauhallisempien jaksojen, menettamiseen.
Taméa voimavara mahdollisti haastateltaville merkityksellisten asioiden toteuttamista
tydssa, jolloin sen poistuminen voisi luoda vahentdéd merkityksellisyyden kokemisen
mahdollisuuksia tydssa (ks. Harju 2017: 98—99; Makikangas & Hakanen 2017: 110)

Haastatellut kokivat tyotilanteen olevan talla hetkella hallittavissa, mutta haastatteluissa
nousi esiin huoli tulevaisuudesta, jos kehitys jatkuu samankaltaisena. Samalla ty6n rau-
hallisempien kausien merkitys korostui. Rauhallisina aikoina oli aikaa panostaa henkilo-
kohtaisiin vastuualueisiin ja vapaaehtoisten kohtaamiseen, mika oli jokaiselle haastatel-
lulle tarked osa ty6ta, eli yksi tyon itselle merkityksellisista asioista. On osoitettu, etta
mahdollisuus saavuttaa itselle merkityksellisten asioiden toteutuminen tydn tehtavissa
edistaa tyon imun kokemista, ja ehkaisee tylsistymista tydssa (Harju 2017: 98—-99; Ma-
kikangas & Hakanen 2017: 110). Tylsistymista voi seurata myods pitkittyneessa tilan-
teessa, jossa tyon vaatimukset ylittavat kaytettavissa olevat voimavarat. Tahan peilaten
tyontekijoiden huoli on perusteltu ja toteutuessaan voi vaikuttaa niin tyontekijoihin kuin

tyon laatuun.

Selvaa kuitenkin oli, ettd osa haastatelluista oli huolissaan, riittavatko tyén voimavarat
muuttuneessa tilanteessa tyon haasteisiin. Talla hetkella rakenteet tukivat ajoittaisesta
kuormituksesta palautumista, ja huoli tulevaisuudesta liittyi ndiden osittain naiden raken-
teiden muuttumiseen. On osoitettu, etté jotkin tydn kuormaa saatelemaéan luodut ratkai-
sut, esimerkiksi tyon joustavuuden ja etatyon lisd&ntyminen, voivat myds vaikuttaa tyon
intensiivisyytta lisaavasti (Mauno ym. 2017: 81). Uudenlaiset olosuhteet edellyttavat uu-
denlaista osaamista niin organisaatiolta kuin tyontekijalta (Tuomivaara ym. 2016: 89).
Haastateltujen tyéntekijoiden huoliin onkin hyva kiinnittdd huomiota ja arvioida yhdessa
henkiloston kanssa, milla tavoin nykyiset tyon voimavarat ja osaaminen vastaavat tyon
uudenlaisiin kuormittaviin tekijoihin (Mansour & Tremblay 2019: 542; Boekhorst ym.
2015: 904). Hyvia kaytantoja etsiessa on hyva kiinnittaa myads erilaisiin yksiléllisiin tar-
peisiin huomiota (Feldt ym. 2017: 65-67).
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8 Lopuksi

Taman opinnaytetytn tavoitteena oli selvittda, mitka tekijat vaikuttavat MLL:n Auttavien
puhelin- ja nettipalveluiden paivystystyon koordinaattoreiden kokemuksissa ty6hyvin-
vointiin. Opinnaytetydn teoriakatsaus pyrki muodostamaan yhteenvedon niiden ty6hy-
vinvointiin vaikuttavien tekijoiden nykykasityksesta, joita saattaisi kaytossé olleen esitie-
don perusteella ilmeté erityisesti kolmannen sektorilla toimivan kansalaisjarjeston tuot-
tamissa tukipalveluissa. Aineisto kerattiin teemahaastatteluilla ja luokiteltiin sisallonana-
lyysia hyddyntaen. Uudenlaisena ratkaisuna sisélldnanalyysin tukena hyddynnettiin Mic-

rosoft Power Bl ohjelmistoa.

8.1 Pohdinta johtopaatoksista

Opinnaytetyon tulokset tukivat ennakko-oletusta, ettd paivystystyon koordinaattorit olivat
tyytyvdisia tydoloihin ja voivat tydssaan hyvin. Edellytykset tyéhyvinvoinnin kokemiselle
oli luotu monipuolisella kokonaisuudella, jota kehitettiin jatkuvasti. Opinnaytety6 antaa
kasityksen hyvinvointia yllapitavien ja edistavien tekijoiden lisdksi myods niisté tekijoista,
jotka haastatellut paivystystydn koordinaattorit kokivat eniten kuormittaviksi tydn arjessa,

ja niista huolista, joita heilla oli tydympaéristdn tulevaisuuteen ja tydhyvinvointiin liittyen.

Tulosten perusteella MLL:n keskustoimiston tyontekijat kohtasivat tyén arjessa saman-
kaltaisia haasteita, jotka 2010-luvulla ovat varittdneet monen organisaation arkea (ks.
Vartiainen 2017: 15-16; Juuti & Salmi 2014: 43). Uusia haasteita varten oli MLL:n kes-
kustoimiston organisaatiossa vahvistettu olemassa olevia ja omaksuttu uudenlaisia tyo-
hyvinvointia tukevia ja edistavid rakenteita. Haastatelluille tarkeimmiksi naista nousivat
tydn ja tydajan suunnittelun joustavuus, etatydén mahdollisuus, tydn ja muun elaman yh-
teensovittaminen, tyoparitydskentely, tydyhteisén hyva ilmapiiri ja vuorovaikutuskulttuuri

ja esimiehen tuki.

