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Tama ylemman ammattikorkeakoulun laadullinen opinnaytetyo kasittelee resilienssia tyo-
elamaéssa ja erityisesti tydntekijan eli yksilon nakékulmasta tarkasteltuna.

Resilienssi on Suomessa suhteellisen uusi kasite, vaikka kansainvalisessa tutkimuskirjalli-
suudessa jo hyvin tunnettu eri tieteenalojen yhteydessa. Resilienssin kasittely tydelaman
kontekstissa on yleistynyt viime vuosina. Aihe on koronaviruspandemian aikana erityisen
ajankohtainen ja resilienssi on ollut mediassa esill&.

Tutkimuksessa perehdyttiin selvittamaan matkatoimistoalan kohdeyrityksen myyntitiimin
kokemuksia resilienssiin vaikuttavien tekijoiden osalta. Tutkimus toteutettiin kevaalla 2020.
Tutkimuksen tietoperusta rakennettiin resilienssin kasitteista tydelaman kontekstissa seka
resilienssiin vaikuttavien tekijoiden ja sen ilmenemisen osalta.

Taman kokonaistutkimuksen aineistonhankintamenetelminé olivat yksilohaastattelut seka
sahkopostikysely. Haastattelut toteutettiin teemahaastattelun mukaisesti puolistruktu-
roiduilla avoimilla kysymyksilla. Sahkodpostikysely toteutettiin samalla kysymysrungolla. Ai-
neiston analyysissé kaytettiin teoriaohjaavaa sisallénanalyysia.

Tutkimustulokset osoittavat, etta yksilon resilienssiin vaikuttavat olosuhteet seka yksilon
oma toiminta. Tyontekijan resilienssia tukee toimiva tydyhteiso, jolla on merkittdva vaikutus
kuormituksen kokemiseen, jaksamiseen, tuen saamiseen seka toissa viihtymiseen. Tydym-
pariston merkitys on neutraalimpi, avokonttori on tydymparistona pidetty, vaikka hairidteki-
joita esiintyy. Etatdissd on parantunut tydteho ja keskittyminen ja talla on myés vaikutuksia
palautumiseen. Tyodntekijan resilienssia tukevia kykyja ja taitoja ovat muun muassa tyéteh-
tavien hallinnan tunne, sopeutumiskyky, halu uuden oppimiseen, itsetuntemus seka palve-
lualan soveltuvuus. Muutosjoustavuutta tukevia tekijoita ovat saatu tuki muutoksen aloitta-
miseen, tyontekijan oma suhtautuminen muutoksiin yleisesti ja motivaatio. Jaksamiseen ja
palautumiseen vaikuttavat kuormituksen kokeminen, koronaviruspandemian aikainen poik-
keustila, tydkavereiden tuki seka tytn ja vapaa-ajan tasapaino.

Tutkimuksen aineiston pohjalta on koottu resilienssiin vaikuttavat kasitteistot seka luotu
tyontekijalle ja tydnantajalle resilienssin edistamisen kiitostaulu.

Asiasanat
resilienssi, tyontekijan resilienssi, muutosjoustavuus, palautumiskyky, selviytymiskyky, tyo-
kyky
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1 Johdanto

Tama ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytety6 kasittelee resilienssia tydelaman ke-
hyksessa ja erityisesti tyontekijan ndkokulmasta. Tilastokeskus (2019, 225) toteaakin, etta
nykyaéan tybelaman muutoksista puhuttaessa toistuu sana resilienssi. Tydntekijoilta kaiva-
taan aiempaa enemman kykya kasitelld muutoksia tehokkaasti seka valmiuksia toimia
epavarmuustekijoiden keskella.

Suomessa resilienssi on ollut jo muutaman vuoden esilla muuallakin kuin tutkijoiden kes-
kuudessa. Kotimaisten kielten keskus on lisdnnyt resilienssin sanakirjaan kevaalla 2020.
Taman takia tyossa kaytetaan yhdenmukaisesti késitetta resilienssi, vaikka tamé voi viela
olla vieras késite. Resilienssista ensimmaisen suomalaisen tietokirjan kirjoittanut psyko-
logi ja tutkija Poijula mainitseekin (2018, 13), etta ammattihenkil6itéa kouluttaessaan hén
on vasta parin viimeisen vuoden aikana saanut myonteisia vastauksia siihen, tietavatko
he mité resilienssi tarkoittaa. Taman tutkimuksen osalta resilienssilla tarkoitetaan yksilon
psykologisia ominaisuuksia kuten selviytymiskykya, sopeutumiskykya, palautumiskykya

sekd muutosjoustavuutta.

Aihe on ajankohtainen ja koskettaa jokaista tydelamassa olevaa. Aiheen mielenkiintoi-
suutta lisda myos se, etta suomenkielista tutkimustietoa tai kirjallisuutta 16ytyy hyvin niu-
kasti tyontekijan tai tydelaman resilienssiin liittyen. Miten selviydytaan tydelamaa yllattaen
koettelevan koronaviruspandemian keskella? Miten tydelaméan vaatimusten keskella jak-

setaan seuraavat vuosikymmenet?

Kiireen, ahdistuksen ja tyduupumuksen maara ovat kasvussa ja tydssa jaksaminen on
esilla valtakunnallisesti. Tilastokeskuksen (2019, 128, 344—355) uusimmasta laajasta tyo-
olotutkimuksesta kay ilmi, etté puolet tyoikaisista pitaa tyétdan henkisesti raskaana ja ko-
kee vakavan tyduupumuksen selvana vaarana tai ajattelee sita. Viimeisen viiden vuoden
seurantajakson aikana kiireen kokemus on lisdantynyt halyttdvassa maarin erityisesti nai-
silla. Naisista lahes 40 prosenttia koki kiireen haittaavan tydssaan, tama oli korkein luku
vuodesta 1977. Myds miehilla kiireen kokemus on kasvanut, nyt 26 prosenttia, mutta tama
ei ole korkeimmillaan. Vaestoliiton (2020, 91) Perhebarometri 2020-tutkimuksen mukaan
yleisin naisten kokema vaikeus tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisessa on vaativa tai
uuvuttava tyd. Kokonaistutkimuksen tulokset liittyvat tydn kuormittavuuteen ja se heijastuu
palkansaajien psyykkiseen hyvinvointiin. Kelan 2019 julkistaman tilaston mukaan ensim-
maista kertaa yleisin syy sairauspaivarahan saamiselle onkin mielenterveyden hairiot.
Mielenterveyden hairi6t ohittivat tuki- ja liikuntaelinten sairaudet ja kasvua on tullut 27 pro-

senttia vuoteen 2016 verrattuna.



Nykyaan ymmarretddn palautumisen tarkeys, eika pelkastdan puhuta tyén kuormittavuu-
desta. Tilastokeskuksen tutkimuksesta (2019, 322) kay ilmi, ettd suurin osa, eli noin 70
prosenttia kuitenkin palautuu tyépaivista hyvin tai melko hyvin. Palautuminen kasittaa fyy-
sisen ja henkisen palautumisen. Tassa tutkimuksessa keskitytaan tyon henkisesta kuor-

mittavuudesta palautumiseen.

Menneella vuosikymmenella Suomen tydmarkkinoille ilmestyi uusi palvelumuotoilijan teh-
tavanimike. Haetaanko tydmarkkinoilla kohta myés resilienssin asiantuntijoita? Suomeen
kyseinen nimike ei englannin- tai suomenkielisena nayta tydpaikkailmoitusten perusteella
olevan rantautunut viela kevaalla 2020. Tyontekijan resilienssin kehittamiseen tultaneen
kuitenkin kiinnittAmaan enemman huomiota, kun otetaan huomioon aiheen kasvanut na-

kyvyys mediassa.

1.1 Tavoitteet jatietoperusta

Tamaéan laadullisen tutkimuksen tavoitteena on selvittda matkatoimistoalan kohdeyrityksen
myyntitiimin kokemuksia tydntekijan resilienssiin liittyvista asioista. Minkalainen merkitys
tydymparistolla ja tydyhteisolla on tyontekijalle? Minkélaisia tyontekijan resilienssia tukevia
kykyja ja taitoja on havaittavissa? Mitka tekijat tukevat tyontekijan muutosjoustavuutta?
Mitka tekijat vaikuttavat jaksamiseen ja palautumiseen?

Haastatteluiden ja kyselyn avulla kartoitetaan tutkimusjoukon kokemuksia tietoperustassa
lapikaytavien resilienssiin liittyvisté osa-alueista. Nait osa-alueita ovat olosuhteet, oma
toiminta sekd muutosjoustavuus, palautuminen ja tydkyky. Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
(2009, 20) mainitsevatkin tieteellisen tiedon merkityksen arkielaman ongelmien kohtaami-

Sessa.

Tutkimuksen tietoperustan tarkoituksena on selventaa resilienssia tydelaméan konteks-

tissa. Johdannossa kasiteltava tydn muutos toimii alustuksena tutkimukselle. Tietoperus-
tan kaksi paalukua resilienssi tydelaman kontekstissa ja resilienssiin vaikuttavat tekijat ja
sen iimeneminen on koottu resilienssi-kirjallisuudesta ja tutkimuksista. Aihepiirit on valittu
erityisesti tydelaman seka tyontekijan nakdkulmasta katsottuna. Aihepiirit eivat ole ainoita

mahdollisia, mutta naiden on katsottu soveltuvan kohdeyrityksen tutkimusjoukkoon.

Tietoperustassa keskitytaan tydympariston olosuhteisiin seka tyéntekijan omaan toimin-
taan, koska naihin on mahdollista vaikuttaa ty6énantajan tai tyontekijan toimesta. Perima

eli geneettinen herkkyys ympariston vaikutuksille jatetdan tutkimuksen ulkopuolelle. Ensin



selvennetdan resilienssin kasitteitd. Tasta siirrytdan tyontekijan resilienssiin. Tybelamasta
on erityisesti valittu tyontekijan resilienssiin vaikuttavat tekijat sekd naiden vaikutukset.
Naitd ovat olosuhteet, oma toiminta seka resilienssin ilmeneminen. Olosuhteissa kasitel-
laan ulkoisia hairidtekijoita, tydn kuormittavuutta, tydyhteisdn sosiaalista padomaa seka
tydnantajan vaikutusta. Oman toiminnan vaikuttaviin tekijéihin on valittu sisaiset hairioteki-
jat, sisainen motivaatio ja tydn imu seka itsensa johtaminen. Resilienssin iimenemiseen

on otettu mukaan muutosjoustavuus, palautumiskyky seka tyokyky.

1.2 Tyon muutos tutkimuksen taustana

Tyobelama on jatkuvassa muutoksen tilassa, mika ei ole yllattavaa tai uutta. Uutta on muu-
toksen nopeus. Viiden vuoden vélein tehtyjen Tilastokeskuksen tydolotutkimuksien tulok-
set nayttavat nykyaan poikkeuksellisilta verrattuna aikaisempiin vuosikymmeniin. Positii-
vista on ollut tydntekijoiden kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet, tehtavien monipuo-
listuminen seka yleinen tyodtyytyvaisyys ja tydpaikan ilmapiiri. Negatiivisena suuntana nah-
daan tyon henkisen kuormittavuuden, kiireen seka psyykkisten oireiden kasvu. (Tilasto-
keskus 2019, 343.) Kun tyéelama muuttuu vapaammaksi ja yksilollisemmaksi, odotetaan
sen my0s muuttuvan yksilolle vaativammaksi. Osaamisen merkitys korostuu, mutta nope-
assa muutoksessa monen osaaminen tulee jaAdmaan jalkeen. (Valtioneuvosto 2018, 11,
19.)

Muutos on usean samanaikaisesti vaikuttavan tekijan tulos. Tekijoiksi on tunnistettu glo-
balisoituva ja palveluvaltaistuva talous, kehittyvat teknologiat, ymparistévastuullisuus ja
ekotehokkuus, lisdantynyt liikkuvuus, vaeston ikaantyminen sek& muutokset arvoissa. Vai-
kutukset ovat vaikeasti ennustettavia ja monimutkaisia. Organisaatiot joutuvat tulevaisuu-
dessa toimimaan ennustamattomuuden, yllatyksellisyyden ja moninaisuuden ymparis-
tossé. Resilienssilla voidaan yhdesta nékdkulmasta pyrkia ymmartamaan ja arvioimaan

toimintaa epavakaassa toimintaymparistdssa. (Nieminen ym. 2017, 3.)

Tybnteon muutos on vaistamatdn, koska tulevaisuudessa koneet auttavat tyontekijoita
ajattelua vaativissa tehtavissa. Tyontekijat voivat talldin keskittyd monimutkaisempiin teh-
taviin. Naissa tehtavissa vastausta ei tiedeta etukateen tai oikeaa vastausta ei ole edes
olemassa, tehtavan vaatimaa osaamista ei tiedeta etukateen ja ratkaisun I6ytaminen vaa-
tii uuden tiedon tuottamista. TAman perusteella jatkuvan oppimisen kyky voi olla tarke-
ampi taito kuin ammattiin liittyv& osaaminen. Todellinen oppiminen on uuden tiedon yhdis-
tdmista vanhaan ja uuden ajattelun rakentamista aktiivisesti. Voitaneen puhua tietotyon
sijaan oppimisintensiivisesta eli paljon jatkuvaa oppimista vaativasta tytsta. (Huotilainen &

Saarikivi 2018, 75, 78.) Tekodlyn ja koneoppimisen vaikutuksesta ihmiset pystyvét



yhdistelem&an osaamistaan ja tydtehtavista tulee joustavampia ja tyotehtavat mukailevat
ihmisten taitoja eika niin, etté ihminen mukailee ty6tehtéavien vaatimuksia. Nain yha use-
ammat voivat keskittya niiden taitojen kehittamiseen, joihin on suurin motivaatio ja par-
haimmat lahtékohdat. Monet voivat vapautua vaikeista ja psyykkista kuormittavuutta ai-
heuttavista tehtavistd. Tama edellyttda kokonaisuuden johtamista ja hallintaa seka sita,
etta tydhyvinvointi ymmarretdan paremmin osana koko tyouraa. (Valtioneuvosto 2018,
24.)

Uudistuva ty6 vaatii rakenteiden ja tydskentelykulttuurin muutoksen (kuvio 1). Tyétiloilta
vaaditaan virtuaalista ja sosiaalista ulottuvuutta, yksil6iltd joustavuutta, verkostoitumista ja
johtajuuden ottamista, tydnantajalta hierarkian ja saantelyn seka rajoitusten poistamista.
Tyosta tulee monimutkaisempaa ja jatkuvasti muuttuvaa seka ty6ta tehdéén erilaisissa
verkostoissa. Yksilon merkittavid osaamisalueita ovat muun muassa oppiminen ja itsensa
kehittaminen, keskeneraisyyden sietdminen, joustavuus, kognitiivinen ergonomia seka re-
silienssi. (Uusi Kaiku 2020.)
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{ Mekaanisesta tyosta > Ajattelutyohon \
Yksin tekemisesta > Ryhmiin ja verkostoihin
Aikapalkasta -> Aikaansaannospalkkaan
Ulkoisesta motivaatiosta -> Sisdiseen motivaatioon
Hierarkiasta -> Itseohjautuvuuteen
Ohjeistuksista - Periaatteisiin ja arvoihin
Tuotannostal/palvelusta -> Asiakaskokemukseen
Yksinkertaisesta -> Monimutkaiseen

\ Pysyvasta - Jatkuvaan muutokseen /
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Kuvio 1. Uudistuva ty0 (mukaillen Uusi Kaiku 2020)

Tybelaman muutokset ja lisdantyvat vaatimukset voivat heijastua tydssa jaksamiseen.
Mielenterveyshairiot tydikaisten sairauspaivarahojen syyné ovat kasvaneet vuodessa nel-
janneksella. Tutkimukset ovat ehka yllattdenkin osoittaneet, etta tyollisyyden kohentuessa
sairauspoissaolot yleistyvat. (Kela 2019.) Tama johtunee siita, etta hyvien tyéndkymien

keskella tyontekijat uskaltavat sairastaa ilman pelkoa tydpaikan menetyksesta.



Tyoelamaa kehitetdéan edelleen tehokkuus ja tuottavuusajattelun mukaisesti. Talous- ja
ymparistokriiseista halutaan selviytyd, mutta myos palata takaisin kasvu-uralle tehok-
kuutta kiristamalla. Kestavan tyon tulevaisuutta pohdittaessa resilienssiajattelun nakodkul-

mia tulisi hyodyntaa tulevaisuudessa laajemmin. (Raikkénen 2013, 41.)

Suomen tyoikaiset eli 15-64-vuotiaat tekivat ansioty6ta vuonna 2013 keskimaarin noin
nelja tuntia jokaista arkipaivaa kohden (Kasvio 2014, 11). Tilastoidut tytunnit saattavat
vahentya, mutta tydn tahti on kiihtynyt. Saamme enemman aikaan vahemmilla tyétun-
neilla. Digitalisaation vaikutuksesta vuonna 2018 yli 90 prosenttia palkansaajista kaytti tie-
totekniikkaa, kun se vuonna 1984 oli vasta 17 prosenttia. Digitalisaatio on vaikuttanut tyén
tempoon ja tehokkuuteen, seurantaan, kontrolliin, lapinakyvyyteen ja sosiaalisiin suhtei-
siin. Digitalisaation liséksi tydelamékeskusteluun on noussut muun muassa tyénteon tapo-
jen moninaistuminen, tyon yksilollistyminen, epavarmuuden ilmapiiri seka tyon kuormitta-

vuus ja pirstaloituminen. (Tilastokeskus 2019, 10—-11, 87.)

Teollisuusmaiden kansalaiset suhtautuvat tulevaisuuden tydmahdollisuuksiin pelolla. Uu-
det sukupolvet ovat aiemmin sijoittuneet tydelamaan paremmin kuin edeltdjansa. Enaa
tata ei voida pitaa selviona ja asetelma saattaa olla painvastainen. Turvatusta asemasta

paadytadn epavarmuuteen. (Kasvio 2014, 14.)

Raikkonen (2013, 40) toteaakin, etta selviytymiskykyisen ty6elaman kannalta edellytetaan
uudelleenmaaéritysté tyon ja vapaa-ajan valisen suhteen osalta. Ihmisten tulisi pyrkid va-
hentamaan riippuvuutta palkkatydsta epavakaaksi muuttuneessa toimintaymparistossa.
Taman voisi toteuttaa lyhentadmalla tydaikaa ja hankkimalla uusia taitoja lisdéntyneella va-
paa-ajalla. Kehittamalla uusia taitoja ihmisilla on enemman mahdollisuuksia ja heilla sailyy
valta maaraté omasta elamastaan taloudellisesti epavakaissa oloissa. Tyfajan lyhentami-
sella ei ensisijaisesti tarkoiteta tydstressin vahentamistéa vaan henkilokohtaisten ja yhtei-
sollisten toimintaedellytyksien vahvistamista. Samalla linja on Hari (2018, 134), jonka mu-
kaan nykykulttuurimme vie meité vaaraén suuntaan. Sanomana on kuluttaa enemman el
tehda toitd enemman. Tama vie suunnan pois oikeasti tavoittelemisen arvoisista asioista

ja ndin ollen paadytaan elamaan tyytymattémyyden tilassa.



2 Resilienssi tydelaman kontekstissa

Tassa luvussa kasitellddn resilienssin kasitteita, resilienssin merkitysta tytelamassa seka
tyontekijan resilienssia.

2.1 Resilienssi kasitteena

Resilienssi on etymologisesti peraisin latinan kielen sanoista salire, joka tarkoittaa hyp-
paamista seka re-salire eli hypaté takaisin. Englannin arkikielessé termina on resilience,
joka tarkoittaa vaikeuksista takaisin ponnahtamisen kykya. Resilienssi on suomennettu
sopeutumis-, selviytymis-, muutos-, toipumis- ja palautumiskyvyksi, muutosjoustavuu-
deksi, kestavyydeksi, kimmoisuudeksi, joustavuudeksi, parjaavyydeksi, lannistamattomuu-
deksi, sisuksi, sitkeydeksi, sinnikkyydeksi, murtumisen vastustuskyvyksi seka kriisikesta-
vyydeksi. (Poijula 2018, 16.)

Taman tutkimuksen osalta tydntekijan resilienssilla tarkoitetaan yksilon psykologisia omi-
naisuuksia. Seuraavaksi lapikaytavia kasitteita yhdistelemalla talla tarkoitetaan tyontekijan
kykya yllapitaa toimintakykyaan vaihtelevissa olosuhteissa, kykya joustaa ja sopeutua
muutostilanteissa seka kykya palautua niistd. Tydntekijan resilienssin ndkyminen ei vaadi
suurta tyoeldman kriisia. (Kotus 2020; Nieminen ym. 2017, 13, 75; Naswall, Malinen,
Kuntz & Hodliffe 2019, 354; Tilastokeskus 2019, 225.)

Resilienssille ei ole yhta kansainvalisesti hyvaksyttyd maaritelmaa (Poijula 2018, 23). Re-
silienssin kiinnostavuuden kasvun myota onkin tullut hAmmennysta sen kasitteellistami-
sesta. Resilienssista ei toivota tulevan muotisanaa, jota kaytetaan eri tavoin ja eri merki-
tyksilla. (Britt, Shen, Sinclair, Grossman & Klieger 2016, 380.)

Alla olevissa maarittelyissa ei ole tarkoitus I6ytaa yhtd oikeaa tai parasta maaritelmaa eika
tama olisi mahdollistakaan. Aivotutkijat Huotilainen ja Saarikivi (2018, 66) huomauttavat-
kin, etta tutkimuksen tehtavana on lisata ymmarrysta, ei yksinkertaistaa. Kontekstisidon-
naisuus lisdantyy tieteellisen ymmarryksen karttuessa ja yleispatevid vastauksia on va-

hemman.

Resilienssi on monipuolinen sateenvarjokasite, joka kuvaa niin yksilon, perheen, organi-
saation seka systeemin ja kulttuurin kykyd suuntautua uudelleen (Poijula 2018, 23). Kasi-
tettd voidaan lahestya tieteissd muun muassa yhteiskunnan, tekniikan, ekologian seka
psykologian kautta. Hyvonen ym. (2019, 9) mainitsee, etté resilienssi-sanalla on kaksois-

merkitys. Sanalla voidaan kuvata fyysisille rakenteille tyypillistda mekaanista kestokyvyn ja



taipumisen ominaisuutta ja organisaatioille, jarjestelmille, yhteisolle ja yksil6ille tyypillista
ominaisuutta tai luonteenpiirrettd kuten valmiutta palautua vastoinkaymisista ja kykya sai-

lyttaa identiteetti tasta huolimatta.

Nieminen ym. (2017, 13) mainitsee, etta resilienssin kasitetta sovelletaan eri yhteyksissa
iimaisemaan kykya selviytyé haasteista ja ydinajatus on toipuminen vastoinkaymisista

seka sopeutuminen muutoksiin.

Nurmi (Sitra 2016) huomauttaa, etta resilienssi kasitteena ei ole kritiikiton ja siihen liittyy
yhteiskunnallista vallankayttéa. Kuka maarittelee mita sopeutuminen tarkoittaa seka mita
asioita ja keta joustaminen koskee? Myds Raikkonen (2013, 43) sanoo, etta yhteiskunta-
tieteissa resilienssiajattelua on kritisoitu siita, ettei se huomioi tarpeeksi yhteiskunnallisten
valtasuhteiden tai poliittisten puolueiden keskenaan ristiriitaisia intresseja. Nama tekijat
kuitenkin maarittavat miten tydelaman selviytymiskykyé voidaan vahvistaa kaytannossa.

Tydelamassa resilienssia voidaan kasitelld organisaation seké yksilon kannalta. Organi-
saation resilienssi voidaan néhda toimintatapana ja yksilon resilienssi psykologisena kéasit-
teend. Organisaation resilienssin toimintoihin kuuluvat esimerkiksi ennakointi, ympariston
havainnoiminen, prosessien arviointi ja muutoksiin sopeuttaminen. Yksilon psykologiseen
ominaisuuteen kuuluvat kyky joustaa muutostilanteissa, kyky uuden oppimiseen seka toi-

mintakyvyn yllapitdminen vaihtelevissa olosuhteissa. (Nieminen ym. 2017, 13, 75.)

Lahteiden kesken on ristiriitaista tietoa sen suhteen, minka tieteenalan yhteydessa re-
silienssi on mainittu ensimmaisen kerran. Niemisen (2017, 13) mukaan resilienssin kasit-
teen on ensimmaisend esittanyt Holling vuonna 1973 ekologisen tutkimuksen yhteydessa.
Raikkdnen (2013, 34—36) sanoo, etta resilienssin kasitetta on alun perin kaytetty tekniikan
alalla kuvaamaan materiaalin kimmoisuutta eli materiaalin kykya palautua alkuperaiseen
tilaansa tahan kohdistuneen voiman jalkeen. Kasite on ollut vakiintuneessa kaytdssa
my0s psykologiassa tutkittaessa yksildiden kykya selviytyd elamanmuutoksista ja vaka-
vista traumoista. Kasitetta on kaytetty myos kestavan kehityksen osalta kuvailtaessa
ekosysteemin uudistumis- ja mukautumiskykyé. Resilienssia voidaan pitda myos avainka-

sitteend kestavalle kehitykselle ja vaihtoehtona tehokkuusajattelulle.

Naswall ym. (2019, 354) viittaavat artikkelissaan, ettd varhaisimmat maaritelmat resiliens-
sille on kyky palautua vastoinkaymisista. Nykyaan tiedetutkimuksissa on otettu useampi
maaritelma kayttoon eri tieteenalojen vélilla ja jopa saman tieteenalan sisalla. Maaritel-
missa tulee ottaa huomioon konteksti eli asiayhteys. Tama osoittaa maaritelman monimut-

kaisuuden ja tieteellisen erimielisyyden siita, mita resilienssi on ja miten sité voidaan



ohjata. Viimeisin teoreettinen nakemys tyontekijan resilienssista kuvaa joustavaa kykya
hyodyntaa, kayttaa sekd saavuttaa organisaatiossa olevia resursseja. Artikkelissa huo-
mautetaan, etta vastoin yleista ndkemysta tydelaman kontekstissa resilienssin kasite ei
vaadi suurta kriisia tai vastoinkaymista. Uuden kasityksen mukaan tydntekijan tai organi-
saation resilienssi nakyy tyontekijoiden kaytoksessa sitoutua kasitteleméaan tydelaman
haasteita. Haasteet voivat vaihdella jatkuvien muutosten ja epavarmuuden tunteesta suu-

rempiin kriiseihin.