Teoriakatsauksen perusteella namé ovat rakennusaineita, joilla on osoitettu voitavan
luoda edellytyksia tydhyvinvoinnin kokemiseen. Jatkuvan ja joskus nopean muutoksen
keskella on kuitenkin tarkea pitdd mielessa, etta hyddyn tavoittaminen edellyttda monien
rakenteiden kohdalla oikeanlaista kaytt0a ja riittavia resursseja (ks. Tuomivaara ym.
2016: 84; Ropponen ym. 2018: 51). On liséaksi mahdollista, etté joitakin haitallisia vaiku-

tuksia ilmenee joidenkin rakenteiden kohdalla. Organisaation on hyva aktiivisesti seurata
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ja arvioida tukirakenteisiin kohdistettujen muutosten vaikutusta myds tyontekijéiden hy-

vinvoinnin nakdkulmasta ja tarvittaessa reagoida korjaavin toimenpitein.

Haastatelluilla oli tulevaisuuteen liittyen joitakin huolia. Oma tulkintani on, ettd naiden
keskitssa oli Hobfollin (2011) teoriaan viitaten huoli tydn joidenkin voimavarojen heikke-
nemisesta (Hobfoll 2011: 117-118). Haastatteluissa téllaisina huolina nousivat esiin esi-
merkiksi tydn ohessa opiskeluun liittyvéat haasteet, etatyon tydyhteison sosiaalista ulot-
tuvuutta muuttava vaikutus, tydssa merkityksellisten asioiden saavuttamisen estyminen
ja tyodn ja muun elaman merkityksellisten asioiden yhdistdmisen heikentyminen. Lisaksi
Varman kehityspaallikk6 Mari Keranen (2018) nosti MLL:n keskustoimiston organisaa-
tion tulevaisuuden haasteeksi tyonkuvien selkeyttdmisen. Haastatteluissakin tyénkuvien

laajeneminen nahtiin yhtena tulevaisuuden huolena.

Naen nama nyt taman opinnéytetydprosessin lopussa asioina, joihin Auttavien puhelin-
ja nettipalveluiden organisaatioyksiktssa on hyva kiinnittaa tulevaisuudessa huomiota.
Olen tydsséani nostanut esiin naihin haasteisiin liittyvia mahdollisia kielteisia kehityskul-
kuja ja tutkimuksiin ja tietokirjoihin pohjautuvia toimenpiteita, joilla on esitetty voitavan
vahvistaa hyvaa kehityssuuntaa. Tyoni on kuitenkin rajallinen, eika se tarjoa viela itses-
saan kattavia vastauksia. On organisaatioyksikon ja laajemmin koko organisaation vas-
tuulla arvioida ja paattaa, mitd taman tiedon pohjalta tehdaan, ja miten taman tiedon
pohjalta edetdan. Itse ajattelen, etta tama tyo voi tarjoaa pohjan, jolta on helpompi jatkaa

keskustelua, selvitysta ja toimenpiteiden valitsemista.

Tyon muutokset, esimerkiksi tyon laajentuminen ja intensiivisyyden lisdantyminen lisasi-
vat tarvetta myos uudenlaisille voimavaroille. On mahdollista, ettd muuttuvassa todelli-
suudessa organisaatioyksikdssa tarvitaan joitakin sellaisia voimavaroja, joita ei viela ole
olemassa. Lisadksi joidenkin nykyisten voimavarojen toteutus, esimerkiksi tydyhteison
psykososiaalinen tuki, voi tarvita muutoksia toimiakseen parhaalla mahdollisella tavalla

tyohyvinvointia yllapitavana rakenteena myos tulevaisuudessa.

Taman opinnaytetydn johtopaatokset olivat tavallista laajemmat ja valitsin epaortodoksi-
sen rakenteen tietoisena ratkaisuna. Osaltaan pituutta selittdad tulososan laajuus, mutta
taustalla oli myds haluni tarjota tyon tilaajalle mahdollisimman kattava yhteenveto aineis-
tosta ja avoin lapileikkaus aineiston kasittelyn eri vaiheista. Runsauden kaantépuolena
voi olla, ettéd moni tarked asia hukkuu sen sekaan. Nostan siksi viela muutaman asian

pohdintaan, joihin itse kiinnitin erityisesti huomiota.
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Organisaatioyksikon hyva ja avoin ilmapiiri ja vuorovaikutuskulttuuri oli monelle tydhy-
vinvoinnin nakokulmasta tarkea tekija. Tydyhteisdssa oli helppo ottaa kaikenlaisia asioita
puheeksi, myds vaikeita. Monessa haastattelussa nousikin esiin ajatus, etta jokaisen
velvollisuutena on nostaa itsed vaivaavat asiat yhteiseen keskusteluun. Jain miettimaan,
ettd on tilanteita, joissa tama voi kdantya tydyhteista vastaan. On mahdollista, etta or-
ganisaatioyksikéssa on, kenties piilossa olevia, asioita, joista on vaikeampi yhteisesti
puhua. Talldin yksilon vastuun korostaminen asian esiin ottamisessa voi asettaa kohtuu-
tonta painetta yksittaisen tyontekijan harteille (ks. Tarkkonen 2016: 154—-158). Organi-
saatioyksikon sisalla voisi olla hyodyllistéa kayda yhteista keskustelua siitd, kuinka esi-
merkiksi taménkaltaisissa tilanteissa voi organisaation sisélla toimia, silla jo se, etta tyon-
tekija tietdd organisaation tukevan tarvittaessa voi edistaa tyohyvinvointia (Mansour &
Tremblay 2019: 542).

Tyon sisalldissa oli monia haastateltaville merkityksellisid osa-alueita. Haastatellut kuva-
sivat monin esimerkein niitd tyon tehtévia, jotka innostivat, motivoivat ja joiden toteutta-
miseen valilla uppoutui. On todennékdistd, ettd organisaatioyksikdossd koetaan tyon
imua, mutta tama opinnaytetyd itsessaan ei tuottanut mitattua tietoa henkiloston vireys-
tilasta. Teoriaosuudessa nostin esiin useita lahteita, joiden perusteella tyén imun edista-
minen voi olla monin tavoin organisaatiolle kannattavaa (Hakanen & Perhoniemi: 42;
Schaufeli 2018: 99; Makikangas & Hakanen 2017: 119). Organisaatiolle voikin olla hy6-
dyllista arvioida yhteistytssa Keskinainen tydelakevakuutusyhtié Varman kanssa, onko
tuleviin tyéhyvinvointikyselyihin mahdollista lisata vireystilaa mittaavia osia. Nain organi-
saatio voisi saada uudenlaista tietoa henkiloston kayttssa olevista voimavaroista ja tyo-
hyvinvoinnin yllapitamiseen ja edistamiseen tahtddvien toimenpiteiden kohdistamista
voitaisiin arvioida my6s tdméa ulottuvuus huomioon ottaen (ks. Mékikangas & Hakanen
2017: 120).

Tyonohjaus nousi teoriaosuudessa esiin yhtena tunnetydn kuormitukselta suojaavana
tukirakenteena (Vermaak ym. 2017: 44). Haastatteluissa tydnohjaus nousi myds esille,
mutta haastatellut kokivat tydnohjauksen tarjoavan tukea erityisesti tyoparitydskentelyn
vahvistamiselle ja ammatilliselle kehittymiselle. Osa haastatelluista erikseen mainitsi,
ettei tydnohjaus ollut tukenut heita tunnetydn kuormasta palautumisessa. Organisaation
nakokulmasta tydnohjauksella puolestaan on juurikin pyritty vahvistamaan tyon psyko-
sosiaalisia tukirakenteita. Tatéa on mielestani hyva tarkastella organisaatioyksikossa laa-
jemmin. Voi esimerkiksi olla, ettd tydonohjaus tukee tunnetyota juurikin vahvistamalla kol-

legojen yhteistyotéd ja ammatillista kasvua. On my6s mahdollista, ettd nykyisenkaltaisena
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tyonohjaus ei tarjoa ainakaan kaikilla paikkakunnilla sellaista tukea, jota se parhaimmil-

laan voisi tarjota.

Tyon kiireisten ja rauhallisten kausien syklisyys oli monelle haastatellulle tarkeaa. Kiirei-
sia ja intensiivisempia kausia jaksoi, koska tiesi, etta edessa on rauhallisempia kausia.
Rauhallisina kausina oli mahdollista tehda monia sellaisia itselle merkityksellisia tyéteh-
tavia, joita kiireisina kausina ei ehtinyt tekemaan. Muutokset kiireisten ja rauhallisien kau-
sien tasapainossa voivat vaikuttaa monin tavoin paivystystyon koordinaattoreiden tyohy-
vinvointiin. Vaikutuksena voi olla erimerkiksi tydon kuormasta palautumisen heikentymi-

nen tai itselle merkityksellisten tytn tavoitteiden saavuttamisen vaikeutuminen.

Haastatteluissa nousi vahvasti esiin, kuinka vapaaehtoistyontekijoiden kanssa tehtava
tyd oli monelle haastatellulle yksi tyon merkityksellisista osa-alueista. Moni kuvasi,
kuinka rauhallisina jaksoina oli mahdollisuus keskittya vapaaehtoisten ohjaamiseen ja
sitouttamiseen, eli kiireen lisdéntyminen vaikeuttaisi tAman toteuttamista. Organisaatio-
yksikéssé on hyva myds huomioida, ettd paivystystyon koordinaattoreille vapaaehtoiset
ovat yksi tyon tarkeistd asiakasryhmista. Ristiriitatilanteissa asiakkaan ja organisaation
tarpeiden valilla hyvinvointityota tekevien on esitetty asettuvan herkasti asiakkaan puo-
lelle, ja jo ristiriidan iimeneminen voi vaikuttaa heikentavasti kokemuksiin tydsta (Wallin
2012: 96-97).

Viimeisena nostona otan esiin ohjausvuorot. Toisin kuin ennalta saattaisi kuvitella, haas-
tatellut pitivat intensiivisia ja kiireisia ohjausvuoroja mielekkaimpina ja hiljaisia vuoroja
turhauttavimpina. Harjun (2017) mukaan tilanteet, joissa ty6lle merkityksellisia asioita ei
pysty saavuttamaan, voivat aiheuttaa tylsistymista, jolla puolestaan voi olla kielteisia vai-
kutuksia tyon laatuun ja tyontekijan kokemuksiin (Harju 2017: 96—99). Moni haastateltu
kertoi nauttivansa intensiivisissa ja Kiireisissa vuoroissa tarpeellisuuden kokemuksesta.
Vuorossa tapahtui koko ajan paljon, ja tyontekijaa tarvittiin auttamaan erilaisissa asi-
oissa. Tama tuntui haastatelluista hyvalta ja tuotti kokemuksen tarpeellisuudesta. Hiljai-
sissa vuoroissa puolestaan oma tytpanos tuntui tarpeettomammalta. Tahan on hyva
kiinnittd& huomiota organisaatioyksikdssa ja miettia, miten tydntekijoita voidaan naissa
tilanteissa suojata tylsistymisen vaikutuksilta, erityisesti niissa tilanteissa, joissa ryhma-

koot paivystyksessa ovat pidemman ajanjakson toistuvasti pienia.