Kielitoimiston kasite on "kyky pysya toimintakykyisena vaikeissa muutostilanteissa ja pa-
lautua niista” (Kotus 2020). Kasite viittaa yksilon ja yhteiskunnan resilienssiin. Kielitoimis-
ton sanakirjan toimittajat tarkkailevat uudissanoja kriittisesti ennen lisaamista. Mikali sana

on pidempaan laajassa kaytossa, se voidaan lisata sanakirjaan. (Kotus 2019.)

Raikkonen (2013, 35) mainitsee referee-artikkelissaan, etta kaytetyimmat suomenkieliset
vastineet englanninkieliselle resilience-termille ovat selviytymiskyky, uusiutumiskyky, jous-
tavuus ja palautuvuus. Edella mainituilla ominaisuuksilla viitataan luonnollisen tai inhimilli-
sen jarjestelméan ominaisuuksiin ja kykyihin selvitd suuresta muutoksesta. Lahikasitteina
muuntuvuus (transformability), jarjestelmien haavoittuvuus (vulnerability), sopeutumiskyky

(adaptive capacity) ja herkkyys (sensitivity) ovat sidonnaisia resilienssin kasitteen kanssa.

Englanninkielisessa tutkimuskirjallisuudessa kaytetaan resilienssin yhteydessa usein ter-
meja bounce-back ja bounce-forward. Britt ym. (2016, 380) mainitsevat, ettd useimmat
maarittelevat resilienssiksi vain kyvyn selviytya ja toipua takaisin (bounce-back), mutta
osa maaritelmista vaatii resilientin kaytoksen sisaltavan myos kyvyn kasvaa ja uudistua

vastoinkaymisten jalkeen (bounce-forward).

Teknologian tutkimuskeskus VTT (Nieminen ym. 2017, 6, 13, 17) kuvailee resilienssia or-
ganisaation nakdkulmasta. Tama tarkoittaa organisaation kykya sopeuttaa ja muuttaa toi-
mintaansa ennakoiden ja reagoiden toimintaympariston muutoksiin. Resilienssi voi my6s
jo olla seurausta nykyisista toimenpiteista ja tekemisesta eli resilienssi on tahdottujen ja

tarkoittamattomien muutos- ja sopeutumiskykya lisdavien toimintojen vuorovaikutuksen

tulos. Puhutaan resilientista yrityksest&, kun yritys pystyy olosuhteiden muuttuessa jatku-
vasti uudistumaan ja muuttamaan lilketoimintamallejaan. Osa muutoksista on pienempia
prosesseja ja naihin sopeutumista voidaan kutsua myos strategiseksi ketteryydeksi. Talla

hetkella ketteryys taitaakin olla viela kaytetympi sana kuin resilienssi.

Useimmat maaritelmat siséltavat kasityksen, etta resilienssi ei ole vakaa ja pysyva ominai-

suus. Naswall ym. (2019, 355) mainitsevat, etta tyontekijan resilienssi on seurausta



yksilén ja ympériston olosuhteista ja vuorovaikutuksesta. Vaikka periméalla on jossain
maarin vaikutusta, ei se ole vakaa ja pysyva ominaisuus. Sitd voi kehittaa tydymparis-
tossé, joka mahdollistaa ennakoivan, sopeutuvan ja neuvoa kysyvan kaytoksen. Johns-
tone (2019, 4, 53) sanoo, etta resilienssia voi kasvattaa kuten fyysistakin voimaa ja siina
voi kehittya. Resilienssi on psykologista kuntoilua, jossa vahvistetaan henkista voimaa.
Toiset ovat luonnostaan vahvempia kuin toiset, mutta kaikki voivat kehittya. Ihmisiin on si-
saanrakennettuna resilienssi, josta hyva esimerkki on lapsen oppiminen kavelemaan luke-
mattomien epaonnistuneiden yritysten jalkeen. Myds Sandberg (2017, 111) ja Coutu
(2017, 9) maarittelevat, etta resilienssi ei ole annettu persoonallisuuden ominaisuus vaan

harjoiteltavissa ja elamanmittainen projekti.

Resilienssi ei mydskaan ole sidoksissa itsetuntoon tai optimismiin, vaan myotatunto itsed
kohtaan on térkein tekija haasteita kasitellessa. Itselle tulee osoittaa samaa ystavallisyytta
kuin ystavalle ja ymmartaa virheitédén ja huoliaan eikéa tarkastella asioita vain hapean ja
kritiikin kautta. (Sandberg 2017, 60-61.) My6s Coutu (2017, 11-12) huomauttaa, etté re-
silienssi ei vaadi optimistista luonnetta. Optimismi auttaa, mutta vain silloin kuin se ei hai-
ritse todellisuuden nakemista. Vastoinkdymisen yhteydessa ylioptimistinen asenne voi ai-
heuttaa enemmaé&n ongelmia. Isoimmissa haasteissa tasainen, melkein pessimistinen to-

dellisuuden taju on tarkeampaa.

Hakala (2018, 192) kertoo resilienssilla tarkoitettavan ihmisten joustavuutta, sitkeytta seka
mukautumiskykya. Ihminen on kimmoisa, kun han kykenee kdaantamaan pitkaaikaisen
stressin tai elaman kriisin parhain pain. Kimmoisa ihminen oppii vaikeuksista ja pystyy
jopa kasvamaan naiden my6ta. Kimmoisa taipuu muttei taitu. Kriisit osoittavat, kenella on
resilienssid. Resilienssi ei kédsita sisua. Sisu kuulostaa urhealta ja on periksi antamatto-
muutta seka tahtoa menna lapi harmaan kiven. Tosielamassa tarvitaan kuitenkin enem-
man kimmoisuutta kuin sisua. Koirikivi & Benjamin (2020) ovat samoilla linjoilla ja kuvaa-
vat resilienssia henkiseksi kapasiteetiksi, joka on usein tiedostamatonta ja tdma voi vah-
vistua lapi elaman. Resilienssin avulla yksild pystyy hyédyntamaan hyvinvointiaan yllapita-
vid voimavaroja ja vahvuuksia. Resilienssin merkityksen huomaa yllattavissa ja vaikeissa

tilanteissa, joissa haastetaan tutut toimintamallit ja ajatukset.

Suomen itsenaisyyden juhlarahasto Sitra méaaérittelee resilienssin ihmisten ja yhteistjen
kyvyksi toimia muuttuvissa olosuhteissa, kohdata hairitt ja kriisit seké palautua niista. Esi-
merkkeina yhteiskunnan kyky toipua sodasta seka luonnon kykya palauttaa ekosysteemin
tasapaino. (Sitra 2016). Nurmi (Sitra 2016) mainitsee, etta resilienssi on monipuolinen ka-
site, jolla voi kuvata niin systeemin kuin yksilén, organisaation tai kulttuurisen identiteetin

kykya suuntautua uudelleen. Kasite kuvailee prosessia, etta lopputulosta. Kaikkien



maaritelmien tarkoituksena on suojata joustavuudella systeemin ominaisuutta ja vahvistaa
sitd. K&sitteen eri puolia ovat vastustuskyky, palautuvuuskyky, sopeutumiskyky, uudistu-

miskyky seka kyky rakentua uudelleen peruuttamattomien muutosten jalkeen.

Tyoterveyslaitos maarittda resilienssin uudistumiskyvyksi eli kyvyksi selviytya muutok-
sista. Kasite kuvaa yksilon seka organisaatioiden kykya uudistua. (TTL 2018). Sen sijaan
tyo- ja elinkeinoministerié maarittelee resilienssin eli muutosjoustavuuden ainoastaan
Suomen alueiden rakennemuutosten kautta. Jatkuvaa uudistumiskykya vaaditaan vaest6-
muutoksen, tydllisyyden ja yritystoiminnan osalta. Muutosjoustavalla alueella on kyky va-
rautua, palautua ja varsinkin uudistua ulkoisesta aluetalouden shokista. Muutosjoustavuus

on osa rakennemuutoksen hallintaa. (TEM 2019.)

Yksi tapa ilmaista resilienssin merkitys: "More than education, more than experience,
more than training, a person’s level of resilience will determine who succeeds and who
fails. That's true in the cancer ward, it’s true in the Olympics, and it’s true in the board-
room.” (Coutu 2017, 8.)

2.2 Resilienssin merkitys tydelamassa

Yritysten muutostilanteisiin liittyy usein tyytymattomyytta. Tyéelamassa tapahtuu muutok-
sia, jotka eivat ole itselle mieluisia. Tyytymattomyys voi ilmeta valittamisena ja muutosvas-
tarintana. Muutosvastarinta koetaan negatiivisena ja siitd voidaan syyllistaa tai syyllistya.
Resilienssin on mainittu vaikuttavan tydyhteison ja tyontekijdn muutoksiin sopeutumisessa
ja selviytymisessa. Tyoterveyslaitos mainitseekin, ettd tydpaikoilla ja ymparistdssa tapah-
tuu jatkuvasti muutoksia. Muutosten keskella olemista voidaan hallita uudistumiskyvyn eli
resilienssin avulla. Organisaatiot, jotka ovat varautuneet muutoksiin, selviavat paremmin.
(TTL 2020d.)

Suomalaisessa tydelamassa ei viela aktiivisesti puhuta resilienssista. Nieminen ym.
(2017, 76) mainitsevatkin, etta heidan tutkimiensa organisaatioiden resilientit toimintamal-
lit eivét olleet tietoisesti pohdittuja ja johdettuja resilienssin lahtékohdista, vaan arkeen so-

pivia toimintamalleja, joista on toiminnan tuloksena seurannut resilienssia.

Resilienssiajattelu tydelaméssa voidaan jakaa ekologiseen ja sosiaaliseen selviytymisky-
kyyn. Ekologinen selviytymiskyky tarkoittaa yleensa muutoksiin sopeutuneiden jarjestel-
mien kykya palata takaisin tasapainoon. Sosiaalisessa selviytymiskyvyssa (social re-
silience) on mahdollista toimintatapojen ja rakenteiden muuttaminen seka vanhoista kay-

tanndista poisoppiminen. Ihmisten reflektointikyky ja kyky arvioida kriittisesti vakiintuneita

10



tapoja auttaa tekemaan niihin tarvittaessa muutoksia. Ihmisilla on kyky tarkastella toimin-
taansa, joka mahdollistaa ennakoivan asenteen selviytymiskyvyn vahvistamiseen. (Raik-
kénen 2013, 36-37.)

Yritysten tehokkuus ja sdilyminen ovat riippuvaisia organisaation seka tyontekijoiden ky-
vysta sopeutua ja kestdéd haasteita. Kyky joustavuuteen on tunnustettu yhdeksi merkitta-
vaksi kilpailueduksi, jonka vuoksi resilienssin kehittaminen ja tutkimus ovat lisdantyneet.
Yritykset haluavat varmistaa kestavyytensa ja tama on riippuvainen siitd, miten tyontekijat

pystyvat yllapitamaan suoritustasoaan. (Naswall ym. 2019, 353.)

Organisaatiot tarvitsevat resilienssia. Vahvistaakseen resilienssiaan, tulee vastoinkaymi-
sista oppia. Resilientin organisaation tulisi luoda kulttuuri, jossa yksiloita rohkaistaan
myodntamaan virheet ja epdonnistumiset. Tata ei useinkaan tehdé, koska pelataan tai ol-
laan liian ylpeita virheiden mydntamiseen. Sen sijaan puolustaudutaan ja vaietaan. Kun
tyontekijoiden on turvallista puhua virheista, niita raportoidaan avoimemmin sekd myos
tehdaan vahemman. Tyypillinen tydkulttuuri edelleen suosii onnistumisia ja piilottaa epa-
onnistumiset. (Sandberg 2017, 144-145, 147.)

Johnstone (2019, 267) kuvaa resilienssin tasot (kuvio 2). Uloimpana kerroksena on orga-
nisaatio. Keskimmainen taso on henkilésuhteet eli tiimi. Ytimessa on yksilon eli tydntekijan

sisdinen resilienssi.

Organizaatio
Henkilozuhteet

Sisainen

Kuvio 2. Resilienssin tasot (mukaillen Johnstone 2019, 267)

Johnstone (2019, 274) antaa esimerkin tiimin tai organisaation resilienssista. Jos tyonte-
kija ja& sairaslomalle stressin tai uupumuksen takia, voi tdmé herattaa tarkastelemaan
tydymparistdéa lahemmin. Riippuu yrityksen johdosta, katsotaanko stressi yksilén omaksi
syyksi. Vai arvioidaanko tilannetta kollektiivisen resilienssin kautta, niin yksilon kuin tyo-

ympaériston tekijoiden kautta.

11



2.3 Tyodntekijan resilienssin merkitys

Yrityksien henkiloston kehittaminen on perinteisesti keskittynyt tydntekijoiden inhimilliseen
padomaan eli tietoon, taitoihin ja kykyihin. Tastéa pitaisi siirtya henkildresurssien psykologi-
seen paaomaan eli minkalaisia henkilgita tyontekijat ovat ja mita heisté voisi tulla. Tahan
liittyvat luottamus, tehokkuus, toivo, optimismi ja ennen kaikkea resilienssi. (Luthans, Vo-
gelgesang & Lester 2006, 40.)

Tyontekijan resilienssi on avainasemassa siina, kuinka tydntekija mukautuu ja pystyy hal-
litsemaan muuttuvat olosuhteet. Tyontekijan resilienssin prosessi on esitettyna kuviossa
3. Alimpana olevassa laatikossa on kuvailtuna voimavarat, jotka vaikuttavat tydntekijan re-
silienssikyvykkyyteen. Prosessi alkaa merkittavalla vastoinkaymisella. Talla tarkoitetaan
muassa traumaattisia tapahtumia toissa, pitkaan jatkuvaa kuormittuneisuutta tai suurta
meluhéiritta. Seuraavaksi on kuvattu, kuinka tyéntekija suhtautuu vastoinkaymiseen. Eli
arvioidaan vastoinkdayminen, pyritaan selviytymaan vastoinkdaymisen kanssa seka haetaan
tukea toisilta. Positiivinen sopeutuminen tarkoittaa tyontekijan resilienssin osoitusta. So-
peutuminen voidaan arvioida tydsuorituksen, vahaisten oireiden, korkean hyvinvoinnin
seka toimivien ihmissuhteiden kautta. (Britt ym. 2016, 380-382.)

Resilienssin Resilienssin osoitus
nikyminen
T #,.--"'__ T __"'--u.,H T
yd _ N (Vastoinkaymisen, / L \
I"" Me_rkltléwg_ .-.Il \_arvioiminen J | F’:Jsmwme_n |
\ vastoinkayminen ~— \Supeutuml?
\‘m_______,f’/ Ifx"'S'}-a_lvigtymin_é:ﬁ"“\l —
— 5| | vastoinkdaymisen) .
Voimakkuus \H.ls_gnssa __,../r Tydsuoritus
'y T—— A
Toistuvuus T Wahdiset oireet
I-*/ Tuen hrak-:em.ineﬁ“-I —
Kesto \_muilta J Korkea hyvinvointi
Ennustettavuus T Toimivat ihmissuhteet
F 9 F 9
Resilienssiin vaikuttavat resurssit
Yksilon resurssit  Tiimin resurssit Perheen resurssit Yhieisdn resurssit
Perima Yhteenkuuluvuus Tuki Resurssit
Persoonallisuus =~ Tuki Laheiset suhteet Yhteys
Tarmo/Tunne Joustavuus Ristiridattomuus Suhteet

Kuvio 3. Tyontekijan resilienssin mallinnus (mukailtu Britt ym. 2016, 381)
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Tyontekijan resilienssista tehtyjen tutkimusten m&ara on noussut, mutta resilienssin mit-
taamisen tutkimus on jaanyt vahemmalle. Mittaamiseen on kehitetty muun muassa ei kau-
pallinen Employee Resilience Scale, joka tassa yhteydessa suomennetaan tydntekijoiden
joustavuusasteikoksi. Tama perustuu tyontekijoiden jatkuvaan kykyyn hyddyntéé ja sovel-
taa yrityksen resursseja ja menestya toissa, myods haastavissa olosuhteissa. Ajatuksena
on, etta tydntekijan resilienssia on mahdollisuus kehittaa, mutta tama vaatii siihen mahdol-
listavan tydympariston. Ty6paikan positiivinen ja kannustava oppimisymparistdé on yhdis-
tetty yhdeksi tekijaksi tyontekijan resilienssin vahvistamisen mahdollistajana. (Naswall ym.
2019, 353-355.)

Tyontekijan joustavuusasteikon kysymykset ja kertoimet on esitetty seuraavassa taulu-
kossa 1. Mita korkeampi kerroin, sen suurempi vaikutus kysymyksella on kokonaistulok-
sen kannalta. TAman perusteella virheista oppiminen ja tAman seurauksena oman tyon
parantaminen nahtaisiin kaikista téarkeimpana toimintana. Tyontekijan joustavuusasteikon
kysymyksia on hyddynnetty tdméan tyon osalta haastattelukysymyksia muotoiltaessa ja tut-
kimustulosten kasitteiston luokittelussa.

Taulukko 1. Tyodntekijan joustavuusasteikko (mukaillen Naswall ym. 2019, 357)

nro | kysymys kerroin
1 Kasittelen tybhaasteita tehokkaasti yhteistydssd muiden kanssa 0,80
2 Onnistun hallitsemaan pitk&an jatkuvan suuren tydméaaran 0,63
3 Osaan ratkaista ongelmat ammattitaitoisesti 0,76
4 Opin virheistani ja pystyn parantamaan tyotani 0,81
5 Arvioin suoritustani ja parannan jatkuvasti tytapojani 0,78
6 Vastaan tehokkaasti palautteeseen, myds kriittiseen 0,65
7 Kun tarvitsen tydssani tiettyja resursseja, etsin tdhan apua 0,68
8 Lahestyn esimiehid/johtajia, kun tarvitsen heidén tukeaan 0,70
9 Kaytan tydn muutoksia mahdollisuutena kehittyd ja kasvaa 0,78

Tekijat myontavat, etta heidan luomansa tytkalu eroaa aikaisemmista. Organisaatioiden
yhteydessa kaksi kdytetyintd tydkalua ovat olleet Luthans ym. 2013 luoma Psychological
Capital seka McLarnonin ja Rothsteinin 2013 Workplace Resilience Inventory eli WRI. Te-
kijdiden mielesta nama kaksi tytkalua eivat ole kuitenkaan tarpeeksi tydelamakeskeisia.
Uuden asteikon tarkoituksena on keskittya jokapaivaisten haasteiden kasittelemiseen
tydssa. Asteikko ei mittaa pelkastdan yksilon omaa toimintaa. Tama ottaa myds huomi-
oon, kuinka tydnantajan resurssit suojaavat tydntekijoitd vastoinkaymisilta, auttaa heita
muutoksien kasittelyssa sekd mahdollistaa resilientin kaytoksen. Kaytto ei vaadi suuren
muutoksen tai kriisin asiayhteyttd. (Naswall ym. 2019, 355.) On huomionarvoista, ettd ku-

viossa 3 tyontekijan resilienssi lahtee kayntiin juuri merkittavan vastoinkaymisen pohjalta.
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Tuoreet tutkimukset osoittavat, ettd tydpaikan resilienssikoulutus voi parantaa yksilon re-
silienssia, joka edistaa tydyhteison ilmapiiria ja hyvinvointia sek& tata kautta parantaa suo-
ritusta (Johnstone 2019, 5). Poijula (2018, 225) mainitsee 14 tydyhteison katsaustutkimuk-
sesta, joka liittyi resilienssikoulutuksen vaikuttavuuden tutkimiseen. Tulosten mukaan ky-
seisten tydpaikkojen resilienssikoulutukset vaikuttivat tydntekijdiden suoriutumiseen ja hy-
vinvointiin. Koulutuksella voitiin vahvistaa henkilékohtaista resilienssia. Myds Tyoterveys-
laitos (2020f) on antanut ohjeita tytnantajalle resilienssin edistamiseen, jotta toiminta on
ennakoivaa ja joustavaa yllattavissakin tilanteissa. Resilienssia tulisi kehittdd yhdessa
tybnantajan ja tyontekijoiden kanssa. Pitaisi ymmartaa kokonaisuutta, tunnistaa tyén on-
gelmakohdat, ottaa uusia ideoita kayttdéon ja uudistaa kehittdmiskaytantéja seka arvioida
toimintaa ja ottaa tasta opiksi. Tydelamaan liittyvid koulutuksia on jarjestetty kevaalla 2020
muun muassa TTL:n toimesta resilientti organisaatio sek& valmennusorganisaatio MIF:n

toimesta resilienssi, uuden tydn elinehto — koulutuksien muodossa.
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3 Resilienssiin vaikuttavat tekijat ja sen ilmeneminen

Resilienssin maarittelytapojen erojen vuoksi tutkijat ovat eri mielta siita, mitka tekijat vai-
kuttavat resilienssiin ja miten sita voidaan arvioida ja johtaa (Nieminen ym. 2017, 13). Ta-
héan viitaten tutkimuksen tietoperustaan on valittu ne tekijat ja vaikutukset, jotka ovat esiin-
tyneet resilienssia kasittelevassa kirjallisuudessa ja jotka on yleispatevasti koettu koske-
van tyontekijoita alasta rippumatta. On keskeista ymmartaa, etta yksilon resilienssikykyi-
syys rakentuu monesta samanaikaisesti vaikuttavasta tekijasta ja resilienssi nahdaan ym-
pariston tuottamana prosessina (Hyvonen ym. 2019, 29-30).

Resilienssin riski- ja suojaavat tekijat ovat samat eli perima, olosuhteet ja oma toiminta ja
nama ovat esilld kuviossa 4. Naiden vuorovaikutussuhde méaarittda sen hetkisen resiliens-
sin tason. (Johnstone 2019, 52.) Tassa tutkimuksessa keskitytaan tydpaikan olosuhteisiin
ja omaan toimintaan, koska vain naihin voidaan vaikuttaa. Kuten on mainittu, resilienssi ei
ole vakaa tai pysyva ominaisuus vaan vaihteleva ja johon voi itse vaikuttaa (Johnstone

2019, 4; Naswall ym. 2019, 355; Sandberg 2017, 111). Perima jatetaan tasta syysta tutki-

muksen ulkopuolelle.

Riskitekijat

Perima Olosuhteet Oma toiminta

l l l

T T T

Perima Olosuhteet Oma toiminta

Suojaavat tekijat

Kuvio 4. Resilienssiin vaikuttavat tekijat (mukailtu Johnstone 2019, 52)
Psykologissa tutkimuksissa resilienssiin vaikuttaviin tekijdihin on kiinnitetty huomiota peri-
maan seka yksilon ja ympariston valiseen vuorovaikutussuhteeseen. Perima on geneetti-

nen taipumus ja pohja kognitiivisten ja sosiaalisten taitojen kehittdmiselle. Vuorovaikutuk-

seen kuuluvat esimerkiksi sosiaaliset suhteet ja perhe. Vuorovaikutuksessa on keskeista
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yksilén ja ympériston yhteensopivuus. Yksilén sopiessa ympéristoon saadaan positiivisia
kokemuksia itsesta ja omasta pystyvyydesta kuin tilanteessa, jossa yksild ja ympéaristo
ovat voimakkaassa ristiriidassa. (Koirikivi & Benjamin 2020.) Myds Hyvonen ym. (2019,
10) kirjoittavat, etta nykytutkimuksen valossa psykologian ja sosiaalityon tieteenaloilla re-
silienssi-tutkimus on jo pitkdan ymmarretty yksilén luonteenpiirteiden seka ymparistéteki-
jéiden yhteisvaikutuksena. Yksilon resilienssia ja siihen vaikuttavia tekijoita on tarkastel-
tava kontekstuaalisesti, eli suhteessa koettuun vastoinkaymiseen, joka vaikuttaa siihen,

miten resilienssiksi ymmarretty ominaisuus méaaritellaan.

3.1 Olosuhteet

Resilienssiin vaikuttavia tekijoitd on hankala lokeroida pelkastaan vain olosuhteisiin tai
oman toiminnan alle. Useat tekijat ovat paallekkaisia ja vaikuttavat ristikkain. Ulkoiset ja
sisdiset tekijat ovat riippuvaisia toisistaan. Tyontekijan sisaiseen motivaatioon ja tytn
imuun vaikuttavat vallitsevat olosuhteet ja toisin pain. Sosiaalinen paaoma on tassa

tyossa laitettu olosuhteiden alle, mutta voisi hyvin olla osa omaa toimintaa.

3.1.1 Ulkoiset hairittekijat

Aivotutkijat Huotilainen ja Saarikivi (2018, 24—-27) tuovat ilmi, ettd metsastajakerailijan
kuulo- ja nékdaistit aiheuttavat hankaluuksia avokonttorin tai monitilatoimiston melussa ja
likkeesséa. Taustadanet ja liike kuten keskustelut, likkuminen, puhelimet sek& esimerkiksi
remontin aanet kiinnittdvat huomion vahtikoiran tavoin. Kuulo- ja nakojarjestelma lahetta-
vat halytyksia aivoille, vaikka tietoisella tasolla ymmarretaan, ettei naista tarvitse valittaa.
Nayttopaatteella tydoskentelevan aivot haluavat suunnata katseen nakdkentan laidoille tyo-
kaverin kulkiessa ohi tai hakiessa kahvia. Eniten keskittymista hairitsee puhe, josta saa
selvaa. Aivojen resurssit eivat riité, kun pitaisi lukea tai kirjoittaa ja kasitella samanaikai-
sesti ymmarrettavad puhetta. Keskeytykset hairitsevat eniten syventymista vaativassa pit-

kakestoisessa tydssa kuin lyhyissa vahemman muistikuormaa vaativissa tehtavissa.