Ohjausvuorojen kohdalla nousi esiin myos haastateltujen kokemus siitd, kuinka yksityis-

elaméan haasteet vaikuttivat herkasti tydssa suoriutumiseen. Viitatuissa tutkimuksissa ja
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tietokirjallisuudessa vahva nakemys kuitenkin oli, ettd kuormitus tyéssa kulkeutuu her-
kemmin kotiin kuin kodista tyéhon. Mieleeni tulee monia mahdollisia selityksia. Tutkimuk-
sissa keskityttiin pitkdkestoisen, joskus uupumusasteisen, kuormituksen siirtymiseen.
Voi olla, etté kuormituksen taso on tassa eroa selittéava tekija. Voi myos olla, ettd selityk-
seen liittyy myds hyvinvointitydn erityispiirteet tai jotkin organisaation toimintaperiaatteet
esimerkiksi asiakastytn toteuttamisen suhteen. Kuitenkin organisaation kaytannot,
joissa ihmisty6ta tekevid tyontekijéita tuettiin yksiléllisilla ratkaisuilla esimerkiksi keven-
tamalla tyota tarvittaessa, saivat monesta tutkimuksesta tukea (Havermans ym. 2017;
Veraym. 2016: 1153; Malinowska ym. 2018: 453). Voikin olla, ettd tamé&nkaltainen muun
elaman herkka vaikutus tydssa suoriutumiseen ei ole hyvinvointitydssa epatavallista.
Opinnaytetyoni ei kuitenkaan viela tdhan antanut riittavasti tietoa ja asia edellyttéé jatko-
tarkastelua.

8.2 Opinnaytetyon itsearviointi

Toteutin opinnaytetydni omassa organisaatioyksikdssani haastattelemalla tydtovereita,
joista osan olin tuntenut jo lahes kymmenen vuoden ajan. On aiheellista kysya, milla
tavoin tdma vaikutti aineistonkeruuseen ja aineiston sisaltéon. Itse arvioin vaikutusten
olleen monenlaisia. N&en vahvuutena organisaationyksikon toiminnan tuntemuksen.
Haastatteluissa p&astiin suoraan kiinni tyon sisaltoihin ja pystyin tarkentavilla kysymyk-
silla keskittaméaan kaytettavissé olevan rajatun ajan olennaisiin asioihin. Koska olin haas-
tateltaville ennestaéan tuttu, he myoés osasivat erilaiselta pohjalta arvioida luotettavuuttani
ja tilanteen turvallisuutta. Itse tulkitsin, etta minulla oli haastateltavien luottamus ja etta
haastattelutilanteet koettiin turvallisiksi. Naen osoituksena téasté esimerkiksi sen, etta
haastateltavat kertoivat minulle avoimesti myos tyoén kuormittavista puolista ja organi-

saation kaytanndissa koetuista epékohdista.

Koska tunsin organisaatioyksikdn toiminnan, osasin kohdentaa kysymyksia olennaisiin
asioihin. On kuitenkin mahdollista, etta valituissa kysymyksissa painottuivat omat ennak-
kokasitykseni ty6hyvinvoinnista ilmidn&, tarkasteltavan organisaatioyksikon tyon haas-
teista, tai omat tydyhteison kehittdmiseen liittyvat motiivini. Lisaksi on mahdollista, ett&
minulla on joitakin sokeita pisteitd, joihin en osannut kiinnittd&d huomiota, silla katson ai-
hetta organisaatioyksion sisaltd. Nama voivat Robsoniin (2011) viitaten vinouttaa tutkiel-
maa sen eri vaiheissa. On yleista, ettd tatd vinoumaa tapahtuu opinnaytetyttasoisissa

tutkielmissa, jotka itsessdén ovat oppimisprosesseja, ja joissa tutkielman tekemisen tai-
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toja harjoitellaan (Robson 2011: 468). Pyrin ehkdisemaan ja vahentamaan taman vaiku-
tusta pohjaamalla tydni esitietoon, joka muodostui tiedonannoista ja teoriakatsauksesta

ja helpottamaan luotettavuuden arviointia eri vaiheiden tarkalla kuvauksella.

Liséksi on hyva huomioita oma roolini organisaatioyksikdssa. Toimin yksikon suunnitte-
lijana, ja tehtavankuvaani kuuluu organisaatioyksikdn toiminnan tukeminen, kehittami-
nen ja joistakin kokouskaytéanteista vastaaminen. On mielestani aiheellista olettaa, etta
tama on osaltaan saattanut nostaa kynnysta ottaa erityisesti naihin osa-alueisiin liittyvia
kielteisid kokemuksia esiin. Lisaksi se jatti yhden, ellei sokean, ainakin hAmaramman
pisteen aiheen tarkasteluun, silla organisaatioyksikon yhden tydnkuvan rooli tydhyvin-
vointiin vaikuttavana tai vaikuttamattomana tekijana jai mahdollisesti pienemmaksi kuin

ulkopuolisen tekemissé haastatteluissa.

N&en itse opinnaytetydn luotettavuuden todennékdéisimpind ongelmina kokemattomuu-
teni tutkimustydssa. Arvioin, ettd kykyni arvioida eri lahteiden luotettavuutta ja nayton
vahvuutta tai heikkoutta on rajallisempi kuin kokeneella tutkijalla. Pyrin varmistamaan
lAhteiden luotettavuuden kayttdmalla vain vertaisarvioituja tutkimuksia ja ansioituneiden
Kirjoittajien tietokirjoja. Uskon kuitenkin, etta tassa kohtaa oman osaamiseni rajallisuu-
den vuoksi tydhoni kohdistuu samankaltaisia luotettavuusongelmia, kuin monissa

muissa opinnaytetdissa. (ks. Robson 2011: 468.)

Toisena toteutuksen potentiaalisena ongelmana naen sisalldnanalyysin alaluokkien
muodostamisen. Tutkimuskirjallisuudessa esitettiin yhtena aloittelevan tekijan suden-
kuoppana liilan nopean ensivaikutelman muodostumista (Robson 2011: 468). Aloitin si-
sallénanalyysin koodaamalla tekstikatkelmia eri vareilla ja avainsanoilla (ks. luku 5.6.3).
Alussa valitsemissani avainsanoissa oli paljon samankaltaisuutta alkuperaisten alaluok-
kien kanssa, eli on mahdollista, etta alaluokat lahtivat muodostumaan ensivaikutelman
pohjalta. Toisaalta olin tdssé vaiheessa jo kuunnellut ja lukenut aineiston useaan kertaan
l&pi, eli olin mielessani jo tehnyt ajatustytta aineiston jasentamiseksi. Naen kuitenkin,
ettd tdssa kohdassa kokemattomuuteni on mahdollisesti voinut myds vaikuttaa luokitte-

luun ja sita kautta tulosten muodostumiseen.

Naiden ongelmien tiedostaminen ei tokikaan tarkoita, etta tyolla ei olisi arvoa. Toivon
painvastoin, ettd avoimuus lisda tydn luotettavuutta ja edistaa kriittistakin keskustelua,
joka parhaimmillaan nostaa esiin arvokkaita erilaisia ndkodkulmia tai tulkintoja tyon tulok-

sista ja tulosten johtopaatoksista.
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8.3 Mita tekisin toisin

Itselleni opinnaytety0 on ollut tarke& oppimismatka. Jos aloittaisin tydn nyt alusta, tekisin
joitakin asioita toisin. Ajattelen sen olevan yksi oppimisen merkeista. Opinnaytetyon aihe
nousi tyon tilaajan tarpeista. Nyt taaksepéin katsoen ajattelen aiheen olleen valtavan
laaja. Aloitushetkella tilaajan toive tuntui yksinkertaiselta kysymykseltd, mutta jo teoria-
katsausta tehdessani oivalsin, kuinka syvaan suohon olin astumassa. Aiheen laajuuden
takia pystyin talla tyolla tarjoamaan vastauksena vain pintaraapaisun esitettyyn kysy-

mykseen.

Mikali aloittaisin nyt uudestaan, lahestyisin aihetta rajatummin, esimerkiksi systemaatti-
sen kirjallisuuskatsauksen muodossa, joka itsessaan olisi voinut toimia opinnaytetyona.
Toinen lahestymistapa olisi voinut olla rajatumpi tutkimusongelma. Tutkisin talldin joiden-
kin rakenteiden, esimerkiksi joustavuuden ja autonomian, tai etatyon, vaikutusta ja mer-
Kitysta paivystystyon koordinaattoreiden hyvinvoinnille. Tarkemmin rajatulla tutkimuson-
gelmalla olisin saanut selkeamman fokuksen taustateorian rakentamiseen. Todennakoi-
sesti olisin paéssyt lisdksi syvemmalle opinndytetydn tarkasteltavan aiheen kanssa. Kol-
mas vaihtoehto olisi ollut valita jokin selkeé& tyohyvinvoinnin mittaamisen malli analyysin
kehikoksi. Liséksi selvittaisin tutkimusluvan laajentamista Keskindinen tydelakevakuu-
tusyhtié Varman toteuttamien tydhyvinvointikyselyiden tuloksiin, jotta voisin hyddyntaéa

niitd laajemmin tyossani.

Toisaalta ajattelen, etté tallaisenaan tdma tyo vastaa hyvin tilaajan toiveeseen. Tyt an-
taa suodattamattoman yleiskatsauksen tyéhyvinvointiin liittyvaan tutkimukseen ja tieto-
kirjallisuuteen teoriakatsauksessa, ja kattavan nakyman paivystystyon koordinaattorei-
den ty6hyvinvointiin liittyviin kokemuksiin. Opinnaytety6 voi toimia arvokkaana pohjana
tulevien toimenpiteiden kohdistamisessa seka yhteisen keskustelun tukijana. On myds
huomioitava, etten opinnaytety6ta aloittaessani olisi viela kyennyt rajaamaan aihetta,

silla en tuolloin tiennyt, mihin ja miten sita olisi tullut rajata.