Tyoolotutkimuksessa on havaittu, etta ty6tilat ovat tydn osatekijoista yleisin tyytymatto-
myytta aiheuttava asia. Talla ulkoisella tekijalla ei kuitenkaan ole suoraa yhteytta siihen,
miten tydntekijat arvioivat yleista tyotyytyvaisyyttadn. Yleisimmat tyontekijan kokemat hait-
tatekijat ovat melu, tydympariston lampdtila ja rauhattomuus ja n&ma ovat lisdantyneet
haittatekijoina pitkalla aikavalilla. Tydympéaristossa pitda ottaa huomioon taustamelun ja
hairididen maara, jotta tyontekijat pystyvat suoriutumaan tehtavistddn mahdollisimman hy-
vin. Avokonttorit eli monitilatoimistot ovat tassé suhteessa haasteellisia. Monitilatoimistoi-
hin on yhdistetty lisdantynyt yhteisollisyys, mutta kielteisin& puolina ovat melu, rauhatto-

muus seka yksityisyyden puute. Oleellista monitoimitilan kokemiseen on my6s saatavuus
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omasta tyopisteesta ja muunneltavista tiloista kuten hiljainen- tai puhelintila. (Tilastokes-
kus 2019, 209, 245, 319-321.)

Tyo6terveyslaitos puhuu kognitiivisesta ergonomiasta eli sujuvasta aivotyosta. Kognitiivinen
ergonomia tarkoittaa tydn suunnittelemista niin, etta kognitiiviset eli tiedolla tyéskentelyn
vaatimukset ja olosuhteet tukevat sujuvaa aivotytskentelya. Kolme aivotydn kuormituste-
kijad ovat hairiot, keskeytykset ja tietotulva. Naihin liittyy tydskentely puhehélyssa tai me-
lussa, tyttehtévien keskeytykset seka epaselvat tai puutteelliset ohjeet. Tydterveyslaitok-
sen SujuKE-hankkeen tulokset osoittavat, ettd kognitiiviset kuormitustekijat ovat yleisia
toissa. Tutkimuksessa 80 prosenttia vastaajista ilmoitti naiden seikkojen kuormittavan ja
naista 20 prosenttia kuormittuu erittain paljon. Hairioita, keskeytyksia ja tietotulvaa voi hal-
lita tyossa yksinkertaisillakin keinoilla. Puhelimen ja tietokoneen héalytykset voi mykistaa,
tietotulvaa voi hillitd paremmilla ja napakammilla viestien otsikoinnilla seka yhteisten
merkkien sopimisesta, milloin kollegan ei toivota keskeyttdvan omaa tyota. Aivotyon kehit-
taminen liittyy suoraan yksilon tyéhyvinvointiin seka tydpaikan tuottavuuteen. (TTL
2020b.)

Tyopaikalla tulisi puhua keskeyttamisen kulttuurista, koska yksittaisen tyontekijan mahdol-
lisuudet tdhan ovat rajalliset. Toimivien ty6tapojen kehittaminen on tydnantajan, tydyhtei-
son ja tyontekijan vastuulla. Tydpaikan kaytannot ja tydskentelytavat vaikuttavat paljon
tyontekijan mahdollisuuteen tydskennella rauhassa ja kuinka katkonaiseksi pdiva muodos-
tuu. Ei tulisi olla mahdollista, etta tyontekijat voivat keskeyttda kenet tahansa, milloin ha-
luavat. Tavanomainen valitus halysta ja melusta ei auta vaan koko tydyhteison tulisi poh-
tia, milla tavoin yleisimpid keskeytyksia voidaan vahentaa ja kuinka ty6tapoja voidaan
muokata. Etatyot ovat toimiva ratkaisu useissa toissa. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 120—
121))

Grandell (2015, 163-164) jakaa hairidtekijat ulkoisiin ja sisaisiin tekijoihin. Kuviossa 5 ul-
koisiin hairidtekijoihin lukeutuvat sahkopostien ja eri viestintalaitteiden merkkiaanet, kolle-
goiden puhelinsoitot seka itsesta riippumattomat keskeytykset kuten kollegan aloittama
keskustelu. Sisaisiin hairiotekijoihin kuuluvat oman mielen rauhattomuus, keskittymisen
hairiintyminen pakonomaisesta tarpeesta tarkistaa sahkopostin tai kannykan ilmoitukset

seka ahdistus ja negatiivisuus siitd, ettd kasilla oleva tehtava on liian vaikea.
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Ulkoiset hairidtekijat Sisdiset hairiotekijat

Sahkopostien ja viestien merkkidanet Mielen rauhattomuus
Puhelinsoitot Tarve tarkistaa sahkdpostit, puhelin yms
Kollega tulee keskustelemaan Ahdistus, negatiivisuus "liian vaikeaa"

Kuvio 5. Ulkoiset ja sisaiset hairidtekijat (mukailtu Grandell 2015, 163-164)

My6s Gazzaley & Rosen (2016, 6) jakavat hairiét ulkoisiin ja sisaisiin tekijoihin. He myos
mainitsevat mielen vaeltelun sisdisena tekijana ja muut Grandellin mainitsemat hairiot ul-
koisina tekijoind. Gazzaley & Rosen mainitsevat viela keskeytykset kuten monen asian

samanaikaisen tekemisen kuuluvan ulkoiseen seka sisdiseen hairidtekijaan.

Huotilainen ja Saarikivi (2018, 26, 110) mainitsevat, etta taustadanien kanssa tydskentele-
misen hallitseminen on yksil6llista. Tahan vaikuttaa synnynndinen fysiologinen herkkyys
aanille ja aanen kykyyn kaantaa tarkkaavaisuutta puoleensa sekd oma tottuneisuus me-
lussa tydskentelyyn. Osa avotilan tyontekijoista kokee taméan dynaamiseksi ja innosta-
vaksi, toiset taas kuormittavaksi ja tyon jatkuvaksi keskeytymiseksi. Kollegoiden liikkkumi-
sesta ja taustadanista hairiintyvien olisi hyva saada tydskennelld hiljaisessa nurkassa. Pu-
heen haivyttdmista voi parantaa akustiikan muutoksilla kuten valiseinilla ja verhoilla tai
vaikka kuulokkeet paassa istuen. Ideaalitilanteessa taloudellisia resursseja kohdistetaan
hyviin ty6tiloihin. Tama tarkoittaa myds tyotilojen merkityksen ymmartamisesta. Erilaisia

tyon vaatimia tiloja pitaa olla tarpeeksi ja niiden on oltava sopivia ja muunneltavia.

Keltikangas-Jarvinen (2019, 237, 239) kertoo, etta kokeelliset tutkimukset ovat osoitta-
neet, etta tydelaman kannalta téarkein ero ekstrovertin ja introvertin valilla on hélyn ja taus-
tamelun erilainen vaikutus tydsuoritukseen. Taustamelu ja yleinen hairinta laskee introver-
tin suoritusta enemman kuin ekstrovertin. Selkein ero oli taustamusiikilla, joka nosti ekst-
rovertin ja laski introvertin suoritusta. Introvertti vaatii hiljaisuutta ja tyérauhaa mita vaati-
vampaa ty6ta tehdaan. Hiljaisessa tyoskentelyssa temperamenttien osalta ei ollut eroja

suorituksessa.

3.1.2 Tyo6n kuormittavuus

Tyon psyykkisesti ja sosiaalisesti kuormittavat tekijat korostuvat tyén fyysisen kuormitta-
vuuden véhentyessa. Eri tavoin kuormittava ja muuttuva tyo vaatii yksilolta hyvia mielen-
terveystaitoja. Tyontekijoiden kokonaiskuormituksen hallinta ja arviointi on entistd merkit-

tavampaa. (Valtioneuvosto 2018, 41.)
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Tyontekijan kuormittavuuden tunne voi johtua tydnantajan jarjestamista tydolosuhteista
ja/tai tyontekijan henkilokohtaisesta tunteesta. Kuormittavuuden tunnetta voidaan kysya
suoraan tyontekijoilta eli télldin saadaan subjektiivinen nakemys. Tydn kuormittavuudella

tarkoitetaan tassa tutkimuksessa ty6n henkista rasittavuutta.

Paivittdisessa tyoelamassa tyontekijat eivat kayttdne sanaa kuormittavuus vaan stressi.
Hyvbnen ym. (2019, 28) mainitsevat, etta stressin kokemus on erittéin subjektiivinen ja ti-
lannesidonnainen. Stressi syntyy kolmesta tekijasta: ymparistosta ja arsykkeista, mielen
kyvysta ja tavasta tulkita ndma arsykkeet ja lopuksi mielen ja kehon kyvyista ja voimava-
roista taman kuorman kasittelemiksi. Stressireaktion aikaansaamat tapahtumat voivat olla

todellisia tai kuviteltuja, mutta mieli ja keho vastaavat niihin.

Vaestoliiton (2020, 91-92) tuorein perhebarometri 2020 tutkimus mainitsee suomalaisten
kokevan ty6n kuormittavuutta selvasti muita Pohjoismaita ja EU:n keskiarvoa enemman.
Puolet vanhemmista kokee tydhdn liittyvid hankaloittavia tekijoita. Tama ei kuitenkaan vai-
kuta tyon ja perheen yhdistamiseen, koska 90 prosenttia tydssékayvistd vanhemmista ko-

kee taméan kuitenkin onnistuvan erittain tai melko hyvin.

Tilastokeskuksen uusimman tydolotutkimuksen mukaan puolet koko Suomen tyovaes-
tosta pitaa tyotaan erittain tai melko raskaana. Kuviossa 6 kay ilmi, etta tyon henkinen ra-
sittavuus on kasvanut varsinkin naisilla. Henkinen rasittavuus on yleisinta korkea-asteen
suorittaneiden parissa (62 prosenttia) ja vastaavasti matalinta perusasteen suorittaneilla
(32 prosenttia). Kiire ja siihen liittyvat kokemukset vaikuttavat merkittavasti henkiseen ra-
sittavuuteen ja on yleisin haittatekija. Kiire sopivassa maarin auttaa saamaan asioita ai-
kaiseksi, mutta voi pitkaan jatkuessaan aiheuttaa stressia, joka heikentéaa tydntekijan tuot-
tavuutta ja hyvinvointia. Kiireen maara on myos selkedssa yhteydessa tyontekijan koke-
mukseen siita, kuinka haluttomaksi ja henkisesti vasyneeksi he tuntevat itsensa toihin lah-
tiessa. Toinen tekija on tydpaikan ristiriidat ja tama nakyy varsinkin naisten kokemuksissa.
Kolmas tekija on lilan kuormittavan tietomaaran kasitteleminen. Muita vaikuttavia tekijoita
ovat tybmaara, tyon organisointi, vaikutusmahdollisuudet tydtahtiin ja tydaikoihin, tyopai-
kan ilmapiiri, vakivallan uhka ja hairinta, syrjinta ja kiusaaminen, tydympariston rauhatto-
muus ja esimiehen toiminta. (Tilastokeskus 2019, 128-129, 133, 302.)
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Tyon henkinen rasittavuus sukupuolen mukaan
TyO erittain tai melko raskasta, TyGolotutkimukset 1977, 1984, 1990, 1997,
2003, 2008, 2013 ja 2018
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Kuvio 6. Tydn henkinen rasittavuus sukupuolen mukaan (Tilastokeskus 2019, 128)

Kiire on suosittu sana nyky-yhteiskunnassa, mutta mitka tekijat vaikuttavat kiireeseen tyo-
elamassa? Tilastokeskus (2019, 135) on valinnut seuraavat tekijat kuvaamaan kiireen il-
menemista:

— Tyo sisaltda tiukkoja aikatauluja

— Tyob keskeytyy usein

— Liian monta eri tehtdvaa tyon alla

— Tyb6paivan venyttdminen usein

— Esimiehet lupaavat liikaa asiakkaille ja johdolle
— Kaytetdan liilkaa aikaa raportointiin

Seurauksena kiireesta tyontekijat eivat valttamatta ehdi tekemaan toitdan niin hyvin kuin
haluaisivat. Kiireen vuoksi tyopaikoilla ei aina ole aikaa paneutua uusiin asioihin tai koulut-
tautua. Kiireen vuoksi ei ehdité suunnitella tulevia toita tai paneutua syvallisemmin asiak-
kaiden ongelmiin. Kiire aiheuttaa osalle vaikeuksia jaksaa tbissé ja ndin tuntevien palkan-
saajien osuus on kasvanut. Tybasiat saattavat jaada pyorimaan paahan hairitsevasti va-
paa-ajallakin. Suorittavassa tydssa kiire yleensa loppuu, kun tydt saadaan valmiiksi, mutta

asiantuntijatytssa kiireen tunne seuraa vapaa-ajallekin. (Tilastokeskus 2019, 137, 140.)

Myds Hakala (2010, 55, 60—61) mainitsee tutkimuksen, jonka mukaan yli puolet EU:n
asukkaista kokee kiireen lisdantyneen samassa tahdissa kuin uutta teknologiaa on otettu
toimistoissa kayttoon. Ongelma on siing, etté tietoa on lilkkaa. Mika tiedosta on tarpeellista
ja mika tarpeetonta? Informaatiota tallennetaan jatkuvasti varmuuden vuoksi. Hallitsema-
ton informaatio synnyttaa tyén organisointiin liittyvid oireita kuten stressia, ahdistusta ja

uupumusta. Léydetaanko oikeaa ja tarpeeksi laadusta tietoa?
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Monelle tyontekijalle Zeigarnik-ilmion vaikutukset ovat tuttuja, vaikka tdméa ei nimena mi-
tdan sanoisikaan. Ne tyotehtavat, jotka on jo osin aloitettu tai odottavat kasittelyd, kuormit-
tavat muistia ja vievat kognitiivista eli tiedollisia resursseja. Ihmiset muistavat tekematto-
mat asiat paremmin kuin jo tehdyt. Mielessa pyorivat enemman tarkeat, kiinnostavat ja la-
hes valmiiksi saadut tehtavat kuin toiset. Hyvalla tydn suunnittelulla voidaan minimoida
kesken olevien tehtavien maaraa ja nadin vahentaa aivojen kuormitusta. Hyvaksi havaittu
tapa on kirjata tehtavat ylés muistiin odottamaan kasittelya ja nain vahentaa kuormitusta.
(Huctilainen & Saarikivi 2018, 118-119.)

Aivoille jad enemman kapasiteettia keskittya olennaiseen, kun mieli ei yritd muistaa kaik-
kia keskeneraisia tai tekeméattomia tehtavia. Grandell (2015, 160) suosittelee pitdméaan
kahta listaa. Toiseen laitetaan kaikki omat tehtavat ja toiseen lyhyempéaén listaan vain ta-

man paivan tehtavat. Mieli rentoutuu, kun asioita kirjaa kalenteriin tai listaan.

Matkatoimistotydssa tehdéaéan paljon suoraa asiakastyota. Tyon kuormittavuutta voi keven-
taé asiakkailta saatavat kiitokset. Kuormittavuutta taas voi lisaté asiakkailta tuleva negatii-
vinen palaute tai henkilokohtaisuuksiin meneminen. Ty6ta ei enda tehdé kasvokkain, jol-

loin verkossa tai puhelimessa tapahtuva vihamielinen suhtautuminen ja asiakkaan turhau-

tuminen tulevat helpommin nékyville.

3.1.3 Sosiaalinen pddoma

YhteisOn jasenten vélinen vuorovaikutus ja yhteisollisyys tuottavat sosiaalista paaomaa eli
luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Se on yksilon, ettd koko tydyhteison
voimavara. Tyontekijdiden vélistd padomaa tukevat muun muassa tavoite toimia yhdessa,
toisten pitaminen ajan tasalla tydasioista, jokaisen tunteminen olevansa hyvéaksytty ja ym-
marretty sekd muiden kehitysehdotuksien huomioon ottaminen parhaaseen lopputulok-
seen paasemiseksi. (Manka & Manka 2016, 134.)

Sosiaalisella paaomalla on resilienssiajattelussa keskeinen rooli. Taméan vahvistamiseen
kytkeytyvat laajemmat nakemykset siitd, miten kyetaan tuottamaan vakaita sosiaalisia ra-
kenteita jatkuvan muutoksen ja kehityksen paineessa. Sosiaalinen paaoma vaikuttaa sii-
hen, miten tehokkaasti ihmiset kykenevat itsenéisesti ja kollektiivisesti vastaamaan muu-
tos- ja hairidtilanteisiin. Selviytymiskyky on yksi sosiaalisen pddoman osa-alueista ja tama
korostaa luottamuksen, yhteiskunnallisen osallisuuden tunteen, sosiaalisten verkostojen
seka johtajuuden merkitysta. (Raikkdnen 2013, 39.)
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Tyontekijat luovat henkildsuhteillaan yrityksen sosiaalisen padoman. Sosiaalisen p&a-
oman arvo yritykselle on korkea, silla isoin osa yrityksen menestyksesta on kiinni sen hen-
kilostosta. Sosiaalinen padoma kasittaa rakenteelliset, kognitiiviset seka suhteelliset teki-
jat. Luottamus ja jaetut arvot ovat kriittisia henkiloston yhtenaisyydelle. Nama tekijat en-
nustavat positiivista vuorovaikutusta ja tiedonsiirtoa. Sosiaalisesta paaomasta tulee suu-
rempi kuin osiensa summa ja naiden avulla yritys kykenee l6ytdmaan luovia ratkaisuja
odottamattomien haasteiden edessa. Resilienssi toimii seka yksiléllisena etta kollektiivi-
sena voimana. Yksilon resilienssi auttaa tyontekijoitd haastavissa tilanteissa ja saavat hei-
dat jopa vahvemmiksi. Kollektiivinen yksildiden vaikutus johtaa yrityksen resilienssin ta-
soon. Vahva kollektiivinen resilienssi voi parhaimmillaan nékya yrityksen "dna:ssa”. (Con-
tinuity & Resilience Review 2019, 86.)

Toimivan yhteistydn merkitys on kasvanut. Tiimi- ja ryhmatydskentely ovat korostuneet.
Kuten Maslowin teoria on jo vuonna 1968 todennut, ihmiset ovat luonnostaan sosiaalisia
ja heillda on tarve kuulua johonkin, kokea yhteenkuuluvuutta ja tulla hyvaksytyksi ihmisena
ja tydkaverina. Tyo6ilmapiirin kokemiseen vaikuttavat muun muassa yhteishenki, avoimuus
ja kannustavuus, tiedon jakaminen, tyon ongelmista keskustelu seka kuinka ty6t jarjeste-
ta&n. Tyoyhteisoon vaikuttaa mahdollinen kilpailuhenki ja ristiriidat. Naiden lisaksi vaikut-
taa tyontekijan kokemus tydyhteison tuesta ja arvostuksesta. Saako tydntekija rohkaisua
ja tukea tyOkavereilta seka esimiehelté ja onko han tydyhteisdn arvostettu jasen. (Tilasto-
keskus 2019, 145-146, 149-150.)

Mika tekee menestyvan tiimin? Googlella selvitettiin vuosikausia miksi toiset tiimit tekevat
tulosta ja toiset eivat. Tuloksena oli, etta tiimin menestymiseen vaikutti eniten psykologi-
nen turvallisuus. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 227-228.) TyOpaikalla tulisi olla psykologi-
nen turvallisuus eli ilmapiiri, jossa uskalletaan kasitella tyohon liittyvia ongelmia ja riskeja.
Psykologinen turvallisuus ilmenee yksildiden kasityksena siité, miten turvallisesti tydpai-
kalla ja tydyhteisdssa voi ottaa riskeja, kunnioitetaanko toisten osaamista, kaydaanko
avointa keskustelua ja suhtaudutaanko tytkavereihin myodnteisesti. Psykologisella turvalli-
suudella on myodnteinen vaikutus tyontekijan uskallukseen tehda aloitteita omaan tyo-

honsa, tyojarjestelyihin, tuotteisiin tai palveluihin liittyen. (Tilastokeskus 2019, 163, 165.)

Johnstonen (2019, 265—-266) mukaan psykologinen turvallisuus tarkoittaa sita, onko tyo-
yhteisdssa turvallista ilmaista mielipide niin, ettd muut kuuntelevat ja arvostavat sita. Hy-
van tiimin tunnusmerkkeja ovat luottamus, yhdenmukainen kohtelu sek& aito kommuni-
kointi. Tyontekijat tuntevat itsensa tervetulleiksi. Organisaatiokulttuuri kertoo siitd, kuinka
toisille puhutaan ja miten toimitaan. Myos Huotilainen ja Saarikivi (2018, 228) puhuvat

psykologisesta turvallisuudesta eli siitd, uskalletaanko tehda virheita ja tuota omia
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ajatuksia ilmi ilman pelkoa ja tuomitsemista. He myds mainitsevat sen, etta turvallisessa

ymparistdssa jaetaan henkilokohtaisiakin asioita tyokavereiden kesken.

Tilastokeskuksen (2019, 306—307) tutkimukseen viitaten, yli puolet tydntekijdista oli tyds-
kennellyt sairaana viimeisen vuoden aikana. Sairaudella tarkoitettiin tdssa yhteydessa olo-
tilaa, jossa pitdisi oikeasti jaAdda sairastamaan. Yleisin syy sairaana tytskentelyyn oli ty6-
kavereiden lisdaantyvan tydtaakan valttdminen seké toisena syyna omien tydtehtavien ka-
saantuminen. Kertooko sairaana tydskentely tydkavereiden tydtaakan vahentamiseksi

korkeasta vai matalasta psykologisesta turvallisuudesta?

Tyontekijan tulee saada keskindistéa apua ja turvaa vahintaan yhden mutta mieluummin
useiden ihmisten kanssa (Hari 2018, 115). Synnynnaisia tarpeita ovat; yhteisoon kuulumi-
nen, itsensa tunteminen arvostetuksi, turvallinen olo, vaikuttaminen ymparistoon, itsenais-
ten paatoksien tekeminen ja etta saa olla hyva jossakin (Hari 2018, 134). Googlella erdan
tiimin viikkopalavereissa tehtiin niin, etta tyontekijoita pyydettiin jakamaan omia menneen
viikon epaonnistumisia. Naista aanestettiin tiimin kesken isoin virhe. Voittaja sai taytetyn
apinan tyopdoydalle viikoksi. Tiimin tyontekijat olivat pitaneet kyseisesta tavasta lahestya
virheita. Virheista puhuminen vahensi hdpeaa ja auttoi nain ollen jaksamaan paremmin
toissa. (Sandberg 2017, 147.) Tama ei luultavimmin toimisi tiimissa, jossa on luottamus-
pulaa, kilpailua tyontekijoiden kesken tai epaluottamusta esimieheen.

Tyontekijoiden kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus saattaa jaada vahaisemmaksi johtuen
etatdista seka sahkopostin ja virtuaalisten viestintasovellusten kuten Teamsin takia. Sah-
koisessa viestinnassa voi tulla helpommin vaarinkasityksia tarkoitusperassa ja tiedonku-
lussa. Asia, joka voitaisiin hoitaa kasvotusten nopeammin, voi vieda enemman aikaa séh-
koisena, jos joudutaan vaihtamaan useita viesteja ennen ratkaisun saamista. Viestintavali-
neet voivat kuitenkin helpottaa tiedon jakamista seka avun pyytamista nopeasti ja mata-
lalla kynnyksella. Tydyhteisdn yhteisilla pelisddnnoilla viestintavalineiden kaytdsta saata-

neen paras lopputulos.

3.1.4 Tyb6nantajan mahdollistamat resurssit

Tybnantaja voi vaikuttaa tyontekijoiden resilienssin matalaan tasoon panostamalla johta-
juuden kehittdmiseen, oppimisympariston arvioimiseen seka rajojen ja siilojen havittami-
seen. Tyontekija voi olla joustava ja kimmoisa, mutta ilman tatd mahdollistavaa tydympa-

ristbd han ei voi saavuttaa taytta potentiaaliaan. (Naswall ym. 2019, 364.)
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Hyvosen ym. (2019, 39) valtioneuvoston resilienssia kasittelevassa julkaisussa mainitaan,
ettd tydyhteison resilienssia vahvistaa se, kun yrityskulttuuri kannustaa virheista oppimi-
seen rankaisun sijaan ja yhteistyéhon, saaden aikaan luottamuksen ja psykologisesti tur-

vallisen ympariston, jossa voi olla kekselids ja ottaa riskeja.

Pohjoismaissa tydelaman laatuun panostetaan muita teollisuusmaita enemman. Naita te-
kijoita ovat muun muassa osaamisen kehittaminen ja tydntekijdiden mahdollisuus vaikut-
taa asioihin ja toiminnan kehittdmiseen. Hierarkia on vahaista ja johtaminen demokraat-
tista. Henkilokuntaa pyritddn kohtelemaan tasa-arvoisesti. Tybajat ovat lyhyempia ja
niissé on joustoa seka lomat ovat pidempia. On kuitenkin ristiriitaista, etta juuri Pohjois-
maissa tyontekijat ovat stressaantuneempia kuin muissa teollisuusmaissa. (Kasvio 2014,
77-78.)

TyOnantajat pystyvéat rakenteellisilla toimilla vaikuttamaan tydntekijoiden hyvinvointiin. Ti-
lastokeskuksen Tyoolotutkimuksen (2019, 134) mukaan tyéntekijat kokivat keskeisim-
maksi syyksi kiireeseen henkiloston vahyyden tyétehtaviin nahden. Erityisesti terveyden-
huollon (68 %) ja asiakaspalvelutydntekijat (70 %) olivat sitd mielta, ettd henkilostda on

liian vahan.

Nykyaan puhutaan valmentavasta johtamisesta (esim. Ristikangas & Ristikangas 2010),
jonka tavoitteena on siirtda tydn organisointi ja kehittdminen alaisille ja ndin esimies voi
keskittya auttamaan ja tukemaan alaisia omien voimavarojen l6ytamisessa ja kehittami-
sessd. Naita moderneista esimiehista tulee kuin valmentajia, jotka kannustavat, rohkaise-

vat, innostavat ja antavat palautetta tyontekijdille. (Tilastokeskus 2019, 174.)

Tyo6nantajan tulisikin purkaa turhat rajoitukset ja antaa valtuuksia paattaa tyon jarjestami-
sesta. Tyontekijan tulisi kokea, etta hanen arvostelukykyynsa luotetaan ja han pystyy te-
kemaan tarkeita paatoksia itse. Hallinnan tunne omasta tyosta vahentaa tyépaikan hen-
kistd uhkaa. Naita uhkia ovat muun muassa huono johtaminen ja jatkuva arviointi, epavar-
muus tydsuhteen jatkumisen takia tydsopimuksista seka huono viestinta. (Huotilainen &
Saarikivi 2018, 23.)

Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon kuten tydmaaraan, aikatauluihin, tehta-
vien sisaltoon, tyttahtiin seka tyojarjestykseen on Suomessa hyvat verrattuna muihin EU-
maihin (Tilastokeskus 2019, 117). Nykyaikaisen esimiehen tehtavé on tukea ja antaa tar-
vittaessa apua seka huolehtia siita, etta tyontekijan tydkuormitus ei kasva liian suureksi.
Tyontekijalle tulisi antaa hallinnan tunne omaan tyohonsa liittyvista asioista ja tdma on

olennaista tydssa jaksamisen kannalta. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 64.)
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Tybnantajan tulee mahdollistaa tyontekijoiden digitaitojen yllapito ja uuden oppiminen |api
tyouran. Tyontekijat ovat tietoisia, etta heidan tulee yllapitaa ja kehittdd omaa digiosaa-
mista. N&in digiajan hyodyt tulee kaytettyd mahdollisimman kattavasti. Tyénteko tehostuu,
kun tarpeellisten digitaitojen puute ei hidasta ty6tehtavien suorittamista. (Tilastokeskus
2019, 93.) Tybelaman teemana tuleekin olemaan jatkuva oppiminen ja uudelleenkoulut-

tautuminen (Valtioneuvosto 2018, 16).

Hyvan aivoterveyden ja selkean ajattelun osatekijat ovat nukkuminen, likkuminen ja sy6-
minen. Naihin vaikuttavat omat elamantapavalinnat, mutta myos tyd. Tydnantajalla on
mahdollisuus tukea néaita osa-alueita esimerkiksi tyon jarjestelyilla ja palaveritarjoilujen
osalta. Tyota kehittdessé voidaan arvioida, miten tydyhteiso ja tydterveyshuolto voivat aut-
taa nukkumisen, liikkumisen seka syomisen tukemisessa. (Huotilainen & Saarikivi 2018,
37-38.)

On mielenkiintoista, ettd uusimmassa tydolotutkimuksessa (Tilastokeskus 2019, 133) on
kysytty ensimmaisté kertaa, joutuuko tyéntekija tekemaan asioita, joita on vaikea hyvak-
sya. Mikali tallaista joutuu tekemaan, lisda se merkittavasti henkistad kuormittavuutta. Puo-
let tyontekijoista on joskus joutunut ndin tekemaan ja ammattiryhmisté erottautuu muun
muassa asiakaspalvelutyontekijat. Voiko kysymyksen yhdistaa nykyajan vastuulliseen il-

mapiiriin vai yritysten vastuuttomampaan toimintaan?

3.2 Omatoiminta

Tyontekijan oman toiminnan alla tarkastellaan kolmea tekijaa eli sisaisia hairidtekijoita, si-

sdistd motivaatiota ja tydn imua seka itsensa johtamista.

3.2.1 Sisaiset hairiotekijat

Grandellin (2015, 163-164) mukaan tyontekijan sisaisiin hairidtekijoiden kuuluvat oman
mielen rauhattomuus, keskittymisen hairiintyminen pakonomaisesta tarpeesta tarkistaa eri
viestintavalineet seka ahdistus ja negatiivisuus siitd, ettd kasilla oleva tehtava on liian vai-
kea. Gazzaley & Rosen (2016, 6) lisasivat viela monen asian samanaikaisen tekemisen

siséiseksi hairidtekijaksi.

Keskittymiskyvyn puute ja muistamisen vaikeus ovat erityisesti 25-44-vuotiaiden ongelma.
Nama liittyvat ylikuormittuneisuuteen ja tyduupumukseen, mutta voivat olla merkkeja
muistakin syisté kuten masennuksesta tai alkavasta muistisairaudesta. Ihminen voi myos

itse aiheuttaa keskittymiskyvyn puutteen. Viime vuosina aivotutkijoiden toimesta on
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puhuttu itseaiheutetusta keskittymishairiésta ADT:sta eli heikentyneesta kyvysta keskittya
vaikka tdhan olisi mahdollisuus. Keskittymiskykyyn ja muistamiseen liittyvat ongelmat
seka rauhattomuus ja asiasta toiseen harhailu ovat merkkeja aivojen kuormituksesta. (Ti-
lastokeskus 2019, 298, 313.) Matkatoimistotydntekija hoitaa useita asioita samanaikai-
sesti ja paallekkain. Aluksi monen asian yhtaaikainen tekeminen voi tuntua tehokkaalta ja

voi saada tuntemaan itsensé aikaansaavaksi.

Tyontekijat voivat keskittya yhteen asiaan kerrallaan tai kasitella montaa tehtavaa ja hyp-
pid tehtavien valilla. Tahan vaikuttavat temperamentti ja tottumus. Osalle tehokkain tyo-
tapa on intensiivinen keskittyminen kasilla olevaan tehtavaan ja osa pitda normaalina mo-
nen keskenerdisen asian tydstamista. Keskittyminen yhteen asiaan kerrallaan voi tuottaa
laadukkaampaa ja parempaa tulosta, mutta osalle ihmistyypeista pitkakestoinen keskitty-
minen voi olla hankalaa ja nain ihmiset saattavat hakeutua tallaisiin tydtehtaviin kuten

asiakaspalveluun. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 119-120.)

Aivotutkijat vaittavat, etta multitaskaamista eli moniajoa eli monen asian yhtéaaikaista teke-
mista ei ole olemassa aivojen nakdkulmasta. Tietoinen tarkkaavaisuus voi olla kohdistet-
tuna aina vain yhteen asiaan kerrallaan. Yksinkertaisia tuttuja tehtavia voi tehda paallek-
kain, kuten television katselu, saunan lammittdminen ja kissan silittAminen. Mutta nopeaa
reagointia ja kirjoittamista vaativat tehtavat eivat onnistu paallekkain. (Huotilainen & Saari-
kivi 2018, 117.)

Monen asian samanaikainen tydstaminen on kiinnostanut tutkijoita maailmanlaajuisesti.
Tulokset osoittavat, ettd kahden ajattelua vaativan tehtavan samanaikainen hoitaminen
heikentaa ongelmanratkaisukykyé ja aiheuttaa enemman virheita yhté lailla miehilla ja nai-
silla. Keskeytyksen jalkeen kestda noin 15-23 minuuttia saavuttaa samanlainen keskitty-
mistaso kuin ennen keskeytystd. Harold Pashlerin tutkimuksessa on kaynyt ilmi, etta mo-
nen asian samanaikainen tyéstaminen voi pahimmillaan aiheuttaa samanlaisen suoritus-
kyvyn laskun, kuin jos yliopisto-opiskelijan ongelmanratkaisukyky tippuisi lapsen tasolle.
Aina kun mahdollista, kannattaa keskittya vain yhteen asiaan kerrallaan. Todennakdisem-
min asioita saa myds nopeammin valmiiksi. Keskittyminen yhteen asiaan edellyttaa tie-
toista paatoksentekoa siitd, mihin haluaa keskittya seké hairidtekijoiden poistoa. (Grandell
2015, 162-163.)

Mitk& ajattelun taidot tulisi hallita, jotta kognitiivisesti vaativa tyd onnistuu? Aivotutkijat
Huotilainen ja Saarikivi (2018, 58-63) puhuvat tutkimuskirjallisuudessakin tunnetusta toi-
minnanohjauksesta kuviossa 7. Taméa on kokoelma kognitiivisia taitoja, joiden avulla tark-

kaavaisuuttaan pystyy suuntaamaan, yllapitamaan ja vaihtamaan tarkoituksenmukaisesti.
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Toiminnanohjaus muodostaa perustan oppimiselle, ongelmanratkaisulle, vuorovaikutuk-
selle, luovalle ajattelulle sek& suunnittelulle. TAma kasittdd tyomuistin, kognitiivisen jousta-
vuuden seka inhibition. Tyomuistilla tarkoitetaan kykya pitaa mielessa ja muokata tietoa
tarpeenmukaisesti. Kognitiivisella joustavuudella voidaan muuttaa omaa toimintaa ympa-
riston vaatimalla tavalla seka kyetaan luomaan mielessa uusia ajatuksia. Inhibitiolla pysty-
taan hillitsemaan itseé ja estamaan tarkkaavaisuuden siirtymista pois halutusta. Toimin-
nanohjaus paranee positiivisesta pienesta stressistd, mutta hairiintyy voimakkaan stres-
sin, tybuupumuksen, unettomuuden seka masennuksen takia. Impulssikontrolli pettaa tyo-
kaverille tiuskiessa, muisti patkii eika pysty keskittymaan. Tama vaikuttaa tyén kuormitta-
vuuteen. Terveelld aikuisella toiminnanohjaus on yleensa kunnossa ja tima antaa vakaan

perustan tyon ja yksityiselaman vaatimalle monimutkaiselle toiminnalle.

_,/ Tyomuisti \\__

I Kyky muistaa ja kdsitelld tuoretta tietoa |

\ y

\\“*-H P ,.-’/
/,, ognitiivinen m\ /,, Inhibitio
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'.__ Sujuvuus — mielen kyky tuottaa materiaalia __.' '.__ __.'
. Vaihtaminen = kyky muuttaa nopeasti strategiaa .~ g
\\H_ ) f,/ \\H_ ’///

Kuvio 7. Ihmisen toiminnanohjaus (Mukaillen Huotilainen & Saarikivi 2018, 59)

Aivojamme ei ole suunniteltu nykymaailman menoa varten. Muistettavien asioiden maara
ja uusien tehtavien tulva on erilainen kuin 50 000 vuotta takaperin. Kamppailu naiden asi-
oiden kanssa on inhimillista ja itselleen kannattaa olla mahdollisimman mydtatuntoinen.
(Grandell 2015, 160.)

3.2.2 Sisainen motivaatio jatyén imu

Tyontekijan motivaatio voi olla sisaista tai ulkoista. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan
tyOstéa saatavia palkkioita tai tehdaan asioita jonkun muun ulkoisen vaikuttimien takia. Si-
saisessd motivaatiossa tyon tekeminen itsessdan innostaa tyohon eli motivaatio lahtee
tyontekijan sisalta. Nykyaan kiinnitetddn huomiota siihen, millainen merkitys tyontekijan
sisdisella motivaatiolla on tuottavuuteen ja tydhyvinvointiin. Tydntekija voi paremmin ja on
onnellisempi ja innostuneempi tydstaan, kun han on sisdisesti motivoitunut. Tahan liittyy
olennaisesti kasite tydn imusta. Tyon imu sisdltaa myonteisia tunteita kuten omistautu-

mista, tarmokkuutta ja t6ihin uppoutumista. Tydn imua kokevat ovat sitoutuneita,
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auttavaisia, aloitteellisia ja tekevat pidempié tyopaivia. Vastakohtana tyon imua kokevalle
voidaan pitaa tydhonsa leipaantynytta. (Tilastokeskus 2019, 141.)

Tyon imun kokemisessa suomalaisessa tydeldmassa on tapahtunut positiivista kehitysta
eli yna useampi on kokenut tyéhén uppoutumisen kokemuksia seka tarmokkuutta ja in-
nostusta. Tyon imua voi kokea jokainen tyontekija koulutuksesta tai asemasta riippumatta,
mutta se nayttaytyy hieman eri tavoin. Perusasteen suorittaneet kokevat enemman ener-
gisyytta ja tarmokkuutta ja korkea-asteen suorittaneet kokevat useammin nautintoa tyo-
hdn uppoutumisesta. Useat tydntekijat seuraavat myos vapaa-ajallaan omaan alaansa liit-
tyvia asioita. (Tilastokeskus 2019, 144.)

Tybmotivaation vahenemisesta palkansaajien keskuudessa ei ole merkkeja. Varsinkin nai-
silla tydn arvostus, merkittavyys ja sitoutuneisuus on kasvanut huomattavasti vuodesta
2008 lahtien. Selityksena voi olla koulutuksen, ammattirakenteen ja tyon arvostuksen kult-
tuurinen muutos. (Tilastokeskus 2019, 38.)

Kasvio (2014, 114) mainitsee, ettd useimmat haluavat tehda ty6td, jonka he kokevat mie-
lekkaaksi, joka vastaa heidan osaamistaan ja josta he voivat nauttia. Palkkion tulee olla
riittdvan hyva. Lisdksi tyon vaatimusten tulee olla kohtuullisia, jotta tyontekija ei kuormitu
likaa. Tilastokeskuksen (2019, 31) Tyo6olotutkimuksen mukaan tydn merkitys elamansisal-
I6n kannalta on nykyaan korkeimmillaan viimeisen yli 30-vuoden ajanjakson tarkasteluva-
lilla. Kuviossa 8 ndhdaan, kuinka ensimmaista kertaa naiset (66 prosenttia) ohittivat mie-
het (61 prosenttia) tydn kokemisen tarkeydessa. Valtioneuvosto (2018, 41) huomauttaa-
kin, etta tydn merkityksen muuttuessa osaaminen ja motivaatio tulisi nahda tytkyvyn tar-

kedna osa-alueena, samalla tavalla kuten terveys.

Ansiotyd erittdin tarked elaménsisiltd sukupuoclen mukaan
Tytolotutkimukset 1984, 1990, 1997, 2003, 2008, 2013 ja 2018
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Kuvio 8. Ansioty0 erittain tarked elamansisalté sukupuolen mukaan (Tilastokeskus 2019,
31)
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Tyon kokeminen merkitykselliseksi auttaa tydntekijaa sietdmaan tyén aiheuttamaa kuormi-
tusta (Hyvonen ym. 2019, 39). Perhe ja uskonto ovat monelle suurin merkityksen tuoja.
My@s tyo voi tuoda elamaan merkityksen. Usein ndma ammatit ovat niitd, joissa autetaan
muita. Merkityksellinen ty6 toimii suojana uupumista vastaan. Merkityksellinen tyd helpot-
taa tydssa jaksamista seké vahentaa ahdistusta muuten elamassa. Vapaa-ajalla on
enemman energiaa ja voimia kasitella haastavia asioita, kun tyo ei kuluta henkisesti lop-
puun. (Sandberg 2017, 88—89.) Myds hallituksen tydelaméan tulevaisuusselonteko mainit-

see teemana merkityksellisyyden (Valtioneuvosto 2018, 16).

Suomalaiset tydlliset ovat muita EU-maita korkeakoulutetumpia. Erityispiirteina on naisten
erittdin korkea koulutustaso. Suomessa on EU-maiden korkein, 58 prosenttia, naisten kor-
kea-asteen koulutuksen suorittaneiden osuus. EU-maiden keskiarvo on 42 prosenttia.
My@s tyon, perhe-elamén ja vapaa-ajan merkityksen tarkeys on ollut noususuhdanteinen
ja erityisesti naisten osalta. Tydolotutkimuksesta kday myos ilmi, etta vaikka tydn merkityk-
sellisyys koetaan tarke&ané, ei omaa tyota pideta tuloksellisena tai hyddyllisend. Nykyaan
vain 35 prosenttia tyontekijoista arvioi oman tyonsa olevan hyddyllisté, kun se vield 90-lu-
vun alussa oli 54 prosenttia. (Tilastokeskus 2019, 25, 33, 35).

Vieko tyd paljon energiaa, mutta tyontekija ei itse pida tyétdan hyodyllisena tai arvosta
sitd? Tehdaanko nykyaan toita tavalla, joka lisda uupumus- ja masennusriskid vai onko
naista puhuminen tullut hyvaksytymmaksi ja uupumus- ja masennus tunnistetaan helpom-
min? Onko mielenterveyden hairididen ja jaksamisen syyna korkeasti koulutetun vaeston
odotukset elamasta? Suoritetaanko tyd- ja perhe-elamaa seké vapaa-aikaa niin intensiivi-
sesti, jolloin jaksamiselle ja palautumiselle ei jaa tarpeeksi voimavaroja?

Itsensa kehittdmisen mahdollisuus on suurelle osalle tyontekijoista tarkeaa, erityisesti kor-
keakoulutetuille. Oman tydn hyvat kehittymismahdollisuudet edistavat sitoutuneisuutta,
motivaatiota, innostusta seka viihtymista tydssa pidempaan. Kehittymismahdollisuudella
tarkoitetaan myo6s etenemis- ja kouluttautumismahdollisuutta. Tilastot kuitenkin kertovat,
ettd tyontekijoille on tarkeampaa kehittda itseddn kuin paasta etenemaan parempaan ase-
maan tyopaikalla. (Tilastokeskus 2019, 105-106, 111.)

Tyo6sta kuuluu saada palkinto, joka on suhteessa annettuun tyépanokseen. Vastuu ei

naannyta tyontekijaa vaan tylsa, yksitoikkoinen tyd, johon ei itse voi vaikuttaa. (Hari 2018,
98-99.) Kolme asiaa ovat henkisesti raskaita; muut hallitsevat ja et voi itse vaikuttaa, ty6-
panos ei vastaa saatua palkintoa seka tunne siitd, etta on hierarkian pohjalla eika saa ar-

vostusta (Hari 2018, 270). Ahdistus lisdantyy, jos tyontekijat kokevat, etta heita
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maaraillaéan ja kontrolloidaan. Kaikilla on tarve mielekkaéaseen ty6hon, tarve vaikuttaa nii-

den asioiden parissa, joihin kuluttaa valtaosan elamastaan. (Hari 2018, 274-275.)

Motivaatioon voivat vaikuttaa tyon yksitoikkoisuus, lyhyet ja toistuvat tyétehtavat (Tilasto-
keskus 2019, 126).

Tulevaisuuden tyontekijalla taytyy olla tyon kehittamisen ja reflektoinnin asenne. Reflek-
tointi tarkoittaa jatkuvaa pohtimista siitd, mika on paras tapa tehda kyseista ty6ta ja voiko
tyon tekemista helpottaa tai tehostaa. Tyontekijan tulisi miettia, miten omaa ty6té olisi kan-
nattavinta tehda paremmin, laadukkaammin seka pienemmalla vaivalla ja resursseilla.
(Huotilainen & Saarikivi 2018, 65.)

Motivaation ja tyon imun kanssa sopii myds ajatus tyontekijan yrittdjamaisesta asenteesta
ja omistajuuden tunteesta. F-Securen Risto Siilasmaa puhuu tastd Minna Huotilaisen ja
Katri Saarikiven Aivot tydssa kirjassa (2018, 97, 99). Tall6in tyontekija ajattelee itsensa
omistajan asemaan. Omistamisen tunne luo valittdmista tyépaikan asioista. Han mainitsee
vertauksen, ettd vuokra-autoa harvemmin kdydaan pesemassd, mutta omasta autosta ha-
lutaan pitaa huolta. Tydntekijan tulisikin 10ytaé tyopaikka, jossa tuntuu siltd kuin se olisi
oma auto eli tydpaikasta vdlitetaan ja halutaan pitda huolta ja on sitouduttu. Omistajuuden
tunne riippuu siitd, millainen tydympaéristd on ja nayttaako johto omistajuutta. Onko tyonte-

kijalle annettu mahdollisuus vaikuttaa tython ja onko tydntekijalla sisaista paloa.

Kaikki eivat pysty valitsemaan mita tyota tekevat ja kenen kanssa. Useassa tyopaikassa
kuitenkin voi jo valita omat tyotehtavat seka tydkaverit ja nama tyopaikat 10ytyvét suosi-
tumpien tydpaikkojen listoilta. Mitd enemman tydntekija saa vaikuttaa, sen parempi hallin-
nan tunne hanella on ja tama johtaa parempiin suorituksiin. Tyontekijalle on erittéain moti-
voivaa tehda tyota, jossa kokee olevansa taitava ja pystyy kayttamaan osaamistaan.
My@s toisen ihmisen ongelmien ratkaisu ja auttaminen motivoivat. Sitd tuottavampia tyon-
tekijat ovat, mitd enemman he tekevat itselleen sopivia toita. (Huotilainen & Saarikivi
2018, 149.)

Hari (2018, 88—89) mainitsee kyselytutkimusyhtioé Gallupin tekemasta kansainvélisesta
142 maan ja yli miljoonan tyontekijan tutkimuksesta, kuinka nd&ma kokevat tyonsa. Tulok-
sista selvisi, etta 13 prosenttia olivat tydlleen omistautuneita. 63 prosenttia olivat valinpita-
mattdomia, eli suorittivat tydnsa mutta eivat innostuneet tydsta. 23 prosenttia ilmoittivat ole-
vansa "aktiivisesti valinpitamattémia”, eli he osoittavat tyytymattémyytensa ja voivat olla

vahingoksi tyénantajalleen.
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Keltikangas-Jarvinen (2019, 272) toteaa kuitenkin tydelaman pysyvaksi dilemmaksi sen,
ettd tyotyytyvaisyys ja tydsuoritukset ovat riippumattomia toisistaan. On ylioptimistinen ka-
sitys, etta tyytyvainen tyontekija suoriutuu paremmin. Ihminen on monimutkainen, joten
tyytyvaisyys kuin viihtyvyyskaan eivat korreloi suoritukseen tai korrelaatio on marginaali-
nen. Tyotyytyvaisyys ja viihtyvyys voi olla korkea siita syysta, ettd odotukset eivat ole kor-
keita tai tydskentelylta ei odotetakaan tehokkuutta. Tydntekija voi olla tyytymatén mutta
aikaansaava. Vihamielinen on tyytymaton kaikkeen, mutta voi olla tehokas tyontekija. Val-
tioneuvoston tydelaman selonteossa taas vaitetaan toisin, eli tutkimusten mukaan onnel-
listen tydntekijoiden tuottavuus nousee ja tdhan keskeinen tekija on kokemus tydn mielek-
kyydesta (Valtioneuvosto 2018, 26).

Motivaatiotutkimukset ovat osoittaneet, etta yksild tuntee tyon imua ja saa aikaan parem-
paa tulosta, kun hén johtaa itsedan (Aho 2019, 194).

3.2.3 lItsensajohtaminen

Itsensé johtaminen on arvostettu tydeldman taito. TAma tarkoittaa kykyé asettaa ja saa-
vuttaa tavoitteita. Eli tydntekijat johtavat t6itdan sen sijaan, etté tyot johtaisivat heita. It-
sensé johtamisen korostumiseen on vaikuttanut tydn murros seka yhteiskunnan ja arvojen
muuttuminen. Ennen vanhaan on riittdnyt, ettd tyontekijat ovat suorittaneet johtajien anta-
mia maarayksia. Myos yhteiskunta on korostanut auktoriteetteja. Nykyaan konemaiset ja
rutiininomaiset toiminnot on siirretty koneille. Ihmiselle jaavat tydt ovat luovia ja yksilollista
ajattelua vaativia ja joissa tulee ratkaista poikkeuksia ja ongelmia. Itsensa johtamiseen liit-
tyy olennaisesti myds halu oppia. Nyt rekrytoidaankin ihmisid, jotka osaavat johtaa itsedan
ja ajatella itse. Tama voidaan kutsua myds jaetuksi johtajuudeksi. (Aho 2019, 193-194,
209, 216.)

Tyontekijat tulevat saamaan vastuuta ja vapautta, jolloin tyontekijoilta vaaditaan osaa-
mista johtaa omaa ty6tadn. Mutta kaikilla ei tahan ole valmiuksia. Juha Sipilan hallituksen
tulevaisuusselonteon ohjeena on, etta kaikkien tulisi saada tukea itsensa johtamiseen ja
taitojen kehittdmiseen. Yhteiskunnassa pitaa tehda paatoksia, miten itseohjautuvuuden
tuomaa tyon kuormittavuutta hallitaan, tuetaan seka johdetaan. (Valtioneuvosto 2018, 11—
12)

Itsensé johtamisen taitoon voidaan sisallyttaa yksilon halu oppimiseen. Tydelamassa op-
piminen on jatkuvaa ja merkittavaa on tyontekijan halu oppia uutta ja halu muuttua. Muut-
tumisen haluaminen on haastavampaa kuin uuden oppiminen. Oppimisella ei tarkoiteta

pelkdstdan uuden asian ymmartamista, vaan tdman sisaistamisesta ja itsenséa
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muuttamista henkilona. TAma tarkoittaa ajattelun, kayttaytymisen ja tapojen muuttamista
pysyvélla tavalla. (Aho 2019, 208-209.)

Sydanmaanlakka (2009, 153—-155) puhuu itsensa johtamisesta vertauksena yrityksen joh-
tamiselle. Eli jokainen yksil6 johtaa omaa yritystaan, itseaan. Iltsensé johtaminen muodos-
tuu kuvion 9 kokonaisuudesta. Taman johtamisesta riippuu, miten menestymme. Toimi-
tusjohtajana on tietoisuus. Osastot, joita tulee johtaa, ovat fyysinen, psyykkinen, sosiaali-
nen, henkinen ja ammatillinen. Ty6 eli ammatillinen kunto edellyttdaa selkeita tavoitteita ja
tyotehtavia, riittdvad osaamista, palautteen saamista seka jatkuvaa kehitysta. Nama osas-
tot johtavat uudistumisen prosessiin eli kehittymiseen ja kasvuun, joka on itsensé johtami-
sen ydinasioita. Uudistuminen koostuu hyvasta itsetuntemuksesta, riittavasta itseluotta-

muksesta seka reflektointitaidoista.

Tietoisuus
| I I I
Keho Mieli Tunteet Arvot Ty
(Fyysinen) (Psyykkinen) (Sosiaalinen) (Henkinen) {Ammatillinen)

Uudistuminen

Kuvio 9. Oy Mina Ab:n organisaatiokaavio (mukaillen Sydanmaanlakka 2009, 153)

Digitalisaatio on ollut psyyken kannalta iso muutos. Tdma helpottaa konkreettisesti ela-
maa, mutta haastaa mielen. Tydelaméassa on lisdantynyt tarve kehittaa itsensa johtamisen
taitoja. Tama kasittaa tydn merkityksen ja tavoitteiden hahmottamisen seka aivan yksit-

taisten tydtehtavien suunnittelun ja itsenaisen toteutuksen. (Pihlaja 2018, 11.)

Ajan tyypillinen ongelma on jatkuva kiireen kokeminen ja hallinnan tunteen puuttuminen.
Ajanhallinta tarkoittaa ajankéytdn tehostamista ja jarkeistamista siten, etta suurin osa
ajasta kaytetaan asioihin, jotka ovat tarkeita ja mielekkaitd. Ajanhallinta ei tarkoita jatku-
vaa tehostamista ja yritysta saada aina vain enemman asioita aikaiseksi. (Grandell 2015,
153))

Tyo6tehtéavien priorisointi ja ajankaytdn hallitseminen on yksi olennaisimmista tydtehta-

vaistd. Oman tyon suunnitteluun ja reflektointiin tulisi olla aikaa mieluiten heti tydpaivan

aluksi. Paallekkaiset tydtehtavat ovat usein sekoitus nopeita ja hitaita, lyhyita ja pitkia,
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perehtymisté vaativia ja valitontéa reagointia olevia tehtavia. (Huotilainen & Saarikivi 2018,
118.)