Ongelmista huolimatta olen tyytyvéainen lopputulokseen. Koen taman opinnaytetydn tar-
joavan monipuolisen katsauksen niihin tekij6éihin, jotka joko yllapitavat ja edistavat tai
heikentavat paivystystyon koordinaattoreiden tydhyvinvointia. Toivon, ettd myds organi-

saatiolle lopputuote on hyddyllinen ja auttaa seuraavien askeleiden valitsemisessa.
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Liséksi opinnaytetydn tuloksissa nousi myos esiin joitakin kaytanteita, joihin MLL:n Aut-
tavien puhelin- ja nettipalveluiden organisaatioyksikossa ja kenties laajemmin MLL:n
keskusjarjestdssa on hyva kiinnittdaa huomiota tulevaisuudessa. Esimerkiksi osa haasta-
telluista nosti esiin, etté organisaation toiminnan olisi tietyissa tilanteissa, esimerkiksi uu-
sien tydtehtavien tayttamisessa, hyva olla avoimempaa ja lapindkyvampaa. Organisaa-
tioyksikdn sisélla samaa avoimuutta toivottiin henkildkohtaisten vastuualueiden jakami-
seen. Namakin huomiot nayttavat nyt ilmiselvalta taman opinnaytetyon sivuilla, mutta
olivat oman tulkintani pohjalta ennen tata tyota viela ainakin osittain nakymattomissa.
Uskon opinnaytetydn nostavan myods muita huomionarvoisia asioita esiin, joista osa
ehk& on ollut ainakin osittain nakymattomissa. Toivon, etta ty0 auttaa ottamaan naita
yhteiseen keskusteluun ja tarvittaessa kehittdmaan joitakin toimintatapoja.

8.4 Mita tuloksissa ei noussut esiin

Opinnaytetydn teoriakatsauksessa nousi esiin paivystystyon koordinaattorin ty6tehta-
vissa ilmenevan kuormituksen tyypillisid vaikutuksia, joita haastatteluissa ei noussut
esiin. Naiden aarelle on hyva pysahtya. Keskeisimmaét naista olivat tunnetyon kuormasta
seuraava tylsistyminen voimavarojen ehtyessd, asiakaskohtaamisten sabotaasi ja viela
laajemmin organisaation toimintaperiaatteiden kiertaminen kuormittavassa tilanteessa
(ks. Harju 2017: 96-99; Zhang ym. 2018; Mansour & Tremblay 2019: 541).

Oma arvioni on, ettd naiden poissaololle voi olla ainakin kolme erilaista selitystéa. Haas-
tatteluissa korostui, ettd jokainen haastateltu oli tyytyvainen tygoloihin ja koki voivansa
tydssa hyvin. Nain ollen kuormittavat tilanteet olivat hetkellisia, ja kuormitus oli harvoin
pitkaaikaista. Kaikki edella mainitut seuraukset on yhdistetty pitkdaikaiseen kuormituk-

seen, jolloin voi hyvinkin olla, ettei niihin liittyvia kokemuksia tydyhteisdssa ollut.

Toisaalta kyse voi olla aiheiden tabuluonteisuudesta. Kynnys kertoa organisaation toi-
mintaperiaatteiden kiertdmisesta tai viela spesifimmin asiakaskohtaamisten sabotaa-
sista on jo lahtokohtaisesti korkea. Lisdksi aineisto kerattiin haastattelemalla kasvotus-
ten, ja haastattelijana toimi organisaatioyksikén jasen, joka todennékoisesti nosti kyn-

nysta edelleen. Myds tylsistymisen kasitteeseen liittyy tabuluonteisuutta.
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Liséksi tylsistyminen on tydstressia ja -uupumusta vieraampi kasite ja voi olla, etta vaikka
kokemus olisikin tuttu osalle haastatelluista, sita ei ehk& osattu sanoittaa haastatteluti-
lanteessa. Voikin olla, etta jos tylsistymisen esiintymista organisaatioyksikdssa tarkas-

teltaisiin erillisesti, aineistosta nousisi esiin huomionarvoisia asioita.

8.5 Tulevaisuus ja loppusanat

Sosiaali- ja terveysalan tydolosuhteet nousevat usein julkisuuteen haasteiden kautta.
Uutisoinnin esittaman kuvan mukaan alalla tydskennelldan usein kuormituksen alaisena
vaativissa tehtavissa, liian niukoilla resursseilla. Opinnaytety6ni osoittaa yhden konkreet-
tisen esimerkin kautta, ettd sosiaalialan ty6tehtévissa on mahdollista voida hyvin. Opin-
naytetydn aineisto ja alkuvaiheen tiedoksiannot organisaatioyksikon paallikolta ja MLL:n
keskustoimiston henkilostopaallikdltd kuvaavat kaikki, kuinka pohja hyvinvoinnille on
luotu riittavilla resursseilla. Nailla resursseilla on luotu olosuhteet, joissa ammattilaiset
tyoskentelevat motivoituneesti ja korkeatasoisesti organisaation tavoitteiden edista-
miseksi. Tyon tuottamasta kuormasta on mahdollista palautua, ja hyvan perustason an-
siosta henkilosto tydskentelee myds kuormittavampina kausina korkeatasoisesti ja tyon-

antajaan sitoutuneesti.