Aikaansaamisen kokemus on yksi tarkeimmista tyén mielekkyyden tekijoista, sanovat
tyontutkijat. Aikaansaamisen kokemus on ollut vuosituhansia ty6ta tekevan inmisen mie-
lessa. Nykyajan konttoreissa on mahdollista tytskennella viikkokausia ilman, ettéa kukaan

tietdd mita on tehty tai saatu aikaiseksi. (Hakala 2010, 42, 46.)

Tutkijat ovat puhuneet tydn hallinnan tunteesta. Kun tama hiipuu, laskee myds tyéntekijan
motivaatio. Jos omat mahdollisuudet vaikuttaa tydn maaraén ja luonteeseen koetaan mi-
tattomiksi ja toista pitdisi suoriutua jatkuvasti nopeammin, on risking, etta tyontekija kokee
enaa harvoin tehneensa tyonsa riittaévan hyvin. Nain ollaan lahempé&né tyduupumusta.
Tybuupumuksen tunnettuja oireita ovat mm. jatkuva vasymys, keskittymiskyvyn puute, jat-
kuva tyytymattomyys, artyneisyys, masennusoireet, vihamielisyys, tyhjyyden kokemus ja
ihmissuhdeongelmat. (Hakala 2010, 124-126.)

3.3 Resilienssin ilmeneminen

Tamaéan tutkimuksen resilienssin ilmenemiseen on valittu muutosjoustavuus, palautumis-
kyky seké tyokyky. Vaikutukset on maaritelty tydelamén nakokulmasta ja toisen tieteen-
alan tutkimuksessa tyokyky ei olisi ollenkaan relevantti. Yrityksen tarkein voimavara ovat
tyontekijat. Mitéa paremmin tyontekijat palautuvat hektisesta tyosta, sita valmiimpia he ovat

kohtaamaan muutoksia ja selviytymaan niista.

3.3.1 Muutosjoustavuus

Muutosjoustavuudesta voidaan puhua myds muutos-, mukautumis-, sopeutumis- ja selviy-
tymiskykyn&. Puhutaan mygs tyontekijoiden joustavuudesta. Tamén tutkimuksen osalta
muutosjoustavuudella tarkoitetaan tydntekijan kykya sopeutua tyéelaman isoihin ja pieniin

muutoksiin.

Resilienssin kehittdmiseen erikoistunut konsultti (Lundberg 2016) maarittelee resilienssin
muutosjoustavuudeksi ja ettd kontekstina on aina muutos. Resilientti tyéntekija on toimin-
takykyisempi ja palautuu nopeammin muutoksista. Tyontekijan kyvyt selviytyd muutosti-
lanteissa paranevat. Naita ovat uudistuminen, muuntautuminen, palautuminen seka uu-
den oppiminen. Tydntekija sailyy toimintakykyisen, vaikka luontainen reagointi muutok-
siin olisi hyokkays, pakeneminen tai vetaytyminen. Henkiloston kyky muutosten kohtaami-
seen ja hyddyntamiseen vaikuttaa yrityksen muutosjoustavuuteen, tuottavuuteen ja nain

ollen suoraan kilpailukykyyn.
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Tyo6paikalla esiintyy paljon epavarmuustekijoita. Tallaisia tekijoita ovat muun muassa en-
nakoimattomat muutokset, tydmaaran lisdéntyminen, uuden teknologian opettelu seka

huoli tydpaikan sailymisesta. (Tilastokeskus 2019, 222, 224.)

Ty6paikan muutokset voivat koskea organisaatiomuutoksia, henkiléstdmuutoksia tai tyon
uudelleen jarjestamistd. Nama muutokset maarittavat tyooloja ja tyontekijoiden kokemuk-
sia niistd. Muutokset vaikuttavat tyon tekemiseen ja ilmapiiriin. Muutoksiin sopeutuminen
vaatii oman aikansa, oli muutos toivottu tai ei. Useissa tutkimuksissa on havaittu, etta
muutoksilla on paljon yhteytta tydperaiseen stressiin, tyduupumukseen, tyotyytyvaisyyteen
ja tydpaikan vaihtoaikeisiin. (Tilastokeskus 2019, 71.) Muutoksen ja tilanteen hyvaksymi-
nen voi olla hankalaa. Useimmat ihmiset ajautuvat selviytymismekanisminaan ensin kiel-
tamaan tilanteen. Tilanteen aito kohtaaminen on uuvuttavaa, mutta kun nain tehdéén, voi-

daan asian eteen toimia. (Coutu 2017, 13.)

Tyontekijat ovat organisaatioiden suurin tuottavuuteen vaikuttava tekija tai sen este. Ma-
tala resilienssi voi ilmeta hitaina muutosprojekteina, takertumisena vanhaan ja uuden vas-
tustamisena. Tuottavuus heikkenee ja ty0yhteisdssa syntyy helpommin ristiriitoja. Korke-
ampi resilienssi johtaa valmiuteen tehdé nopeita ratkaisuja, toimintaympadristén jatkuvaan
havainnoimiseen ja ennakkoluulottomampaan suhtautumiseen. Muutoksesta voi tulla uusi
normaali, kun muutostilanteet otetaan haasteina vastaan ja saadaan varmuutta niista sel-

viytymiseen. (Lundberg 2016.)

On todennéakadista, etta resilienssin hyoddyt nakyvat voimakkaasti muuttuvassa tyoela-
massa ja tydelaman turbulenssi lisdantyy tulevaisuudessa. Tama myds johtaa lisaanty-
vaan tutkimukseen tydntekijan resilienssista. Resilienssi voi olla arvokas pdaaoma tydela-
massa riippumatta siitd, tapahtuuko organisaatiossa isoja muutoksia vai ei. Tyontekijan
henkilokohtaisessa elaméssa voi tapahtua paljon muutoksia, jotka vaikuttavat ty6ela-
maan. (Bardoel, Pettit, Cieri & McMillan 2014, 14.)

Resilienssin voi ndhda organisaation tilannejoustavana toimintana seka yksilén ominai-
suutena kyvyssa joustaa erilaisissa muutostilanteissa. Yksildiden resilienssin summa ei
ole yhta kuin organisaation kyvykkyys muutosjoustavuuteen. Organisaation toimintamallit
ja yksilon psykologiset ominaisuudet ovat eri asioita, vaikka vaikuttavatkin toisiinsa. (Nie-
minen ym. 2017, 75.)

Matkatoimistossa tyo tehdaan tietokoneella ja kaytdssa on useita tietojarjestelmia paallek-

kain. Naita ovat sisaiset ohjeet ja tietokannat, eri varausjarjestelmat,
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kommunikaatiovalineet sek& toiminnanohjausvélineet. Jarjestelmid muutetaan ja paivite-
tédan jatkuvasti ja tastd syysta uuden opettelu ja muutos on jatkuvaa. Kykyyn opetella uu-
sia jarjestelmia vaikuttaa olennaisesti tahan saatavilla oleva tuki ja tyontekijan sisédinen
halu oppia uutta. Nakeeko tydntekija muutoksen tarpeellisena ja hyodyllisena? Tyonteki-
jan kuormittavuuteen vaikuttaa se, pitaako tyontekijoiden opetella jarjestelma omatoimi-
sesti normaalin tydnteon ohessa vai jarjestetaankd koulutukseen ja opettelemiseen tarvit-
tava aika. Tuen saaminen tietojarjestelmien ja naihin liittyvien kysymysten kanssa vaikut-

taa motivaatioon oppia.

Mukautuvuus on toimintamalli, joka auttaa yksiléa toimimaan muuttuvassa ja monimutkai-
sessa ymparistossa. Yleisena kehyksena talle toiminnalle voidaan kayttaa kuviossa 10
olevaa AA-syklia (Adaptive Action). Tama perustuu kolmeen kysymykseen: Mit&, enta sit-
ten ja mita nyt. Ensin havainnoidaan ja tunnistetaan tilanteeseen vaikuttavat tekijat. Sitten
tulkitaan, mitd ndma havainnot tarkoittavat ja seuraavaksi katsotaan millaista toimintamal-
lia havaintojen ja tulkintojen perusteella on sovellettava. Toimintapa on jatkuva ja itsedan
korjaava. Nain muodostuu havaitsemisen, tulkinnan ja uuden toiminnan sykli. (Nieminen
ym. 2017, 60-61.)

Mita?
Mitd on tapahtunut?
Konkreettiset faktat ja asiat?
Mitd ihmiset puhuvat ja tekevat?

Mitd toistuvia kuvioita havaitsen?

Miti nyt? Entd sitten?
Mitd tama tarkoittaa minulle?

Mita mahdollisuuksia, jos mikddn ei muutu?
Mitad tavoittelemani tilanne edellyttdd minulta?
Mahdolliset tavat toimia?

Kuka tekee ja mita?

Milloin ja kuinka kauan?

Mitd resursseja tarvitsen?

Mistd tieddn olevani valmis muutokseen?
Milloin arvioin tilanteen uudestaan?

Kuvio 10. Mukautuvan toiminnan AA-sykli (Mukaillen Nieminen ym. 2017, 60)

Vuorovaikutustapojen ymmartaminen ja tunnistaminen tukee muutosjoustavuutta, jos ym-
marretdan kuinka vuorovaikutus tuottaa ja maarittaa toimintaa. Naiden vuorovaikutusmal-
lien havaitseminen voi yksinkertaisuudessaan olla palaverien keskustelutapojen pohti-
mista ja tAman vaikutusta toimintaan. Vuorovaikutuksen tavat siirtyvat henkildsuhteisiin ja
tama nakyy muutostilanteissa joustavien ratkaisujen |6ytamiseen. Valmius luopua van-
hoista toimintatavoista on todennakdisempad, kun organisaatiossa kyetd&n tunnistamaan

vuorovaikutuskulttuuri. (Nieminen ym. 2017, 37.)
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3.3.2 Palautumiskyky

Huomio on kiinnittynyt inmisten jaksamiseen ja jaksamattomuuteen tydelaméassa. Esiin-
nousseista ajatuksista yksi keskeisimmista on se, ettd ongelmana ei valttamatta ole tyon
maara vaan riittaméaton palautuminen. Pideta&nko taukoja ja lomia riittavasti, nukutaanko
hyvin. Toissa ja vapaa-ajalla yritetdan saada enemman aikaan ja palautumisesta tingi-
taan. (Grandell 2015, 166.) Grandell (2015, 167) jakaa palautumisen kolmelle tasolle:
pdaiva-, viikko- ja vuositasolle. Paivatason palautumisella pidetdan taukoja 1-2 tunnin va-
lein. Tuottavuus laskee tdméan ajan jalkeen ja tutkimuksissa on havaittu, etta tauot nosta-
vat tyontekijdiden kokonaistuottavuutta. Paivatason palautumiseen kuuluu nukkuminen ja

useimmille 7—8 tuntia on sopiva maara.

Yksilé kuormittuu, mutta apuna on palautumismekanismi, joka auttaa palauttamaan
tydssa menetetyt voimavarat. Palautumismekanismi yrittdd palauttaa elimiston stressiti-
lasta lepotilaan, jolloin kulutetut voimavarat palaavat. Palautumisessa on fysiologinen ja
psykologinen nakodkulma. Fysiologisesta nédkdkulmasta palautuminen on onnistunut, kun
tyontekijan elimistd on palannut perustasolle stressin jalkeen. Psykologinen palautuminen
on tapahtunut, kun tydntekija tuntee olevansa taas olevansa kykeneva jatkamaan tyotaan.
Tyokuormituksesta palautumisessa olennaista on sisdiset voimavarat, kuten myénteinen
mieliala ja energiataso. Jo pienet ty6ajalla tapahtuvat elpymishetket lisdavét voimia.
(Manka & Manka 2016, 181-182.)

Nykyaan ei puhuta pelkastaan tyon kuormittavuudesta, vaan myos kuormituksesta palau-
tumisesta. Palautuminen kasittaa fyysisen seka henkisen palautumisen. Noin 70 prosent-
tia tyontekijoista palautuivat tuoreimman tydelamatutkimuksen mukaan fyysisesti seka
henkisesti hyvin tai melko hyvin. Ylemmat toimihenkilét palautuivat henkisesti muita pal-
kansaajia huonommin. Kehityssuunta on kuitenkin huono psyykkisten oireiden kasvaessa.
Vasymys, univaikeudet, jannitteisyys, tarmottomuus, hermostuneisuus, artyisyys seka
henkinen vasymys t6ihin lahtiessa ovat olleet viimeisen viiden vuoden aikana kasvussa.
Naisista noin puolet ja miehistéa kolmannes kokivat edella mainittuja oireita viikoittain. (Ti-
lastokeskus 2019, 311-313.)

Myds tyOpaikka voi vaikuttaa yksilon palautumiseen ja hyvinvointiin. Tama voidaan tehda
analysoimalla tyon vaatimusten ja yksilén voimavarojen vélistd suhdetta. Tyon suunnitte-
lussa tulee huomioida ty6n kuormittavuus ja tasta vaadittava palautumisprosessi. Yrityk-
sen tulee kiinnittda huomiota siihen, ettd yrityksen kaytanteet eivat esta vapaa-ajalla ta-

pahtuvaa palautumista. Tahan pystytdan vaikuttamaan toissa, jotka voivat helposti
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seurata mukaan vapaa-ajalle. Yrityksen tulisi suunnitella ty6t siten, ettd kenenkdan ei

edellyteta tyoskentelevan vapaa-ajalla. (Hyvonen ym. 2019, 39.)

Stressi auttaa padsemaan hyvaan suoritukseen eli se ei ole pelkastadn vain pahasta.
Hyva stressi mahdollistaa vaikeistakin tilanteista selviytymisen, koska elimiston stressihor-
monit mahdollistavat paremman suorituksen. Verenpaine nousee, verenkierto siirtyy suu-
riin lihaksiin, sydamen syke kiihtyy ja havaintokyky tehostuu. Stressi muuttuu ongelmaksi
vasta silloin, kun siité ei pysty palautumaan. Kun kuormitus on liiallista, se johtaa uupu-
mukseen. Uupuminen vaikuttaa tyon laatuun eli tiedonkasittely vaikeutuu, keskittymiskyky
huononee, muisti heikentyy ja paatdsten tekeminen on hankalampaa. Tyduupumus on
seurausta kroonisesta stressista. (Seeling 2019, 46—47.) Kun tydntekija voi huonosti, tuot-
tavuus laskee eika jakseta tyouraa loppuun saakka. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen
selvityksen mukaan 27 prosenttia suomalaisista ei usko jaksavansa tehda toitéa elakeikaan
asti. (Hakala 2018, 83.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd palveluammateissa introverttien tyontekijoiden on ekst-
roverttia vaikeampi kestaa asiakkaiden aggressioita ja selviytyd asiakkaiden kanssa. Tal-
laiselle tyontekijalle olisi hyva kertoa, etta se ei ole tyontekijan avuttomuutta ja antaa kei-

noja kohtaamaan haastavammat tilanteet. (Keltikangas-Jarvinen 2019, 266.) Negatiivinen
asiakaspalvelun tydympéristd voi vaikuttaa henkiseen palautumiseen.

Tutkimustulokset osoittavat myds, ettd itsemyotatuntoiset vaativat itseltdén yhta paljon
kuin muutkin, mutta he eivat jarkyty yhta paljon epaonnistuttuaan. ltsemyotatunto auttaa
palautumaan nopeammin ja yrittdmaan uudestaan. Talldin omia virheita voi tarkastella
helpommin, oppia niistd ja kasvattaa vastuunkantokykyaan. Taman takia itsemydétatuntoa
voi ja kannattaa harjaannuttaa. ltseensa myo6tatuntoisesti suhtautuvat ovat ystavallisempia
itselleen virheiden ja vastoinkdymisten sattuessa. He myos tarttuvat epamiellyttaviin tehta-
viin helpommin ja ottavat vastuun virheistdan ja ovat jamakampia. (Grandell 2015, 8, 48.)
Tybelamassa tyontekijoiden itsemyotatunnon parantaminen voisi vahentaa tyoperaista uu-

pumista ja stressia.

3.3.3 Tyobkyky

Tyokyky kasittdd psykososiaalisen seka fyysisen tyokyvyn. Tassa tydssa kasitellaan psy-

kososiaalista tyokykya.

Tyokykya ei tulisi mieltaa joko tai- tyyppisesti eli taysin tyokykyinen tai tyokyvytén. Moni

tyontekija on usein osittain tytkykyinen. Syita osittaiseen tyokykyyn on monia, muun
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muassa tilapéinen vasymys tai rakastuminenkin voivat heikentéda kykya keskittya toihin.
(Huotilainen & Saarikivi 2018, 63.)

Vasymys voi kaantya uupumukseksi, kun yksilo joutuu useiden kuormitustekijoiden vaiku-
tuksenalaiseksi samanaikaisesti ja pidempaén. Nain ollen resilienssikykyisyys heikkenee.
Tilannetta voi olla vaikea havaita ja talléin tulisikin tarkastella ympariston ja yksilén omia
vaatimuksia seka resurssien aiheuttamaa kokonaisuutta. Stressin liséksi kuormitusta ai-
heuttaa ty6elaman kognitiivinen kuormitus, jota aiheuttavat muun muassa kiire, keskeytyk-
set, lian monta hoidettavaa asiaa ja mahdottomuutena keskittya yhteen asiaan kerrallaan.
(Hyvonen ym. 2019, 32.)

Suomessa ei ole laajaa yhtendista aineistoa, joka kertoisi vaeston tyokyvyttémyydesta ja
sen kehityksesta. Tasta syysta Tyo6terveyslaitos on aloittanut hankkeen nimelld Tydkyvyn
tila suomessa (2018—-2030). Hankkeen tavoitteena on kerété laaja rekisteriaineisto suo-
malaisesta tydikaisesta vaestosta. Tiedolla voidaan selvittaa tekijoitd, jotka vaikuttavat
tyokyvyn ja tyburien ennustettavuuteen. Tavoitteena on tunnistaa riskitekijat, jotta voidaan
ehkaista ja aloittaa korjaavat toimenpiteet tarpeen mukaan. Tyokyvyttomyyden kehityk-
seen vaikuttanevat useat asiat ja yhtend on mainittu tyoolot sek& muutokset tyépaikalla.
Tyokyvyttomyys on huomattava kustannuksia aiheuttava menoeré yhteiskunnalle ja tyo-
paikoille sek& nakyy yksildille ansionmenetyksina. (TTL 2020e.)

Tilastokeskus on kuitenkin selvittanyt tyontekijoiden tytkykya vuodesta 1997 lahtien tyo-
kykyindeksilla. Tydkyvyn voi méaaritella fyysisena ja henkisena. Tyontekijat ovat itse arvioi-
neet pisteyttamalla tyokykynsa asteikolla 0-10. Viimeisissa vuoden 2018 tuloksissa tyon-
tekijat arvioivat fyysisen tyokykynsa keskimaarin 8,4. Henkinen tytkyky jai alhaisemmaksi
eli keskiarvo oli 7,8. (Tilastokeskus 2019, 307-308.)

Uusimman tydolotutkimuksen vuoden 2018 tuloksista kay ilmi, etta yli 58 prosenttia tutki-
mukseen osallistuneista tydntekijoista kokee vakavan tyduupumuksen selvana vaarana
tydssaan tai ajattelee sitd. Kasvua on tullut 10 prosenttia viimeisen viiden vuoden tutki-
musjakson aikana. Naiset kokevat vaaran selvasti useammin kuin miehet. Kognitiivista
kuormitusta lisaa tietotyn jatkuva vastaanotto, kasittely ja tuottaminen. Tyota voidaan
tehdé ajasta ja paikasta riippumatta. Tilanne on haastava, koska esimerkiksi melulta voi-
daan suojautua helposti, mutta tyduupumukselta suojautumiseen vaaditaan hyvaa itsetun-
temusta, itsensa johtamisen taitoja ja oman toiminnan reflektoimista. (Tilastokeskus 2019,
215-216.)
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Tyoturvallisuuskeskuksen ja Tyoterveyslaitoksen Tydsuojelupaneelista 533 tydsuojelu-
henkildlle marraskuussa 2019 kavi ilmi, etta tydpaikoilla tydssé jaksaminen puhututtaa
tyosuojeluvakea. Tydsuojeluhenkilostdsta 54% arvioi tydntekijdilla olevan jaksamisvai-
keuksia. Tytdssa jaksamisen uhkatekijat ovat vahaiset resurssit johtuen tiukasta talousti-
lanteesta, elakoitymisestd seka tyévoiman saatavuudesta. Yhtena kartoituksen kohteena
oli kognitiivinen ergonomia, jonka haasteita esiintyi jossain maarin 70-90% tydpaikoista.
Haasteita olivat usean asian samanaikainen tekeminen, tyén jatkuva keskeytyminen seka
keskittymista hairitsevat tekijat. Tama nakyi hektisena asiakastyona, paallekkaisina pro-

jekteina, hallitsemattomana tietotulvana seka keskeyttamisen kulttuurina. (TTL 2020a.)

Kasvio (2014, 122—124) kertoo, etta tyéelaman inhimillisella ulottuvuudella tarkoitetaan
tyoelaman jarjestamista niin, etta kaikilla tydikaisilla on edellytykset sailyttaa tyokykynsa ja
terveytensa seka halukkuutensa jatkaa tydntekoa elékeikaan asti. Téiden pitaa tarjota ke-
hittymismahdollisuuksia ja mielekkyytta. Tyokuormituksen pitaa olla kohtuullista, jotta tyd

ja elama sailyy tasapainossa.
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4 Tutkimus

Tassa luvussa kasitelladn matkatoimistoalan toimintaymparistoa seka esitelladn kohdeyri-
tys ja tutkimusjoukko. Liséksi selvennetéaén esiymmarrys-luvun avulla omat ennakkonake-
mykset aiheesta. Taméan jalkeen kerrotaan tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimusky-
symykset, esitellaan tutkimusmenetelman ja tiedon hankinnan keinot seké kerrotaan,

kuinka tutkimus toteutettiin.

4.1 Matkatoimistoalan toimintaymparisto

Tutkimus on toteutettu maailman matkailuteollisuudelle synkk&an ja hyvin poikkeukselli-
seen aikaan eli koronaviruspandemian keskell& maalis-toukokuussa 2020. Matkailuala ei
ole koskaan ennen kokenut yhta voimakasta vaikutusta ja matkustuksen taydellista py-
sahtymista. Matkatoimistojen lilkketoiminta on poikkeuslailla estetty. Koronaviruksen ai-
heuttaman matkustuskiellon ja Suomen rajojen sulkemisen takia matkatoimistot ja mat-
kanjarjestajat ovat joutuneet perumaan matkoja ja palauttamaan rahat asiakkaille, joka
vaikuttaa voimakkaasti matkailualan yritysten taloudelliseen tilanteeseen. Samaan aikaan
ihmiset eivat uskalla varata uusia matkoja, koska kansainvalisten matkustusrajoitteiden
pituudesta ei ole varmaa tietoa. Matkailuteollisuudessa ja koko Suomessa yt-neuvottelui-
den piiriin kuuluvien tyéntekijéiden maara on noussut jyrkasti. Suomen Matkatoimistoalan
liton tekemassa kyselyssa 15.4.2020 vastanneista liiton jasenyrityksista lahes 80 prosent-
tia oli jo joutunut lomauttamaan ja 8 prosenttia oli irtisanonut tyéntekijoitd (SMAL 2020a).
Suomen talouden uskotaan ajautuvan taantumaan ja yritykset ovat joutuneet aloittamaan
tiukat saastokuurit, joka heijastuu suoraan tydntekijdihin. Aihe on tasta syystéa ajankohtai-
nen, koska resilienssia tarvitaan selviytymiskykyyn yllattdvien muutosten ja epavarmuu-

den keskella.

Alkuvuosi 2020 on ollut muutenkin poikkeuksellinen ennakoimattomien tapahtumien
osalta, jotka vaikuttavat kohdeyrityksen toimintaan. Tammikuussa Iranissa ammuttiin
UIA:n lentokone alas ja L&hi-idan tilanne oli jo valmiiksi epédvakaa ja tama heijastui voi-
makkaasti matkustajamaariltaan ison Arabiemiraattien matkoihin. Talven suosikkikohteen
Kanarian saarten lentokentat suljettiin helmikuussa Saharasta tulleen hiekkamyrsky Kali-
man takia. Koronavirus levisi tammikuusta alkaen ja huipentui maaliskuun puolivalissa

kansainvéliseen matkustuskieltoon ja lahes tdydelliseen matkustuksen pysahtymiseen.
Matkailuteollisuus on suhdanneherkkaa ja globaalissa ympéristosséa toimiminen on altis

monelle yllattavalle kriisille kuten tana kevaana 2020 hyvin ajankohtaiselle koronavirus-

pandemialle (COVID-19). My6s luonnonmullistukset kuten tuhkapilvet ja tsunamit, terrori-
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iskut kuten 911 ja poliittiset epavakaudet kuten arabikevéat ja vuoden 2015 pakolaiskriisi
koettelevat matkailuteollisuuden toimijoiden selviytymiskykya. Organisaation ja tyontekijan

resilienssi mahdollistavat kriisista selviytymisen ja eteenpain menemisen taman jalkeen.

Suomen matkailualan liitossa on 180 matkatoimistoa, matkanjarjestajaa ja incoming-mat-
katoimistoa (SMAL 2020). Tilastokeskus laatii SMALIn toimeksiannosta matkatoimistoalan
likevaihtotilastot (kuvio 11) ja viimeisin on paivitetty tammikuulle 2020 saakka. Matkatoi-
mistojen liikkevaihto on ollut kasvussa. Matkanjarjestgjien liikevaihto on vaihdellut, mutta

ollut kasvussa ennen koronaviruspandemian vaikutuksia. (SMAL 2020a).