Tama opinnaytetyd tarjoaa ikkunan, josta tarkastella, minkalaisin keinoin MLL:n keskus-
toimistolla on rakennettu edellytyksia tydhyvinvoinnin kokemiselle. Tyéhyvinvoinnilla on
osoitettu olevan vaikutusta organisaation menestykseen (Suonsivu 2014: 43; Juuti 2010:
45-46; Makikangas & Hakanen 2017: 120). Toisin sanoen, MLL on tdmé&n opinndytetydn
muodossa tarjonnut yhteiskunnan muille, myds kolmannen sektorin toimijoille avoimen
ikkunan yhteen menestystekijaansa. Minulla on ollut kirjoitusprosessissa vapaat kadet,

eika tyon tilaaja ole pyytéanyt minua rajaamaan raportista mitédan tuloksia pois.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa nousi esiin, kuinka tyon liian niukat tai vaarin sovelletut
resurssit voivat heikentda tyéhyvinvointia monin tavoin. Lisaksi sosiaalialan ty6tehta-
vissa tydskentelevien motivaatioon ja tyéhdn liittyviin merkityksiin sitoutuu usein yhteisen
hyvan edistaminen (Borst 2018: 307; Vermaak 2017: 44). Opinnaytetyon tuloksissa
nousi esiin haastateltavien huoli paivystystyén koordinaattorin tyotehtavien tulevaisuu-
desta. Monilla haastatelluilla huoli liittyi tydn resurssien, eli voimavarojen niukentumiseen
ja tybn vaativuuden lisdantymiseen. Olen esittdnyt tydssani monia lahteitd, joihin viitaten
huolet ovat perusteltuja (ks. mm. Harju 2017: 96-99; Mauno ym. 2017: 78; Kubicek 2015:
911-912).
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Hyva nykytila ei automaattisesti takaa hyvaa tulevaisuutta, vaan tydéhyvinvoinnin yllapi-
taminen vaatii resursseja ja aktiivista kehittdmista muuttuvassa maailmassa. MLL:n kes-
kustoimistolla arvioidaan ja kehitetddn jatkuvasti olosuhteita, joissa tyohyvinvointia on
mahdollista kokea. Johtopaatoksissa kuvasin, kuinka moni haastateltu kertoi arvosta-
vansa organisaation panostusta tydolosuhteisiin, mutta ndiden toimenpiteiden merki-
tysta ei haastatteluissa liitetty tydhyvinvointia tukeviin rakenteisiin. Voikin olla, etta jo
vuoropuhelun lisdaminen organisaation johdon ja tyontekijoiden valilla naista kehittamis-
toimista ja niiden vaikutusten tavoitteista voisi vahentaa tyontekijdiden huolia. Lisdksi se
voi parhaimmillaan edistaa myds tyohyvinvoinnin yhteisen kehittamisen kaytantoja hen-
kiloston ja johdon kesken.

MLL:n keskustoimiston on myds kannattavaa arvioida yhteistydssa Keskindisen tyoela-
kevakuutusyhtio Varman kanssa, voiko nykyista tydhyvinvoinnin seurantamallia kehittaa
niin, etta se tulevaisuudessa tarjoaisi laajemmin vélineitd mydés tydéhyvinvoinnin mittaa-
miseen. Lisaksi suosittelen MLL:n keskustoimistoa seuraamaan ja arvioimaan tukiraken-
teiden vaikutuksia henkil6ston hyvinvointiin ja organisaatioyksikdiden toimintaan liittyen,

erityisesti muutosten ja kehitystoimenpiteiden jalkeen.

Haluan lopuksi kiittda Mannerheimin Lastensuojelun keskustoimiston henkilostopaallik-
koa, Markus Vaha-Piikkiota, ja Auttavien puhelin- ja nettipalveluiden paallikk6a Tatjana
Pajamékea. Kiitos avustanne opinnaytetydn toteutuksessa. Kiitokset haastattelun anta-
neille paivystystyon koordinaattoreille luottamuksestanne. Toivon, etta tama tyd tuo aa-

nenne kattavasti kuuluviin.
Liséksi haluan kiittaa perhettani kannustuksesta, joustavuudesta ja karsivallisyydesta
opintojeni aikana. Tiedan opintojeni olleen yksi teidan hyvinvointianne viime vuosina

kuormittaneista laadullisista tekijoista.

Nyt on aika siirtyé kohti uudenlaista arkea.
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Kutsu haastatteluun

Hei tiimikaverini,

kuten jo kenties tiedatkin, teen parhaillani opinnaytetyotani. Tydni aiheena on tydhyvin-
vointi ja tarkoitukseni on haastatella teitd ohjaajia ja kartoittaa teidan kokemuksianne
tyohyvinvointiin liittyen. Toiveeni on, ettd tydn tuotoksena saisimme tydyhteiséssamme
viela paremman kasityksen siitd, miten tydhyvinvoinnista voi tydssamme huolehtia, ja

minka-laisilla tyon rakenteilla tydhyvinvointia voi yllapitaa ja edistaa.

Osallistuminen opinnaytetyoni haastatteluihin on vapaaehtoista, haastattelu itsessaan
kestaa noin tunnin ja sen voi toteuttaa tydajalla. Toivottavasti moni teistd innostuu osal-
listumaan haastatteluihin, niin saan kattavan ja monipuolisen kuvan aiheesta! Aanitan
haastattelut ja litteroin danitteet. Tulen sailyttamaén tallenteita néisté vain MLL:n O365
ymparistdssad henkilokohtaisessa OneDrivessani ja kasittelen tiedostoja vain tyoko-
neella. Opinnaytetydn valmistuttua havitan tiedostot. Tulen kiinnittdm&én opinnaytetyds-
sani erityistd huomiota tiedon anonymisointiin ja hyddynnan haastattelujen tuloksia vain
siltd osin, kuin pystyn tiedot anonymisoimaan.

Toivoisin, ettd voisin haastatella mahdollisimman monta teista jo ennen joulun pyhia.
Nain voisimme hyodyntaa alustavasti jo joitakin tuloksia Stean TVS-raportoinnissa vuo-

den 2019 alkupuolella.