Liikevaihdon trendivertailu
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Tilastokeskus / Asiakaskohtainen suhdannepalvelu
Kuvio 11. Tilastokeskuksen laatima matkatoimistojen ja matkanjarjestajien liikevaihdon
trendivertailu (SMAL 2020a)

Tybymparistd asiantuntija- ja toimistotydssa on muuttunut tehokkaammaksi ja moni-
kanavaiseksi. Tyontekijoiltd vaaditaan muutosjoustavuutta seka jatkuvaa uuden tiedon si-
saistamisté. Aivojen tulee soveltaa uutta tietoa ja jatkuva oppiminen on valttamatonta.
Matkatoimistotydssa ollaan tavallisesti paljon vuorovaikutuksessa muiden kuin pelkastaan
tyokavereiden kanssa. Oman tydyhteison lisaksi sidosryhmiin kuuluvat asiakkaat, jalleen-
myyjat, kuljetusyhtitt, hotellit, kohdeagentit sekd matkaoppaat. Kontaktit tapahtuvat sah-
koisesti, puhelimitse ja kasvokkain. Matkatoimistotydssa asiakastyd on siirtynyt voimak-
kaasti verkkoon ja henkilokohtainen kontakti on vahentynyt ICT:n ja uuden teknologian
seurauksena. Katutoimistot ovat vahentyneet voimakkaasti. Tyossa tarvitaan vuorovaiku-

tustaitoja ja sosiaalisuutta. Jatkuva muiden kanssa asioiminen vaikuttaa henkiseen
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jaksamiseen. Ovatko vuorovaikutustilanteet neutraaleja, positiivisia vai negatiivisia? Tyo-
paiviin liittyy normaalisti ndita kaikkia. Matkailuteollisuus kasitetdan "hyvan mielen” alaksi,
jossa tydskennelldan positiivisten asioiden kanssa. Kriisien aikana, kuten alkuvuoden

2020 koronaviruspandemian aikaan, yhteydenottojen savy on kuitenkin normaalista poik-

keava ja tdma voi vaikuttaa toissa jaksamiseen.

4.2 Kohdeyrityksen ja tutkimusjoukon esittely

Kohdeyritys on vuonna 2010 Suomessa aloittanut matkanjarjestaja ja matkatoimisto Apol-
lomatkat. Apollomatkat on paatoiminen matkanjarjestaja, eli yritys tuottaa omia matkapa-
kettilain mukaisia matkapaketteja. Matkatoimistotoimintana on lentolippujen ja hotellima-
joitusten valittaminen. Apollomatkat kuuluu DER Touristik Nordic AB:hen, joka on yksi
pohjoismaiden johtavista matkanjarjestajistd. Muut toiminnot ovat Ruotsissa, Norjassa ja
Tanskassa. Apollomatkat on Suomen neljanneksi suurin matkanjarjestaja Aurinkomatko-
jen, TUL:n ja Tjareborgin jalkeen. Suomen organisaatiossa tydskentelee yhteensa 17 hen-
kiloa.

Tydymparistond on monitilatoimisto Helsingin keskustassa. Tutkimuksen aikana yritys
muutti Kaivokadulta Aleksanterinkadulle. Etat6ita on voinut tehda sovitun mukaan ja Suo-
men poikkeustilan julistamisen jalkeen kaikki siirtyivat etatoihin toistaiseksi. Myyntitiimissa
iSO osa asiakaspalvelusta tapahtuu puhelimitse ja sahkopostilla. Sahkdisesti palvellaan
chatin ja Facebookin kautta. Toimistoon tulevia asiakkaita palvellaan viel&a kasvokkain,
josta muut isommat matkanjarjestéjat ovat luopuneet. Myyntitiimin henkilékunta kayttaa
paivittain useita eri jarjestelmid, toiminnanohjausjarjestelmad, puhelinta ja séhkodpostia,
erilaisia tietokantoja seké sisaisia viestintdpalveluita kuten Teamsia. Erilaisia hairidtekijoita
ja monitilatoimiston aania kollegoiden keskusteluista puhelimen &aniin ja sisaisiin Teams-
viesteihin seké& sahkodposteihin on jatkuvasti. Rauhallista tai pitkakestoiseen keskittymi-

seen tarkoitettua tyétilaa ei ole, mutta etatdita voi tehda sovitusti.

Koko pohjoismaisessa organisaatiossa tapahtui vuonna 2019 merkittava muutos. Edelli-
nen, noin 30-vuotta palvellut varausjarjestelméa uusittiin uudella jarjestelmalla. Jarjestel-
manvaihdon myo6td moni myynnin toimintatapa tuli opetella uudestaan ja muutos on ollut

edelleen kaynnissa tutkimuksenteon aikaan kevaalla 2020.

Tutkimuksen tekija on valinnut tutkimusjoukon eli tutkimusjoukon henkilét on maaritelty jo
tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Haastateltavilta ja sdhkopostikyselyyn osallistuvilta on
etukateen kysytty suullisesti halukkuus osallistua tutkimukseen. Tutkimusjoukko k&sittaa

kohdeorganisaation aktiivisesti tydéskentelevan kahdeksan hengen myyntitiimin tutkija
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poisluettuna. Voidaan puhua kokonaistutkimuksesta, koska tutkimukseen on saatu koko
myyntitiimin perusjoukko. Tutkimukseen ei ole relevanttia ottaa yrityksen muita tyonteki-
joitd mukaan, koska tarkoituksena on tutkia vain myyntitiimin kokemuksia. Tutkimusjoukko
koostuu seitsemasta naisesta ja yhdesta miehesta. lkarakenne vaihtelee noin 30-60 ika-
vuoden valilla. Matkailualan tydkokemusvuodet vaihtelevat muutamasta vuodesta useisiin
vuosikymmeniin. Joukossa on tiimin esimies seka tydntekijat. Useimmilla tyontekijoilla on
laaja tyonkuva. Myyntihenkiloston toimenkuvaan kuuluu paljon muutakin kuin asiakaspal-
velu. Ty6tehtavat ovat vaihtelevia ja useimmilla on muitakin kuin myynnin tehtévia kuten
taloushallinto, ryhmamatkat, operatiiviset tyot, asiakaspalautteet, esimiestehtavat, hata-

paivystyspalvelu ja jalleenmyyntiverkoston tukeminen.

4.3 Esiymmarrys aiheesta

Tuomi & Sarajarvi (2009, 96) mainitsevat, etta aineistolahtdinen tutkimus on vaikea toteut-
taa siita syysta, etté ei ole olemassa objektiivia havaintoja, vaan tutkija asettaa kasitteet,
tutkimusasetelman ja menetelmat ja nama vaikuttavat aina tuloksiin. Tutkijan pitéisi pystya
varmistamaan, etté analyysi tapahtuu haastateltavien ehdoilla eik& tutkijan omien ennak-
koluulojen pohjalta. Tama kappale on otettu mukaan siita syyst4, etta tutkija tydskentelee
tutkimusjoukon kanssa samassa myyntitiimissa. Tutkija kasittelee paivittdisessa tydssaan
samoja asioita liittyen tydpaikan olosuhteisiin ja omaan toimintaan. Ennakkoluulot- ja odo-
tukset voivat osaltaan vaaristaa tutkimuskysymysten muotoilua ja tasta tulee olla tietoinen,
jotta nain ei tapahtuisi.

Tutkija ja tutkimusjoukko tyoskentelevat hektisessa tydssa, jossa kiireen kokeminen on
helposti lasna. Ennakko-oletuksena on, etta tydntekijat tuntevat kiirettd ja kuormittunei-
suutta, mutta myyntitiimin tydyhteis6 on vahva ja tutkittavat tuntevat tydyhteiséssaén psy-
kologista turvallisuutta, joka edesauttaa jaksamista ja tydsta palautumista. Tutkijan oman
vuosien aikana tapahtuneen havainnoinnin perusteella voidaan olettaa, etta tyontekijdiden
sisdinen motivaatio on korkealla tasolla ja tyontekijat haluavat tydskennella juuri kysei-
sessa yrityksessa ja antavat tayden tydpanoksensa. Tutkijan kasitys on, ettd myyntitiimin

tyontekijoilla on kaikki edellytykset vahvalle tyéntekijan resilienssille.

Tutkija itse, kuten tutkimusjoukkokin, on joutunut viimeisen vuoden opettelemaan uutta
varausjarjestelmaa ja muuttuneita toimintatapoja. Uuden tiedon maara on suuri ja tietoa
tulee jatkuvasti. Uuden opetteleminen ja sisdistaminen on yksi asia, vaikeampi asia voi
olla vanhasta tutusta pois opetteleminen. Muutoksen lapivienti ei ole sujunut ilman vastus-
tusta, mutta oletuksena on, etta tiimilla on ollut hyvin muutosjoustavuutta ja muutokseen

on jo ehditty sopeutumaan. Alkuvuosi 2020 on ollut poikkeuksellinen useiden eri
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matkailualaan vaikuttavien maailmalla tapahtuvien asioiden osalta, ja tAma on aiheuttanut

myyntitiimille lisdkuormitusta normaaliin tydntekoon verrattuna.

4.4 Tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taméan ylemman ammattikorkeakoulun laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmar-
taa tyontekijan resilienssiin vaikuttavien asioiden merkityksia tyontekijanakdkulmasta tar-

kasteltuna.

Tavoitteena on selvittdd kohdeyrityksen kahdeksan hengen myyntitiimin tydntekijéiden ko-
kemuksia liittyen tydympariston olosuhteisiin, omaan toimintaan, muutosjoustavuuteen,

palautumiskykyyn seka tyokykyyn.

Tutkimuskysymyksina ovat:

Minkéalainen merkitys tydymparistolla ja tydyhteisolla on tyontekijalle?
Minkalaisia tyontekijan resilienssia tukevia kykyja ja taitoja on havaittavissa?
— Mitka tekijat tukevat tydntekijan muutosjoustavuutta?

Mitka tekijat vaikuttavat jaksamiseen ja palautumiseen?

Lopuksi haastatteluiden seka kyselyn tuloksien ja sisallonanalyysin avulla kootaan aineis-
tosta tutkimuskysymysten teemojen kéasitteistot seka tehdaan yhteenveto resilienssin edis-
tamisen nakokulmasta niin tyontekijalle kuin tydnantajalle.

4.5 Tutkimusmenetelmat ja aineiston analyysimenetelmat

Tutkimusstrategiana oli empiirinen tutkimus. Tutkimus perustui kokemukseen tutkimus-
kohteesta ja tutkimustulokset saatiin analysoimalla koottua haastattelu- ja kyselyaineistoa.
Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena eli tutkimuksessa pyrittin ymmartamaan
merkityksia kokonaisvaltaisesti. (Jyvaskylan yliopisto 2014.) Tuomi & Sarajarvi (2009, 23,
28) mainitsevat, ettd suomenkielisissa metodioppaissa ja tutkimusraporteissa laadullisen
tutkimuksen synonyymeina on kaytetty termeja laadullinen, kvalitatiivinen, pehmea, ym-
martava seka ihmistutkimus. Laadullista tutkimusta voi myds kutsua ymmartavaksi tutki-
mukseksi. Metodina voi olla ymmartaa tutkimuskohteen henkista ilmapiiria, tunteita, aja-

tuksia ja motiiveja, kuten tassa tutkimuksessa tehdaankin.

Tutkimuksen teossa kaytettiin kaikkia Hirsjarven ym. (2009, 64) mainittuja laadullisen tut-
kimuksen tyypillisia piirteita:

— Tutkimus oli luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa ja aineisto koottiin todelli-
sessa tilanteessa (tutkijan tekemat haastattelut ja séhkdpostikyselyt sovittuna aikana).

— Tutkimuksessa suosittiin ihmista tiedonhankinnan vélineena (keskustelut ja kyselyvas-
taukset).
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— Kaytettiin induktiivista analyysia eli lahtékohtana ei ollut teorian tai hypoteesien testaa-
minen vaan aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Tyypillisesta piir-
teesta poiketen tutkimuksessa kaytettiin myds abduktiivista analyysia teoriaohjaavan
siséllonanalyysin takia.

— Aineiston hankinnassa kaytettiin laadullista metodia eli yksildteemahaastattelua, jossa
tutkittavan aani ja nakdkulma paasivat esille.

— Tutkimusjoukko valittiin tarkoituksenmukaisesti, eli paatettiin etukateen kahdeksan hen-
gen myyntitiimin tutkimisesta.

— Tutkimussuunnitelma muodostui joustavasti tutkimuksen edetessa.

— Tapauksia kasiteltiin ainutlaatuisina ja aineistoa tulkittiin sen mukaisesti.

Voidaan puhua kokonaistutkimuksesta, koska haastattelut ja kysely toteutettiin yhdesta
perusjoukosta, eli kohdeyrityksen myyntitiimin kaikista kahdeksasta tyontekijasta tutkija
poisluettuna. Koska tarkoituksena ei ole ollut etsia tilastollisia sddnnénmukaisuuksia tai
keskimaaraisia yhteyksia, on tutkittavien maara riittava (Hirsjarvi ym. 2009, 181). Saata-
villa oleva nayte olisi kuitenkin pieni maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen tekemisen
kannalta. Laadullisessa tutkimuksessa keskeisimpia aineistonkeruun menetelmia ovat
haastattelu, litterointi, havainnointi seka tekstianalyysi. (Metsdmuuronen 2008, 14.) Tuomi
& Sarajarvi (2009, 71) mainitsevat edellisten lisdksi myds kyselyn.

Tiedon- ja aineistonhankintamenetelmina kaytettiin haastattelua seka kyselya. Haastatte-

lumuotona kaytettiin poikkeusolojen takia videohaastattelua ja kysely tehtiin sdhkoépostiky-
selyna samoilla haastattelurungon kysymyksilla. (Jyvaskylan yliopisto 2014.) Kysymysten

(liite 1) teemoina olivat myyntitiimin tydntekijdiden kokemukset olosuhteista, omasta toi-

minnasta sekéd muutosjoustavuudesta, palautumisesta ja tyokyvysta.

Tutkimuksen paamenetelma oli haastattelu, eli valmiiden avointen kysymyksien esittami-
nen etukateen valikoiduille henkiléille. Toisena menetelména jouduttiin ennakkosuunnitel-
mista poiketen kayttdmaan sahkodpostikyselya kahden henkilon osalta. Haastattelut toteu-
tettiin puolistrukturoituna yksiloteemahaastatteluina. Puolistrukturoidussa haastattelussa
kysymykset voivat olla puoliavoimia tai avoimia ja tdman tutkimuksen osalta kysymykset
olivat avoimia, eli valmiita vastausvaihtoehtoja ei ollut. Teemahaastattelussa oli etukateen
valitut teemat seka tarkentavat kysymykset. Haastattelun teemat, kysymykset ja runko oli-
vat samat kaikille tutkimuksen henkiltille. Etukateen valituilla teemoilla pyrittiin 16ytamaan
tutkimukseen merkityksellisia vastauksia ja teemat perustuivat tutkimuksen tietoperus-
taan. (Tuomi & Sarajéarvi 2009, 75.)

Aineiston analysointia varten haastattelut litteroitiin eli puhtaaksikirjoitettiin. Haastattelut
nauhoitettiin. N&in tutkija pystyi keskittymaan vuorovaikutukseen ja kysymyksien tarkenta-
miseen. Litteroinnin avulla tutkimusaineisto voitiin jarjestelld ja siirtda yleiselle kasitteelli-

selle ja teoreettiselle tasolle ja irrottaa yksittaisista henkildista. Puhtaaksikirjoittamista
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voidaan kayttdd myos tutkittavien puheen organisoimisen ymmartamiseen, mutta tassa
tutkimuksessa keskityttiin pelkéastaan asiasisaltoon. (Metsamuuronen 2008, 14, 48.) Sah-
kopostitse saadut vastaukset siirrettiin samaan muotoon kuin litteroitu aineisto ja vastauk-

set koodattiin. Nain koko aineisto oli samanlaisessa tekstimuodossa.

Alasuutari (2011, 31-33) sanoo, ettd laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta, ha-
vaintojen pelkistamisestd ja arvoituksen ratkaisemisesta eli tulkinnasta. Havaintojen pel-
kistimisessa aineistoa tarkastellaan vain teoreettisen viitekehyksen tai kysymyksenaset-
telun kannalta olennaisesta ndkdkulmasta. Laaja aineisto saadaan hallintaan pelkista-
malla erilaiset havainnot ja nama yhdistetaan vield harvemmaksi joukoksi etsimalla ha-
vainnoille yhteinen nimittaja tai piirre. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta pelkistamisen
tavoitteena olisi maaritella tyyppitapauksia tai keskivertoyksiloita. Laadullisessa analyy-
sissa kannattaa valttaa erottelua ja tyypittelyd. Ideana on muotoilla sellaiset luokittelut,
jotka patevat poikkeuksetta koko aineistoon. Toisessa vaiheessa eli arvoituksen ratkaise-
misessa tehdaan itse tuotettujen johtolankojen pohjalta merkitystulkinta tutkittavasta ilmi-
Osta.

Analyysimenetelmaksi valittiin sisallonanalyysi, joka on perusanalyysimenetelma laadulli-
sen tutkimuksen perinteissa. Siséllonanalyysilla pyrittiin kuvaamaan haastatteluiden sisél-
to6a sanallisesti. Siséllonanalyysi on tekstianalyysia, jonka takia haastattelut litteroitiin.
Analyysin aloittamisessa on ensin paatettava, mika aineistossa kiinnostaa ja kaikki yli-
maarainen tulee jattaa ulkopuolelle. Taméan tutkimuksen osalta aineistossa kiinnosti tieto-
perustassa lapi kaytavat osa-alueet, joiden perusteella kysymysrunko muodostettiin. Ta-
man jalkeen aineistoa kaytiin lavitse ja aineiston Word-tiedostoihin merkittiin jokaiseen
teemaan liittyvat asiat omalla vérikoodilla. Koska aineiston keruu tapahtui teemahaastatte-
lulla, oli aineiston luokittelu helpompaa. Taman jalkeen merkitty aineisto siirrettiin omiin
tiedostoihin teemoittain ja nain saatiin koko myyntitiimin kokemukset saman teeman alle.
Teemoittelussa painotetaan, mita kyseisesta teemasta on sanottu ja etsitddn teemaan liit-
tyvia nakemyksia. Nakemyksien ja kokemuksien lukumaaralla ei ole valia. Aineiston litte-
roinnin yhteydessa koodattu merkint& kuitenkin erottaa, kuinka moni haastateltava on sa-
nonut kyseisesta teemasta ja mitd, jolla pystytaan arvioimaan nakemyksen yleisyytta. Ai-
neistosta voidaan hakea samanlaisuutta tai erilaisuutta. Lopuksi teemoista tehdaan yh-
teenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91-93, 103-104, 106.)

Tutkimuksen aineiston analyysin muotona oli teoriaohjaavan analyysin paattelylogiikka eli
abduktiivinen paattely, joka nahdaan postmodernissa tutkimuksessa toimivana paattelyn
muotona. Teoriaohjaavassa analyysissa on teoreettisia kytkent6ja, mutta naiden ei tar-

vitse pohjautua suoraan teoriaan vaan teoria voi toimia apuna analyysin tekemisessa.
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Tama voidaan nahda niin sanottuna kolmantena tieteellisend péaéattelylogiikkana perintei-
sempien aineistolahtoisen induktiivisen (yksittdisesté yleiseen) ja teorialdhtdisen deduktii-
visen (yleisesta yksittaiseen) rinnalla. Eli teoriaohjaavassa abduktiivisessa paattelyssa tut-
kijan ajatteluprosessissa vaihtelevat aineistolahtdisyys seka teoria. Naita pyritaéan yhdiste-
lemaan toisiinsa puolipakolla tai pakolla. Nain havaintojen tekoon liittyy myés johtoajatus,
eli taman tutkimuksen osalta valmiiksi valitut teemat. Haastattelukysymykset oli aseteltu
tietoperustan pohjalta ja ndin aineisto koostui halutuista teemoista, joista oli mahdollista

johtaa ylaluokat ja paéaluokka jo valmiiksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-97.)

Teoriaohjaava sisallénanalyysi voidaan muodostaa kolmivaiheisesta prosessista:
1. Aineiston pelkistaminen eli redusointi

2. Aineiston ryhmittely eli klusterointi

3. Teoreettisten kasitteiden luominen eli abstrahointi teorian pohjalta

Aineiston redusoinnissa aineistosta karsittiin epaolennainen pois aineistoa tiivistamalla tai
luokittelemalla se osiin. Tekstimuodossa olevasta aineistosta etsittiin tutkimustehtavan
kannalta oleellisia ilmaisuja. Taméan jalkeen tehtiin aineiston klusterointi eli samaa asiaa
tarkoittavat kasitteet yhdistettiin luokiksi ja ndma luokat nimettiin siséltoa kuvaavalla kasit-
teella. Luokista kaytettiin nimityksi& alaluokka, ylaluokka sek& paaluokka. Klusteroinnin ai-
kana ja taman jalkeen oli kAynnissa abstrahointi eli yhdistettiin luokituksia ja nain saatiin
muodostettua teoreettisia kasitteita ja johtopaatoksia. Teoriaohjaavassa analyysissa ndma
kasitteet voitiin tuoda teorian pohjalta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108-111, 117.)

Teoriaohjaava sisallénanalyysi eteni aineiston ehdoilla samoin kuten aineistolahtdinen
analyysi. Tama voitiin kaytanndssa toteuttaa niin, etté alaluokat etsittiin aineistosta ja
nama pyrittiin yhdistamaan teoriasta muodostettuihin ylaluokkiin. Aineistolahtdisen analyy-
sin yhdistdminen teoriaan ei aina onnistu yksinkertaisesti ja aineistosta voi l6ytya teoriaan
kytkeytymatdnta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 117-119.)

4.6 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kevaan 2020 koronaviruspandemian poikkeustilan aikana, joten tama

oli hyvin ajankohtainen resilienssin tutkimisen nékdkulmasta katsottuna.

Tutkimusjoukolta kysyttiin helmikuussa suullisesti lupaa saada haastatella heita tutkimuk-
seen liittyen. Haastatteluajat sovittiin henkilokohtaisesti maaliskuun lopussa ja taman jal-
keen lahetettiin Teams-kokouskutsu videohaastatteluun. Haastateltaville lahetettiin etuka-

teen kokouskutsun yhteydessa tutkimuksen esittely ja haastattelukysymykset. Tuomi &
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Sarajarvi (2009, 73) suosittelevakin, etté tutkittavat voivat tutustua haastattelun aihee-
seen, teemoihin ja kysymyksiin etukateen. Haastattelutilanteen kestoksi arvioitiin yksi
tunti. Videohaastattelun yhteydessa haluttiin hyédyntaa kysymysten kirjallista esittamista
PowerPointin muodossa naytolla seka kysymyksia avattiin selvennyksineen ja esimerkein
(lite 1). Tama on voinut osaltaan vaikuttaa vastaajan kertomuksen asiasisaltéon. Esimerk-
keihin kuitenkin paadyttiin siitd syysta, etta haastattelut haluttiin pitaa tiiviina ja kasitella

enimmakseen tietoperustassa olleita asioita.

Ennen varsinaista tutkimusjoukon haastattelua tehtiin yksi esihaastattelu saman myyntitii-
min tydntekijalle, joka oli vanhempainvapaalla, eika tasta syysta ollut osa tutkimusjoukkoa.
Esihaastattelu tehtiin heti, kun haastattelurungon lopullinen versio oli valmis. Kuten Hirs-
jarvi & Hurme (2015, 72—73) sanovat, esihaastattelu on teemahaastattelun valttaméaton
osa. Esihaastattelu tulee tehda perusjoukkoon kuuluvalle, mutta ei tutkimukseen osallistu-
valle. Esihaastattelujen tarkoituksena on testata haastattelurunkoa, aihepiirien jarjestysta
ja kysymysten muotoilua seké saada selville haastattelujen keskimaarainen pituus. Esi-
haastattelun perusteella tunnin haastatteluaika oli sopiva ja kysymysrunko toimiva. Kysy-
mykset olivat my6s esihaastateltavan mielesta helposti ymmarrettavia.

Tutkimus oli tarkoitus toteuttaa jokaisen kahdeksan tydntekijan laadullisena puolistruktu-
roituna yksildteemahaastatteluna yrityksen kokoustiloissa tydajalla maaliskuun lopussa
2020. Haastattelut on koronaviruspandemian poikkeustilanteesta johtuvien pitkien etatdi-
den takia jouduttu kuitenkin toteuttamaan videohaastatteluina Teams-viestintdpalvelun
kautta huhtikuun alussa 2020. Kaikki haastattelut tehtiin viiden paivan sisalla. Tutkimus
toteutettiin kuuden henkilén osalta tydnantajan luvalla tytaikana ja kahden henkilén osalta

poikkeuksellisesti tydntekijan vapaa-ajalla heidan suostumuksellaan.

Koko aineisto oli tarkoitus kerata haastatteluiden muodossa, mutta vain kuusi haastattelua
kahdeksasta saatiin toteutettua suunnitelmien mukaan. Tutkimus toteutettiin seitseméan
henkilon videohaastatteluina ja kahden henkilon osalta sdhkopostilla lahetettyna kyselyna.
Sahkopostikyselyssa oli samat kysymykset kuin haastattelurungossa (liite 1). Kahteen
sahkopostikyselyyn paadyttiin poikkeuksellisesti siita syystd, etta toinen henkild oli haas-
tatteluiden ajankohtana poissa toista ja toisen henkilon videohaastattelu ei teknisista
syista tallentunut ja han antoi samoihin kysymyksiin vastaukset viela uudestaan sahko-
postilla, eli tutkimus tehtiin kyseiselle henkildlle haastattelun ja kyselyn muodossa. Haas-
tattelut nauhoitettiin Teams-sovelluksessa ja naista otettiin aanitallenteiden varmuuskopiot
epaonnistuneen nauhoituksen jalkeen Onenoten avulla. Haastattelun tallennusta Teams-
sovelluksessa oli testattu useaan otteeseen ja tdma toimi moitteettomasti. Epaonnistu-

nutta tallennusta yritettiin pelastaa yrityksen it-tuen kanssa, mutta tdma ei onnistunut.
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Kaikki tiedostot on tallennettu tietokoneen asemalle, johon ulkopuolisilla ei ole p&a&sya.
Tallennetut video- ja &&aninauhat seka litteroidut tekstit on poistettu pysyvasti heti tutkimuk-
sen valmistuttua. Kaydyt keskustelut ja kirjallisesti saadut vastaukset ovat luottamukselli-

sia ja anonymiteettisyys on haluttu varmistaa.

Haastatteluiden ja sahkopostikyselyn avulla pyrittin saamaan ymmarrys, miten tyéntekijat
kokevat tydympariston olosuhteet, oman toiminnan, muutosjoustavuuden, palautumisen
seka tyokyvyn. Tutkimusjoukon ei tarvinnut kertoa kokemuksiaan resilienssista tai edes
tietdaa mita kasitteelld tarkoitetaan, vaan he kertoivat kokemuksiaan tahan liittyvien asioi-

den osalta. Avoimet kysymykset oli muotoiltu tietoperustan pohjalta.