Olethan minuun pikimmiten yhteydessa, mikali haluat osallistua opinnaytety6éhoni niin

sovitaan ajankohta haastattelulle!

Yhteydenottoasi odottaen,

Heidi @
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Alkuseloste haastattelua varten

Kiitos viela kerran, etta olet valmis antamaan aikaasi opinnaytetyélleni. Tyoni tarkoituk-
sena on keratd teidan paivystystyon koordinaattoreiden kokemuksia tyéhyvinvointiin
littyen. Keskustoimiston tyohyvinvointikyselyiden perusteella tyéyhteiséssamme voi-
daan hyvin ja haluaisin ymmartaa tarkemmin, miksi nain on, seka niita tekijoita, jotka
tyontekijoiden kokemuksissa vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Toiveenani on, etta lopputulok-
sena saisimme tietoa, jonka avulla voisimme yllapitaa ja ehkéa jopa edistaa tydhyvinvoin-
tia tiimissamme, seka tulla tietoisemmaksi tyéhyvinvointiin liittyvista riskitekijoista.

Osallistuminen haastatteluun on vapaaehtoista, ja voit missa vaiheessa haastattelun ai-
kana tai haastattelun jalkeen paattaa, ettet haluakaan olla osallisena opinnaytetygssani.
Kaikki, mit& tdssa haastattelussa puhumme, pysyy luottamuksellisena. Kaytan haastat-
telusta syntyvéan aineiston kasittelyyn vain tyokoneita, puhelinta ja tietokonetta ja tiedot
tallennetaan Microsoft Office 365 ymparisttmme henkilokohtaiselle OneDrivelle. Kun
opinnaytetyoni on valmis, poistan haastattelun &&nitiedoston ja sen pohjalta tehdyn litte-
roinnin. Tulen kiinnitthm&aéan opinndytetydssani erityistd huomiota haastateltavien ano-
nymiteettiin, ja hydédynnan haastattelujen sisalttja vain silté osin, kun tietoja on mahdol-

lista anonymisoida.

Onko sinulla jotakin, mita haluaisit kysy&, ennen kuin aloitamme haastattelun?
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Haastattelukysymykset

OSA 1. Tyobhyvinvointi organisaatiossa
1. Vuosittain toteutettavan Varman tydhyvinvointikyselyn mukaan talossamme ol-
laan keskivertoa tyytyvaisempia tyooloihin ja tydssa voidaan hyvin. Misté ajattelet
taman johtuvan?
a. Tarkenna: miten [haastateltavan mainitsema tekija] nakyy tyosi arjessa...
OSA 2. Tydhyvinvoinnin kokemus
2. Mita tyéhyvinvointi sinulle tarkoittaa? (kasitteen maarittely)
3. Miten sina arvioisit ty0yhteisosi tyohyvinvointia? Ovatko kokemuksesi samankal-
taisia kuin tydhyvinvointikyselyn tulokset? (tyéyhteisé / laht6oletus)
4. Mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiisi tdissa? (tydhyvinvointi / tydn kuormittavat tekijét
[/ tybuupumus / tydstressi / tydn imu / autonomia)
a. Tarvittaessa: mitka tekijat edistavat / heikentavat tydhyvinvointia?
5. Vaikuttavatko jotkin tekijat tyon ulkopuolella tydhyvinvointiisi? (WFC / tyshyvinvointi /
tyduupumus / tyén imu)
a. Tarvittaessa: mitka tekijat edistavat / heikentavat tydhyvinvointia?
6. Mitd hyvinvointi sinulle tarkoittaa? (kasitteen maarittely)
7. Koetko, etta tydhyvinvointisi vaikuttaa hyvinvointiisi. Miten? (ty6 ja muu elamé)
8. Koetko hyvinvointisi vaikuttavan sinun tyéhyvinvointiisi? Miten? (ty6 ja muu elamé)
OSA 3. Tybhyvinvoinnin yllapitdminen ja edistdminen
9. Miten tydyhteistssasi yllapidetaan ja edistetdan tyohyvinvointia? (tyshyvinvointi)
10. Kenen vastuulla tydhyvinvoinnista huolehtiminen on? (haitalliset uskomukset)
11. Miten sind itse huolehdit tyéhyvinvoinnista? (palautuminen / haitalliset uskomukset)

12. Onko tyGsséasi asioita, jotka kuormittavat tai uuvuttavat sinua? (tyéstressi / tyéuupu-
mus / tydn kuormittavat tekijat)

a. Tarkenna: miten [haasteltavan mainitsema tekija nakyy [tydssé/kotona]
13. Miten sin& palaudut tyén kuormasta? (tysstressi / tyduupumus / tyén kuormittavat tekijat)
14. Saatko toissa tukea tarvittaessa? (tydyhteiso / esimies / tyén kuormitus)
Osa 4. Tyon ja muun elamén yhteensovittaminen, vaikutusmahdollisuudet
15. Onko sinun helppo sovittaa tyo ja muu elama yhteen? (autonomia / tydstressi / WFC)
16. Pystytko vaikuttamaan omaan tyohosi? Milla tavoin? (autonomia / tydstressi / tyén imu)
Lopuksi
17. Onko viela jotain, mita haluaisit lisata?
18. Onko minulla edelleen haastattelun jalkeen suostumuksesi kayttaa tata haastat-
telua osana opinndytety6téani? Saanko tarvittaessa lahestya sinua jatkokysymyk-

silla?
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