Haastattelutilanteessa tarkeinté oli saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta ai-
heesta. Tarkoituksena oli tutkia vastaajien subjektiivisia kokemuksia. Tavoitteena ei ole
ollut saada pelkkia mielipiteitd vaan patevaa tutkimusaineistoa. Haastattelutilanne oli jous-
tava ja avoin ja keskustelu oli vuorovaikutteista tutkittavan kanssa. Videohaastattelutilan-
teessa pystyttiin heti myds tarkentamaan kysymyksia. Haastattelijan tavoite oli olla mah-
dollisimman neutraali ja tasta mainittiinkin haastateltaville, ettd haastattelija ei esita vali-
kommentteja tai muita vahvistavia mielipiteitd. Haastateltavat olivat selkeasti suurimman
osan aanessaé ja haastattelijan tehtavaksi jai kysymysten seka tarkentavien huomioiden

esittaminen.

Haastatteluaineisto litteroitiin eli puhtaaksikirjoitettiin vimeistaan seuraavana paivana
haastattelusta. Puhekielen piirteet litteroitiin sanasta sanaan, mutta turhat taytesanat, tois-
tot ja aannahdykset seka tutkimuksen kannalta taysin eparelevantit kohdat jatettiin pois.
Litteroiminen tehtiin nain siksi, etta haastatteluaineiston kiinnostus kohdistui nimenomaan
asiasisaltoon. Hirsjarvi & Hurme (2015, 138) mainitsevatkin, etta sanasta sanaan litteroi-
minen voidaan tehda koko haastatteludialogista tai se voidaan tehda valikoiden esimer-

kiksi vain haastateltavan puheesta tai valituista teema-alueiden osioista.

Kuuden litteroidun haastatteluaineiston kesto oli yhteensa 3h46min eli keskimaarin 38min
per haastattelu. Pisin haastatteluosuus kesti 50min ja lyhyin 22min. Haastattelutilanteet
kestivéat noin tunnin, mutta alku- ja loppuosioita ei hauhoitettu. Nauhoittamattomat osuudet
sisdlsivat tutkimuksen alustusta ja vapaata keskustelua, joita ei nahty tarpeelliseksi nau-
hoittaa. Tutkimuksen teemoista olisi voinut haastatella pidemp&an, mutta poikkeukselli-
sessa vahaisten henkildstoresurssien tilanteessa haastattelut pidettiin tarkoituksella tii-

viina.
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Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 48 sivua. Kahdesta sahkopostikyselysta kertyi yh-
teensa 6 sivua, eli sdhkdpostikyselyn vastaukset olivat selkeésti lyhyempia kuin haastatte-
lutilanteessa, mutta tiiviistetyista vastauksista sai aineiston kannalta kuitenkin oleellisen
tiedon. Litterointi oli sujuvaa, koska nauhoituksen purkulaitteena kaytetyn VLC-mediasoit-
timen avulla puhevauhdin pystyi hidastamaan kolmasosaan normaalista ja nopealla kym-
mensormijarjestelmalla ei useinkaan tarvinnut kelata nauhaa taaksepain tai pysayttaa sita.
Kirjoitustahti pysyi yllattavan nopeana. Haastatteluiden purkamiseen ei kaytetty teksti-
analyysiohjelmaa, mutta litterointitekstiin seka jo valmiiksi tekstimuodossa oleviin sahko-
postin kyselyvastauksiin lisattiin haastateltavan kohdalle tunniste H1-H8, jolloin sisal-
I6nanalyysin teemoittelun yhteydessa tunnistetiedot saatiin jokaiseen leikattavaan tekstiin
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 141).

Hirsjarvi & Hurme (2015, 142) toteavat, ettd haastatteluotteiden teema-alueittainen erittely
luo yhden ongelman, eli kokonaisuus pirstoutuu kasittelyvaiheessa. Mutta teemojen mu-
kainen kasittely ja yhdistely on nahty taman tutkimuksen kannalta oleellisena, koska tar-
koitus oli tehda paatelmia laajemmista kokonaisuuksista eikéa yksittdisen haastateltavan
ajatuksista.

Aineiston analyysi oli alkanut jo haastattelutilanteessa ja aineiston purkamisvaiheessa.
Purettua aineistoa luettiin kokonaisuutena ja useaan kertaan. Aineisto tuntui alkuvai-
heessa vaikealta pitaé koossa ja sisaltavan loputtomasti yksityiskohtia. (Hirsjarvi & Hurme
2015, 143.) Aineiston analyysitavat jaotellaan karkeasti kahdella tavalla eli selittamiseen
pyrkivassa tavassa on tapana kayttaa tilastollista analyysia ja tasta paatelmien tekoa ja
ymmartamiseen pyrkivassa tavassa laadullista analyysia ja paatelmien tekoa (Hirsjarvi
ym. 2009, 224). Taman tutkimuksen osalta kaytettiin laadullista analyysia eli pyrittiin ym-

martamaan ja tekemaan paatelmia.
Kuvio 12 kuvaa analyysin etenemisen teoriaohjaavan sisallonanalyysin mukaisesti. Teo-

riaohjaavan sisallénanalyysin kaytto oli perusteltua, koska tutkimuksen tietoperusta on

laaja. Tyontekijan nakokulma ja kokemus ovat kuitenkin keskiossa.
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Haastatteluiden kuunteleminen, litterointi ja koodaaminen seké sahkdpostikyselyvastauksien sirtdminen samaan
muotoon ja koodaaminen

v

Haastattelu- ja kyselyaineiston lukeminen ja sisaltdon perehtyminen
\

Aineiston pilkkominen ja teemoittelu erillisiin tiedostoihin haastattelukysymysten mukaan
v

Alkuperdisimaisujen valikoiminen ja naista johdettujen pelkistettyjen iimausten luominen (tivistaminen eli redusointi)
\

Pelkistettylen imausten listaaminen (ryhmittely el klusterointi)
v

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista iimauksista (ryhmittely eli klusterointi)
\

Pelkistettyjen imausten yhdistaminen ja alaluokkien muodostaminen (k3sitteellistiminen eli abstrahointi)
v

Alaluokkien yhdistaminen osin teoriasta johdettuinin ylaluokkiin (teoriaohjaava siséllinanalyysi eli abduktio)
\

Ylaluokkien yhdistaminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen, joka on johdettu suoraan tutkimuskysymyksesta ja
joka on nimeltaan tydntekijan resilienssi (yhteenveto)

Kuvio 12. Tutkimuksen analyysin eteneminen (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2009, 109)

Ensin litteroitu tekstiaineisto on teemoiteltu olosuhteiden, oman toiminnan ja resilienssin
iimenemisen mukaan erillisiin Word-tiedostoihin niin, etta yhden teeman alle on koottu
kaikkien vastaukset kyseiseen aihepiiriin liittyen. Taman jalkeen ryhdyttiin hahmottele-
maan sisadlldnanalyysin luokittelun matriisia, eli pyrittiin I16ytdmaan ylaluokat, jotka toimisi-
vat muun aineiston luokittelun johtotahtind. Word-tiedostoista siirryttiin Excelin hyddynta-
miseen ylaluokkien ryhmittelyjen osalta. Aineistosta valittiin ylaluokkien alle teemojen mu-
kaisia alkuperaisilmaisuja, jotka ovat voineet olla laajojakin puheenvuoroja, ja naistéa luo-
tiin pelkistetyt ilmaukset. Laadullisessa analyysissa olisikin pyrittava pelkistamaéan pelkis-
tetyt ilmaukset mahdollisimman suppeaksi havaintojen joukoksi (Alasuutari 2011, 33), ku-
ten tassa tutkimuksessa on pyritty tekemaan. Siita syysta pelkistetyt ilmaukset on nimetty
hyvin yleisella tasolla ja pyritty valttdm&aan negatiivisia tai positiivia ilmauksia (liite 3). Pel-
kistetyista ilmauksista hahmoteltiin useita alaluokkia abstrahoinnin eli kasitteellistdmisen
avulla. Alaluokat yhdistettiin kuuteen, osin teoriasta johdettuun ylaluokkaan, joita olivat
tyoympariston ja tydyhteisén merkitys, tydn organisointi ja johtaminen, tydntekijan re-
silienssia tukevat kyvyt ja taidot, tydntekijan muutosjoustavuutta tukevat tekijat seka tyon-
tekijan jaksamiseen ja palautumiseen vaikuttavat tekijat (taulukot 2—7). Nama ylaluokat
yhdistettiin yhteen paaluokkaan eli tyéntekijan resilienssiin (liite 2). Yla- ja paéluokat on

osin johdettu teoriasta, jonka takia analyysin voidaan sanoa olevan teoriachjaava
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analyysi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109.) Lopuksi luokittelujen tuloksista on tehty tyonteki-

jan resilienssin edistamisen kiitostaulu (kuvio 13).
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5 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tuloksissa nakyi koronaviruspandemian takia meneillaan ollut poikkeustila.
Haastattelut ja sahkopostikysely toteutettiin 3—4 viikon etatdiden tekemisen jalkeen. Haas-
tattelut tehtiin poikkeuksellisimpana ajankohtana, mita on ollut mahdotonta kuvitella etuka-
teen. Yhteiskunta oli sulkeutunut ja tutkimusjoukko tydskenteli etatdissa. Vapaa-aika vie-
tettiin paéosin kotona karanteenimaisissa olosuhteissa ja normaali vapaa-ajan ja tyon
rytmi saattoi olla hairiintynyt. Yritykset joutuivat sopeuttamaan toimintojaan ja suurim-
massa osassa matkailualan yrityksia ilmoitettiin lomautuksista liiketoiminnan pysahdyttya

viranomaispaatosten takia.

Kuten Hirsjarvi & Hurme (2015, 207) toteavat, haastatteluaineisto on tilannesidonnaista.
Taman vuoksi tutkittavat voivat antaa haastattelutilanteessa erilaisia vastauksia kuin jos-
sakin toisessa tilanteessa. Taméa on otettu huomioon tuloksia tulkittaessa ja tulosten yleis-
tamista ei liioitella. Tarkoituksena ei ole yleistad, vaan luoda kasitteita ja nakoékulmia ai-
neiston perusteella. Alasuutari (2011, 88) jakaa tutkimusmateriaalin fakta- ja naytenako-

kulmaan. Taméan tutkimuksen osalta kyseessa on naytenakokulma.

Tulosten havainnollistamiseen ja elavdittamiseen tarkoitetut aineistosta valitut lainaukset
on osin pelkistetty yleiskielelle anonymiteetin varmistamiseksi. Pienessa myyntitiimissa on
mahdollista tunnistaa henkilon kayttdma puhetyyli. Kaikista haastattelu- ja kyselysitaa-
teista on pyydetty asianomaisen lupa julkaisuun.

Haastatteluiden ja sahkopostikyselyn aineiston hankinnan kysymysrunko on liitteend 1.
Seuraavissa alaluvuissa kasitellaén tutkimusaineiston perusteella saatuja tuloksia. Kaikki
alla mainitut teemat ovat kytkoksissa opinnaytetyon tutkimuksen paailmioon eli resiliens-

siin.

Tulosten teemoina ovat tydyhteison ja tydympadriston merkitys, tyén organisointi ja johta-
minen, tydntekijan resilienssia tukevat henkildkohtaiset kyvyt ja taidot, tydntekijan muutos-
joustavuutta tukevat tekijat seka tyontekijan jaksamiseen ja palautumiseen vaikuttavat te-
kijat.
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5.1 Tyoéympariston merkitys

Alla taulukko 2 aineistosta esiin nousseista tydympariston merkityksiin liittyvista kasit-

teista.

Taulukko 2. Tydympariston merkitykseen liittyvét kasitteet

Tydpaikan sijainti ja viihty-
VYYS

Avokonttorin sopivuus tyo-
ympéristdna

Etatdiden mahdollisuudet

Tydpaikan sijainnin katevyys

Toimistotyén mielekkyys

Etatdiden toimivuus

Toimitilojen ulkopuolisen ym-

Avokonttorin vaikutus tydnte-

Etatéiden tehokkuus

périston viihtyvyys koon
Tybympariston vaikutus ty6- | Avokonttorissa ilmenevat kes- Etatoissa keskittyminen
panokseen ja motivaatioon keytykset

Tybympaéristdssa viihtyminen

Avokonttorin hairidtekijat

Etatdiden ergonomia

Siséilman ja lampétilan merki- | Avokonttorin vaikutus yhteisol- Viestinta etatoissa

tys lisyyteen
Avokonttorin tunnelma
Arvostus omaa tydymparistoa
kohtaan
Tiedonkulku avokonttorissa

TyOpaikan sijaintia ja viihtyvyytta kasiteltiin neutraalein tuntein. Vastauksissa nousi sel-
keasti esille tydpaikan keskeinen sijainti. Toimipaikka sijaitsee Helsingin keskustassa kat-
tavien liikenneyhteyksien solmukohdassa, johon tydntekijoiden on kateva saapua. Toimis-
totila on ollut alusta asti, eli kymmenen vuotta samassa rakennuksessa. TyOympariston
viihtyvyys tuli muutamaan otteeseen esille, mutta myos eridvia mielipiteita toimistomai-
sesta sisustuksesta esitettiin. Osa mainitsi sisdilman laadusta ja tAman osalta oli myds
eridvia mielipiteita. Tydymparisto ei kuitenkaan herattanyt vahvoja tunteita, vaan tama
otettiin neutraalisti. Kun tydympariston fyysiset perusasiat ovat kunnossa, tarkeinta lienee
toimiston tunnelma ja ilmapiiri. Erityisesti korostui halukkuus olla toimistolla yhdessa mui-
den kanssa. Tahan voi osaltaan myds vaikuttaa poikkeustilanteen takia tehdyt pitkat eta-

tyot. Tydympariston mainittiin vaikuttavan osaltaan tydpanokseen ja motivoitumiseen.

Avokonttorin sopivuutta tydympaéaristona ei kyseenalaistettu. Avoimiin toimistotiloihin
on totuttu ja tasta l6ydettiin hyvia seka kielteisiakin puolia. Aineistosta esille nousi kuiten-
kin yleinen tyytyvaisyys toimistotiloja kohtaan. Toimiston hyvina puolina nahtiin yhteisolli-
syys, tybpaikan tunnelma, tykavereiden seura seké tiedonkulun helppous kollegoiden va-
lilla. Kun myyntitiimi istuu l&hekkain, on nopeaa ja helppoa kysya tydkaverilta. Avokontto-
rin eli samassa tilassa istumisen mainittiin helpottavan tiedonkulkua. Eras vastaaja sanoi,

ettd ndin saattaa myo6s kuulla omaan tyohon vaikuttavista asioista.

Kielteisina puolina mainittiin keskeytykset ja hairiot, jotka keskeyttavat tyontekoa. Varsin-
kin keskittymista vaativat tehtavat tai hektisempi tyotahti vaikuttivat keskeytyksien ja héi-

ridtekijoiden kokemiseen. Hairidtekijoind mainittin muun muassa tyokavereiden

54



kovaaaninen keskusteleminen asiakaspuheluiden aikana seké kollegoiden keskeytykset.
Tyontekijan sopeutuvuus monitilatoimistossa tapahtuviin melu- ja hairidtekijoihin vaihteli.
Avokonttorin melutaso ja halind ymparilla saattaa arsyttad, erityisesti kiireessa ja paljon

keskittymista vaativissa tehtavissa.

My@s toimistotydn mielekkyys mainittiin, joka vaikuttaa tydymparistén kokemiseen, eli so-

piiko itse enemman toimistotyohon vai esimerkiksi liikkuvampaan tyéhon.

Etatdiden mahdollisuudet tulivat esille haastatteluiden ajankohtana tehtyjen pitkien eta-
téiden takia. Toimiston mahdollisia melu- ja hairidtekijoita voidaan vahentaa etatdiden
avulla. Kun tydntekijan on mahdollista halutessaan tehda etatéitd, voi tama vaikuttaa posi-
tilvisesti jaksamiseen ja tyttehoon. Poikkeusoloista johtuvat pakolliset jo lahes kuukauden
jatkuneet etétyot ndhtiin suurimmaksi osaksi kielteisend, poikkeuksiakin 16ytyi.

Etatoista mainittiin parempi keskittyminen tydntekoon ja tyétehon parantuminen. TAma
voidaan nédhda myds tydnantajan kannalta positiivisena puolena. Haasteina mainittiin
kommunikoinnin sujuvuus. Toimistossa vuorovaikutus koettiin parempana. Pitkien etatoi-
den tekemisen takia tiimi kommunikoi keskenaan enimmékseen sahkoisesti Teams-vies-
tintdpalvelun kautta. Talléin on keskeisté, miten tarkeét tiedot ja informaatio saadaan kai-
kille selkeésti. Kuinka selkeéasti sahkopostiviestit kirjoitetaan ja miten nama tulkitaan. Kah-
denkeskiset Teams-keskustelut eivat vie infoa kaikille osapuolille ja samaa asiaa saate-
taan kysya useaan kertaan eri henkildiden toimesta. Eras vastaaja koki pitkien etatdiden
sahkdisen viestinnan aiheuttavan valilla haasteita viestien tulkinnassa ja viestit saatetaan

kokea liian "tylyind”.

Ehka eniten mua ahdistaa tassa se, etta ei valttamatta jaksa ja pysty kommunikoi-

maan niin rakentavasti kuin ehka olisi syyta. Se, etta tulee suoraviivaisesti kirjoitet-
tua vastauksia, vaikka chat-kysymyksiin, kun sité ei ole itse henkilokohtaisesti selit-
tamassa paikalla, niin se voi vaikuttaa sitten semmoiselta tylylta.

Myés tydergonomia mainittiin haastavana poikkeusolojen aikana tehdyissa pitkissa eta-

toissa. Kotona ei valttdmatta ole erillista tai sopivan ergonomista tilaa tydnteolle.
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5.2 Tyobyhteisdn merkitys

Alla taulukko 3 aineistosta esiin nousseista tyoyhteison merkityksen kasitteista.

Taulukko 3. Tyodyhteison merkitykseen liittyvat kasitteet

Tydyhteison tuki

Tyoyhteison ilma-
piiri ja yhteistyo

Turvallisuuden
tunne tydyhteiséssé

Kollegoiden arvos-
taminen

Avun kysyminen Tydilmapiiri Luottamus Tiimin arvostaminen
Avun saaminen TyoOyhteis6on kuulu- | Virheisiin suhtautumi- | Tyokavereiden kunni-
misen kokeminen nen oittaminen
TyoOkavereilta saatu Tervetulleeksi tunte- Virheiden tekeminen Tyokavereiden huo-
tuki minen sallittua mioiminen
Toisen tukeminen Yhdessa selviytymi- Ristiriitojen ratkaise- Oman tyépanoksen
nen minen antaminen tiimille

"Huonon paivan” ym-
martaminen

Myyntitiimin yhteistyo

Oikeudenmukaisuus

TyOkavereiden seu-
ran arvostaminen

TyOkaverin stressin
ymmartaminen

Yhteistydn sujuvuus

Tasavertaisuus

"Samassa veneessa

"Yhteen hiileen puhal-

Tasapuolisuus

oleminen” taminen”
Toisen auttaminen Tsemppaaminen Asiallisuus
Empatia Vuorovaikutus Avoimuus

Kommunikaatio

Hierarkioiden ja "kup-
pikuntien” poissaolo

Tyodyhteison tuki tuli esille useaan otteeseen. Avun saaminen ja antaminen korostuivat.
Toisia autetaan mahdollisuuksien mukaan. Yksi vastaaja kertoi haastavien asiakaskontak-
tien purkamisen tyokavereiden kanssa helpottavana vertaistukena. Mainittiin myds, etta
"kaikki ovat samassa veneessa”, eli nahtiin koko myyntitiimin tilanne. Poikkeusolojen
haastavuus nakyi myds empatian tuntemisena tydkavereita kohtaan. Mainittiin myds, etta

tyokaverin turhautuminen tai huono paiva ymmarrettiin.

Erés haastateltava kuvasi myyntitiimia seuraavasti: "Mielestani meill& on tosi hyva tiimi.
Kommunikaatio kylla pelaa. Ja me back-up each other. Voi aina pyytaa jeesia tai siirtda
jotain ty6tehtavia. Mielestani meilla on tosi hyva tydymparisto, tydhenki”.

Tyoyhteison ilmapiirid ja yhteistydta kuvailtiin muun muassa "mukavana”, "ystavalli-

sena”,

LRI 1]

valittbmana” "avoimena” ja "mutkattomana”. Vuorovaikutus mainittiin "kaverilli-
sena” ja "asiallisena”. Eras vastaaja kertoi, ettéd han koki tyot aloittaessaan heti itsensa ter-
vetulleeksi joukkoon. Muutama mainitsi myds yhteen hiileen puhaltamisen ja toisten
tsemppaamisen tarkeyden varsinkin haastavissa poikkeusolosuhteissa. Huomautettiin
mya@s, etta tiimin ja koko tydyhteisén kannalta voisi viela enemman korostaa yhdessa sel-

viytymista, tdma voisi keventda poikkeusolojen henkista kuormitusta.

Tietoperustassa kasiteltiin psykologista turvallisuutta. T&han kuului muun muassa omien
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mielipiteiden ilmaiseminen turvallisesti seka luottamus tydyhteison kesken. Henkilékohtai-
sistakin asioista voi halutessaan jutella. Vastauksista kavi ilmi, etté turvallisuuden tunne
tyoyhteisdssa oli korkea. Virheiden tekeminen on sallittua ja niihin suhtauduttiin ymmaér-
tavaisesti ja rakentavasti. Ikdvana toimintana nahtiin, jos virheesta mainitaan muille eika
otettu tata ensin puheeksi asianomaisen kanssa. Turvallisuuden tunteeseen vaikuttaa
my0s hierarkioiden ja kuppikuntien poissaolo, joka nayttaytyy tasapuolisuutena ja tasaver-
taisuutena. Erds vastaaja otti esille myds ristiriitojen ratkaisemisen tarkeyden ja oikeuden-

mukaisuuden kokemisen.

Kollegoiden arvostaminen ja huomioiminen mainittiin konkreettisesti esimerkiksi ty6pai-
kalla ajoissa olemisena eli mydhastelyn valttamisena. Oman tydépanoksen antaminen ja

muiden tekeminen samoin osoittaa tiimin kunnioittamista. Yksi vastaaja kertoi, ettd hanen
mielestaan kaikki pyrkivat parhaansa mukaan tekemaan samalla tavalla toita. Tyokaverei-

den seuran arvostaminen varsinkin pitkien etatdiden jalkeen mainittiin.

5.3 Tyo6n organisointi ja johtaminen

Alla taulukko 4 aineistosta esiin nousseista tyén organisoinnin ja johtamisen kasitteista.

Taulukko 4. Tydn organisoinnin ja johtamisen kasitteet

Viestinta ja sen johtaminen

Osaamisen kehittaminen

Ty6hyvinvoinnin johtami-

nen
Vahva johtaminen Uuden oppimisen mahdollista- | Tasavertaisuuden varmistami-
minen nen
Paatoksenteko Riittdvan koulutuksen varmis- Oikeudenmukaisuuden var-
taminen mistaminen
Riittdva informaatio johdolta Valmiudet ja tyokalut tehta- Ty6nantajan puuttuminen
vien hoitamiseen epéakohtiin
Sisaisen informaation riitta- Etenemismahdollisuuksien tu- | Tukeminen haastavissa tilan-
VYYS keminen teissa
Tiedonvalityksen kattavuus Kehittamisehdotuksien kuun- Tyontekijoiden jaksamisesta
teleminen huolehtiminen

Tiedonvalityksen sujuvuus

Yhteishengen luominen ja voi-
mistaminen

Viestinndn selkeys

Tydn suunnittelu

Tyontekijdiden arvostaminen

Riittavat ohjeistukset

Sopivan tydkuormituksen var-
mistaminen

Palkitseminen

Selkeét ohjeistukset

Henkildkunnan riittavyys

TyOnantajan joustavuus

Yhtenaisen tiedon varmistami-
nen

Selkeiden tydnkuvien ja tyo-
tehtavien varmistaminen

Palaverit informaation lahteind

TyOn- ja vastuunjako

Yrityksen linjauksen selkeytta-
minen sisaisesti

Tyon jarjestaminen tehok-
kaasti

Tehtévien jarkeistaminen

Jarjestelmien toimivuuden
varmistaminen
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Tyon jarjestamista tehokkaasti voidaan tehda hyvalla tyén suunnittelulla ja tehtavien jar-
keistdmisellda. TAh&n auttavat selkeiden tydnkuvien ja ty6tehtavien varmistaminen. Osa
haastateltavista mainitsi, ettd omat vastuualueet ja tiedotus siité, kuka hoitaa ja tekee mi-
takin, auttavat tyonteon selkeyttamisessa. Etatdiden aikana ja poikkeusolosuhteissa tama
helpottaa erityisesti. Mikali tydnkuvat ovat epéselvat ja esimiehet tai tydntekijat eivat tieda

mitd muut tekevat, luo tama stressia entisestaan.

Henkilokunnan riittavyys tuli muutamaan otteeseen esille, johon osaltaan vaikuttivat haas-
tatteluhetkelld Suomessa ollut poikkeustila ja tasta syysta myds kohdeyrityksessa tapah-
tuneet lomautukset. Matkatoimistoalan yritykset olivat joutuneet lomauttamaan henkilos-
toéa kulujen karsimiseksi. Liian vahainen henkildkunta ja tasta aiheutuva stressi mainittiin
muutamaan otteeseen. Tydomaara oli kuitenkin merkittava asiakkaiden kotiuttamiseksi ul-
komailta, matkojen siirroissa, matkojen peruutuksissa, asiakkaiden rahojen palautuksissa

sekd muissa operatiivisessa tehtavissa.

Jarjestelmien toimivuudesta tai pikemminkin niiden toimimattomuudesta tuli useampi mai-
ninta. Esimerkiksi uusi kayttoonotettu puhelimen toiminnanohjausjarjestelma koettiin hy-
vana ja tarpeellisena, mutta kaytannon tydssa tama oli aiheuttanut lisatyota. Kuten eras
haastateltava kuvasi, etta aluksi kaikki jarjestelmét eivat aina toimi taydellisesti, joka voi

aiheuttaa turhautumista. Mutta nopeasti oppii jarjestelmien "kikka kolmoset”.

Viestinta ja sen johtaminen tuli esille haastavissa tilanteissa. Selkean johtajuuden puute
aiheuttaa tyontekijoissa epavarmuutta. Kriisi- ja poikkeustilanteissa, kuten esimerkiksi nyt
koronaviruspandemian aikana, paatdksien teko ja riittdva informaatio johdolta auttavat
tyotehtavien hoidossa ja poistavat epéatietoisuutta. Useat haastateltavista mainitsivat riitta-
vien ohjeistuksien tarkeyden. Riittavien ohjeistuksien puute mainittiin yhtena stressin ai-
heuttajana. Erds haastateltava totesi, ettd jos han ymmartaisi yrityksen ohjeistuksen pa-

remmin, tarpeellisten ehké ikdvampienkin asioiden tekeminen tuntuisi jarkevammalta.

Palavereiden hyoty tiedonsiirrossa mainittiin muutamaan otteeseen varsinkin poikkeusti-
lanteen aikana. Palavereissa tietoa voi sisdistda nopeasti ja séhkopostiohjeistukset saat-
tavat jaada sahkopostitulvan sekaan ja saadun tiedon tulkitseminen samalla tavalla koko
tyOyhteisdssa voitaisiin varmistaa. Mainittiin, ettd varsinkin poikkeustilanteissa voisi pitaa

lyhyenkin palaverin paivittain.
Osaamisen kehittaminen nousi esille. Useat haastateltavat mainitsivat, etta he haluavat
oppia uutta ja laventaa tydonkuvaansa. Uuden oppiminen nahtiin pelkéastaan positiivisena

ja motivoivana.
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Useimmat vastaajat olivat sitéd mielta, ettd he ovat saaneet tarvittavat koulutukset ja oh-
jeistukset. Muutama mainitsi, ettd yhden isoimman muutoksen eli uuden varausjarjestel-
man kayttéonoton kohdalla seké asiakastietojarjestelma CRM:n kohdalla koulutusta olisi
voinut olla enemman. Useampi totesi, ettd kaytanto ja tekeminen ovat kuitenkin opetta-
neet parhaiten.

Aineistosta l6ytyi useita yksittaisia kohtia, joilla tydnantaja pystyy tukemaan tyéhyvin-
voinnin johtamista. Naita olivat esimerkiksi oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvoisuuden
varmistaminen esimiestasolla, tydnantajan puuttuminen epéakohtiin kuten myéhéastelyyn

seka yhteishengen luominen ja voimistaminen varsinkin haastavien tilanteiden aikana.

Tukeminen haastavissa tilanteissa auttoi jaksamisessa. Tyontekijalle voi olla merkittava
asia, etta esimiestasolla huolehditaan henkilékohtaisesti tydntekijan jaksamisesta, kuten
eras tyontekija kertoi.

Arvostan, ettd sain puhelun viime perjantaina, kun han soitti vaan kysyakseen, etta
kuinka jaksan, koska han tietad, etté otan hyvin henkilékohtaisesti kaiken tekemi-
seni. Han oli huolissaan voinnistani, jaksamisestani. Mista olin todella otettu. Oike-
astaan se oli tosi voimaannuttava se puhelu. Ja siind tuli se olo, etté tekee jotain
mill& on merkitysta ja joku oikeasti ndkee ja valittaa. Se oli tarkea kylla.

Yksi haastateltavista totesi tydnantajan joustavan todella paljon, varsinkin liittyen ty6aikoi-
hin sek& etatdiden tekoon
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5.4 Tydntekijan resilienssia tukevat kyvyt ja taidot

Alla taulukko 5 aineistosta esiin nousseista nakokulmista liittyen tyontekijan kykyihin ja tai-

toihin.

Taulukko 5. Tyontekijan resilienssia tukevien kykyjen ja taitojen kasitteet

Tydntekijan itsetuntemus

Tyotehtavien hallinnan
tunne

Keskittymiskyky

Tyon merkityksellisyys

Omien tdiden hallitseminen

Hairididen poissulkeminen

Ammattiylpeys Kyky loytaa itselle sopivat ty6- Keskeytysten kuormittavuu-
tavat den kokeminen
Tyomoraali Kyky priorisoida tydtehtavia Keskeytyksien vaikutus ty6-

tehtéavien hoitoon

Oman asenteen merkitys

Aikataulutuksen hallitseminen

Kyky palata tyétehtavaén kes-
keytyksen jalkeen

Omasta ty0sta nauttiminen

Ennakoiminen osana toiden
hallintaa

Rauhattomuuden kokeminen

Omaan tydhdn suhtautuminen
eri ndkdkulmista

Suhtautuminen tydtehtévien
maéardan ja kasautumiseen

Oman tyonteon keskeyttami-
nen

Omien voimavarojen tunnista-

Tottumus monen asian sa-

Taukojen pitaminen

minen manaikaiseen tekemiseen
Omiin virheisiin suhtautumi- Kyky hyvaksya ei-mielekkaat
nen tyotehtavat
Omien tunteiden tunnistami-
nen

Armollisuus itsed kohtaan

Halu uuden oppimiseen

Sopeutumiskyky

Halu kehittya tyossa Stressinsietokyky
Palvelualan soveltuvuus Halu oman toiminnan paranta- Kyky hoitaa haastavat tilan-
miseen teet
Palveluasenne Oma-aloitteisuus Haastaviin tilanteisiin asennoi-
tuminen
Halu hyvan asiakaspalvelun Avun pyytaminen Haastaviin tyotehtaviin tarttu-
tuottamiseen minen

Empaattisuus asiakkaita koh-

Oppiminen kokeilemisen

Epé&varmuuden sietdminen

taan kautta
Asiakkaan nakokulman ym- Oppiminen tekemisen kautta | Jarjestelméahaasteisiin suhtau-
martaminen tuminen

Tyontekijan itsetuntemus vaikuttaa tyontekijan resilienssiin. Oman tyén tunteminen mer-

kitykselliseksi nousi vahvasti aineistossa esille. Talla tarkoitettiin osaltaan juuri nykyista

tyota, mutta myos tyon yleista merkitysta elamassa. Useita vuosia alalla ollut haastatel-

tava kertoo, etta tuskin olisi ollut alalla nain pitkaan, jos matkailualan ty6 ei antaisi merki-

tysta.

Merkityksellisyyden yhteydessa mainittin myds ammattiylpeyden tunteminen: "Olen huo-

mannut, ettd ensimmaistd kertaa elamasséa koen ammattiylpeyttd. Nyt ensimmaista kertaa

ylpe&na kohtaa ihmisi&, tuo ilmi oman tekemisensa ja ammattinsa, koska se on aina ollut

sellainen unelmien saavutus”.
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Oman asenteen merkitys ja omaan ty6hon suhtautuminen eri nakdkulmista ja tata kautta
hyddynnettavissa oleva omien tunteiden tunnistaminen auttavat tyosséa jaksamisessa ja

tyon mielekkyyden kokemisessa.

Kaikki on asenteesta kiinni, mielesténi. Ei se auta mitaan, jos ajattelee negatiivisesti.
Tykk&an kuitenkin téstd omasta tydstani, vaikka on vaikeita aikoja. Joskus miettii,
etté ei hemmetti, etté nyt oli rankka paiva. Kun on kuitenkin kivoja asiakkaita ja ki-
voja ty6pdivid, niin on ihanaa, etta voit katsoa asiakkaalle jotain matkoja tai kertoa
jostain hotelleista ja nain ja niille tulee hyva fiilis siita ja sitten itsellekin tulee hyvé
fiilis siitd. Tallaiset tilanteet ovat kivoja, mitéa yritdn muistaa silloin, kun tulee niitéa
stressaavia péivia.

Varsinkin haastavan poikkeusolosuhteiden aikana omien voimavarojen tunnistaminen ja
armollisuus itsea kohtaan voi helpottaa henkisté jaksamista. Oma ymmarrys siitd, miké ai-
heuttaa kuormitusta ja miten jaksamistaan pystyy helpottamaan, auttaa tyttaakan kasitte-

lemisessa.

Taytyy vastaanottaa niin paljon sitd ihmisen turhautumista, etta ei pysty tietylla ta-
valla suoriutumaan tydtehtévistd, asiakaskontakteista haluamallaan tavalla. Miké& on
tietylla tavalla omien arvojen vastaista, koska haluan suoriutua mahdollisimman hy-
valla tavalla ja tuottaa asiakkaalle mahdollisimman lamminhenkisen kokemuksen ja
kohtaamisen. Mika tietylla tavalla on omaa tyémoraaliani vastaan. Mutta siinékin
talla hetkella, kun tilanne on mik& on, niin olen myds armollinen itselleni.

Omiin virheisiin ei aina pystytad suhtautumaan mydétatuntoisesti. Muutama mainitsi, etta
muut eivat tuomitse tai syyllista virheista vaan naihin suhtaudutaan rakentavasti, mutta

tyontekija itse ottaa taman raskaammin.

No ainakin itse soimaan itseé&ni pahemman kerran. Olen ehka itse itseni pahin krii-
tikko. Itse todella, todella vaikeasti sallin niita virheitd henkilokohtaisesti, ja sitten jos
niité tapahtuu, niin on kyse elamasta ja kuolemasta henkilokohtaisesti. Kylla se on
sitten oikeastaan toi tyotiimi, joka kannattelee ja taputtelee olkapaalle, etta kylla se
sSiitd, ettd on ihan ok.

Aineistossa korostui tydntekijdiden halu uuden oppimiseen. Uusien asioiden opettelu ku-
vattiin myonteisilla adjektiiveilla ja tahan ei suhtauduttu kuormittavana tekijana. Eras haas-
tateltava mainitsi, han on alalla, jossa haluaa luoda uraa, eikéd han pitanyt tyétansa pel-

kastaan mina tahansa tyona, vaan hanella oli halu kehittya ja oppia uutta. Yksi kertoi mie-

lellansa vastaanottavansa uusia tyotehtavia, jotta pysyy vauhdissa.

Mielellani vastaanotan tyotehtavia, mielellaén uusia tydtehtéavid. En koe sita ahdista-
vana tai kuormittavana, painvastoin oikeastaan. Koen sen niin, etta pysyy niin kuin
vauhdissa, on se tekemisen tuntu koko ajan. Jos on mitdén, mita voin tehd&, niin
mielellani teen.

Eras haastateltava mainitsi, etta "Harmittaa ja valilla jopa ahdistaa, kun tuntuu, etta ikaan

kuin polkee paikallaan eika kehity”.
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Oma-aloitteinen oppiminen tekemalla ja kokeilemisen kautta seka toisilta avun pyytami-
nen tulivat esille. Oli ohjeistuksia tai ei, usea mainitsi tdiden oppimisen kaytannon kautta.

Jos jotain ei osaa, niin tahan pyydetaan rohkeasti neuvoa.

Tyotehtavien hallinnan tunne kasittaa vaikuttamisen ajanhallintaan, tydmaaraan, tyétah-
tiin ja tehtavien sisaltéon. Vastaajien tunne oman tydn hallinnasta oli vaihteleva. Usea
koki, ettd heilla oli hallinnan tunne tydstaan ainakin joltain osin. Mainittiin, etta hallinnan
tunne tulee suoriutuessa tyétehtavista kiitettavasti. Asiakaspalvelutytssa ei kuitenkaan
pysty hallitsemaan saapuvien asiakaskontaktien maarada, joka vaikuttaa ty6tahtiin ja tyo-
maaraan: "On mahdollisuus suunnitella ja ndin yrittda kokea, etta hallitsen tydhoni liittyvat
asiat, mutta suunnitelmat harvoin pitavat, silla yleensa aina ilmaantuu jotain yllaria, eten-

kin juuri, kun luulee olevansa tilanteen herrana”.

Vastauksista kavi esille, ettéd haastavan poikkeustilan aikana hallinnan tunne esimerkiksi
tydomaaran, ajankayton ja priorisoinnin osalta ei ollut samanlainen, kuin aikana ennen ko-

ronaviruspandemiaa.

Nyt tuntuu, etta se tyémaard, se on ihan valtava ja sitten se on taysin hallitsematto-
missa. Tuntuu, ettd sieltd vaan tulee puhelu koko ajan, koko ajan jonoa puhelimessa
ja séhkdposteja tulvii ja ei tavallaan saa enaa itse edes mietittya sita, etta mita nyt
pitdd ensin tehda. Etta se asioiden priorisointi on nyt jotenkin vaikeata. Jotenkin tun-
tuu, ettéa ei enda tieda, ettd mita tassa pitdisi tehda, ettd mika on semmoista toissi-
jaista.

Hallinnan tunteeseen vaikutti osaltaan myds tottumus monen asian samanaikaiseen teke-
miseen. Myyntitimissa tyontekija voi kirjoittaa matkatarjousta, jonka aikana hénelle tulee
asiakaspuhelu ja samaan aikaan asiakas kavelee sisaan matkamyymaldan. Tama vaatii

priorisointia ja kykya hoitaa paallekkaisia tyttehtavia.

Tykk&an panostaa yhteen asiaan, teen sen mieluummin kunnolla, kuin etté on tuhat
asiaa auki ja sitten ne menevat, tiedatko, etté hoidan ne vaan jotenkin. Eli hoidan ne
kaikki kunnolla, mutta vahan sillain sikin sokin. Tykkaan mieluummin keskittya yh-
teen juttuun, mutta tavallaan saan ajatukset tosi nopeasti siirrettya sitten. Okei, tulee
puhelu ja voin jatkaa tuota meilia myohemmin. Ei se nyt ole mitenkaan haitannut.
Siihen on niin tottunut. Koska niita tulee niin paljon.

Aineistosta nousi useaan otteeseen esille tyontekijoiden sopeutumiskyky "Riippuu muu-
toksista, olen tosi sopeutuvainen. Parjaat aina elamassa, jos olet sopeutuvainen. Sen olen
oppinut.” Mainittiin myds, etta on helppoa muovautua uuteen tilanteeseen ja ottaa haas-

teet vastaan.
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Matkailualalla on viime aikoina tapahtunut useita ennakoimattomia kriiseja, kuten matkus-
tuksen taydellinen pysahtyminen, mik& vaikuttaa suoraan tyontekijoiden arkeen. Poik-
keustilannekin voi tuntua aluksi stressaavalta, mutta tilanteen pidentyessa tydntekija voi
tottua tilanteeseen. Haastateltava mainitsi, ettd alussa matkojen peruutus oli stressaava,

mutta nyt tilanteeseen oli jo tottunut.

Stressinsietokyvyn yhteydessa tulivat esille haastaviin tilanteisiin asennoituminen ja ky-
vykkyys nédiden hoitamiseen. Miten tydntekija pystyy sietdmaan epavarmuutta. Tama tuli

esille varsinkin poikkeusolojen aikana.

Ehka lahinna henkilokohtaisesta sietokyvysta, mihin on oikeasti kykeneva ja pys-
tyva. Missa ne (rajat) oikeasti menee, kun monesti omaan cv:hen kirjoittaa, etta hyva
stressinsietokyky, ettd mika se ihan oikeasti on se stressinsietokyky itsella. Ja mika
on se kyky tavallaan nollata se paiva ja kuinka pystyt jattamaan ne ty6t sitten tyopai-
van jalkeen. Mitk&a ovat ne asiat, jotka oikeasti menee ihon alle, menee uniin.

Asioiden lapikayminen kollegoiden kanssa ja tuen hakeminen tydkavereilta voi helpottaa
haastavimmissa tilanteissa: "Jos on just vaikea tai ikava tai tosi hyvakin kokemus jonkun
puheluasiakkaan kanssa tai mita vaan, se etta saat sitten heti purettua sen tytkavereille ja

saat saman tien sita vertaistukea”.

Monitilatydymparistossa keskittymiskykya uhkaavat hairiotekijat kuten kollegoiden puhe
ja liikkuminen, kollegoiden Teams-viestit, puhelimien aanet sekda muut mahdolliset hairio-
tekijat. Useat mainitsivat kuitenkin pystyvansa sulkemaan hairidtekijat mielestaan ja kes-
kittymaan kasilla olevaan tydtehtavaan. Jos tyontekija tunsi helpoksi palata tydtehtavan
pariin keskeytyksen jélkeen, ei keskeytyksia koettu talldin niin hairitsevina.

Itsellani on sellainen kyky kylla sulkea itseasiassa ajatukset siihen omaan tyéhon,
ettd en hirveasti seuraa sita, mita siella ulkopuolella tapahtuu taikka kiinnita huo-
miota valttamatta ollenkaan siihen. Minulla ei ole sindnsa ongelma toimia tuolla avo-
konttorissa.

Hairididen ja keskeytyksien mainittiin hairitsevan erityisesti kiireessa. Ja toisaalta taas hil-
jaisempina aikoina: "Koen itseni rauhattomaksi silloin, kun on hiljaista, ei ole paljoa teke-

mista. Silloin koen sen, etta keskittyminen herpaantuu helpommin.”

Myds oman mielen rauhattomuus ja oman tyon keskeyttaminen voivat vaikuttaa keskitty-
miskykyyn. Useat vastaajat eivat nahneet oman toiminnan hairitsevan keskittymista: "En
koe oman toimintani vaikuttavan keskittymiseeni, painvastoin, valilla on hyva keskeyttaa
tyo ja hakea kahvia, paasta jaloittelemaan. On hyva keskeyttaa tyot varsinkin, kun on saa-

nut jonkun asian hoidettua ja ennen uuden aloittamista”.
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Painvastoin kahvin hakeminen, kollegalle jutteleminen ja muut taukojen pitdmiset nahtiin
virkistavina ja tarpeellisina. Tauot nahtiin myds luovina ajattelutuokioina, jolloin saa hah-

motettua omia ajatuksiaan paremmin.

Kaikki vastaajat ovat asiakaskontaktissa erilaisten ty6tehtéaviensa kautta. Palvelualan so-
veltuvuus, oma palveluasenne ja halu hyvan asiakaspalvelun tuottamiseen vaikuttavat
osaltaan oman ty6paivan sujumiseen. Aineistosta kavi ilmi muun muassa empaattisuus
asiakkaita kohtaan seka asiakkaan nakokulman ymmartaminen. Yksi haastateltavista mai-
nitsikin, etta "Aina yritdn miettid, miten haluaisin, ettd minua palveltaisiin. Haluat kuitenkin,

etta asiakas on hyvalla mielin.”

Positiivisista asiakaskohtaamisista jai niin asiakkaalle, kuin tyontekijallekin hyva olo: "La-
hinn&, mita tulee silleen omakohtaisesta kannustavista tilanteista, niin on just ne positiivi-
set asiakaskohtaamiset, missa saa molemminpuolisen ilon ja tulee sellainen fiilis, etta hei,

taman takia teen tata”.

Myds haastavien asiakaskontaktien hoitaminen parhain pain sai aikaan onnistumisen tun-

teen.

5.5 Tyo6ntekijdn muutosjoustavuutta tukevat tekijat

Alla taulukko 6 aineiston pohjalta luoduista seuraavista kolmesta alaluokasta.

Taulukko 6. Tydntekijdn muutosjoustavuutta tukevien tekijoiden kasitteet

Tuki muutoksen aloitukseen

Myo6nteinen suhtautuminen

Oma motivaatio muutok-

muutoksiin seen
Muutoksen pohjustaminen Oma suhtautuminen muutok- Muutoksen mielekkyys
siin yleisesti

Tyontekijan kuunteleminen
muutokseen liittyvissé asi-
oissa

Muutostilanteen epavarmuu-
den sietdminen

Muutoksen merkityksellisyys

Muutoksen selkeyttaminen

Muutokseen sopeutuminen

Muutoksen ndkeminen jarke-
vana

Riittavan koulutuksen saami-
nen

Muutoksen hyvaksyminen

Muutoksen vaikutus oman
tydn helpottamiseen

Muutoksen kokeminen hyodyl-
liseksi

Muutoksen kokeminen hel-
poksi

Tyontekijan saama tuki muutoksen aloitukseen auttaa muutoksien lapiviennissa. Tyon-

tekijalle muutoksen vastaanottamista helpottaa muutoksen pohjustaminen. Pohjustamisen

mainittiin helpottavan muutoksen omaksumista. "Sita [toimiston muuttoa] on pohjustettu
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aika paljon ja sita on perusteltu ja nain poispain. Niin silloin se tuntuu, ett se on helpompi

omaksua.”

Myos tyontekijoiden kuunteleminen ja mielipiteen kysyminen muutoksiin liittyvissé asioissa
auttaa muutoksen aloittamisessa, jolloin tyontekija kertoi tunteneensa, etta hanen tytteh-

tavansa ja nakokantansa on otettu huomioon muutosta suunniteltaessa.

Uuden varausjarjestelman kayttéonotto vuonna 2019 on ollut yksi yrityksen isoimmista jar-
jestelmamuutoksista, ellei isoin. Varausjarjestelman kayttéonottoon suhtautuminen ol
vaihtelevaa. Mainittiin, ettéa nain iso muutos oli pitkalla kaavalla selitetty ja pohjustettu. Toi-
saalta yksi haastateltava mainitsi sen, ettd muutos tuntui "isolta moréltd”, joka vain piti hy-
vaksya. Riittavan koulutuksen saaminen tai tunteminen, etta koulutusta on saanut tar-
peeksi, olisi voinut helpottaa muutoksen lapiviennissa. "Olisin ehkd Atcomin [uusi varaus-
jarjestelmd] kohdalla toivonut vahan enemman koulutusta, ennen kuin me otettiin se varsi-

naisesti kayttoéon.”

Poikkeustilan aikana oli tullut "tiedontulvaa”, eli uutta tietoa, joka jatkuvasti muuttui ko-
ronapandemiatilanteen edetessa. Muutoksien selkeyttdminen olisi voinut poistaa tyonteki-

j&n mainitseman epavarman olon.

Tyontekijan mydnteinen suhtautuminen muutoksiin vaikutti muutoksen vastaanottavai-
suuteen. Aineistosta kavi esille, ettd osalla suhtautuminen saattoi olla positiivinen ja hy-
vaksyva: "Muutoksen tuulet puhaltavat ja se on hyva asia ja olen aina pitanyt muutoksista,
ne vievat eteenpain ja tuovat uutta”. Ja osalla muutosvastarintainen ja pessimistinen:
”Joissain asioissa saattaa tulla semmoinen keski-ikdisen suomalaisen muutosvastarinta-
asenne, etta minka takia pitdd muuttaa, kun kaikki on ollut ihan hyvin”. Mainittiin myds,

ettd suhtautuminen riippui tietenkin itse muutoksesta.

Muutostilanteen hallitsemattomuus ja epavarmuus voivat alussa aiheuttaa haasteita muu-

toksen hyvaksymisessa.

Ahdistusta/stressid, joka varmaankin johtuu epavarmuuden ja tilanteen hallitsemat-

tomuuden tunteesta, kun ei tieda mika odottaa, eiké yleensa niihin pysty itse vaikut-
tamaan. Totuttelu vie yleensé hetken. Mutta tdhdn mennessé olen sopeutunut muu-
toksiin joka tapauksessa enemman tai vAhemman hyvin.

Aineistosta nousi kuitenkin esille, ettd muutoksiin sopeuduttiin joustavasti: "Olen sopeutu-
vainen niihin muutoksiin. Otan ne sellaisena kuin ne tulee ja muovaudun sen mukaan”.

Mainittiin, ettéa henkiléstomuutokset ovat ikavia, koska tytkavereita tulee ikdva, mutta
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siihenkin sopeutuu aika nopeasti. Haastateltavien sopeutumiskykya on kasitelty enemman

tyontekijan itsetuntemuksen alla.

Kuten yksi haastateltava kertoi, muutoksien kyseenalaistamisesta on joka tydpaikassa.

Niin kauan kuin ei itse ole yrittaja, niin aina on jotain, mité voi tyontekijana kyseenalaistaa.

Muutoksen vastaanottamiseen vaikuttaa myds se, miten kyseinen muutos vaikuttaa
omaan tyéhon, minuun yksilona, mika on oma motivaatio muutokseen. Onko muutok-
sella merkitysta tyopaiviini? Kuten eras haastateltava vastasi, toimiston muutolla ei ole mi-
taan merkitysta. Toiset olivat mielissddn muutosta, osa naki sen tydmatkan pidentymi-
sena. "Toimiston muutto on erittdin iloinen ja tervetullut muutos. Se tulee olemaan var-
masti ihana ja valoisa ja kutsuva toimisto. Veikkaan, etta on ehdottomasti muutos parem-

paan”.

Onko muutos mieleinen? Koetaanko muutos helpoksi? Poikkeustilan aikaiset pitkat eta-
tyot nahtiin osan mielestd myodnteisend muutoksena ja osan mielesta haastavana ja kuor-
mittavana. Kuten erés vastaaja mainitsi, etté aloitus oli hankalaa tyétilan ja rauhallisen
paikan puuttuessa.

Muutoksen mieltamiseen vaikuttaa myds se, kuinka se voi helpottaa oman tyon tekemista.
Kuten haastateltava kertoi, uuden varausjarjestelman kayttéodnotto on vaatinut suuren
maaran "ylimaaraista” tyota, mutta silti jarjestelman hyodyt pystyttiin nakemaén. Eras
haastateltava oli innoissaan CRM-jarjestelman uudesta toiminnosta, koska hén naki ta-

man mahdollisuudet koko tiimin tydn helpottamiseen.

Tyontekija arvioi, onko muutos jarkeva, kuten eras haastateltava mainitsi: "Siihen asti, kun
se ei ole jarkevampi tapa kuin vanha systeemi, niin siind on se sellainen vastarinta, pakol-
linen paha, koko ajan kuitenkin takaraivossa, ettd minka hemmetin takia tama tehdaan

nain”.

Mikali muutosta ei koe jarkevan&, muutos kyseenalaistetaan: "Aluksi se oli vahan niin, etta

tama on niin turhaa, etté kuka keksi taman”.
Muutos voidaan kokea hyodylliseksi, vaikka tama toisi myds kielteisia puolia, kuten oman

tyon hidastumista. TAma mainittiin muutamaan otteeseen vastikaan kayttoonotetun puhe-

linjarjestelmastatistiikan kohdalla.
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5.6 Tyodntekijan jaksamiseen ja palautumiseen vaikuttavat tekijat

Alla taulukko 7 aineistosta kootuista neljasta alaluokasta ja pelkistetyisté ilmauksista.

Taulukko 7. Tyontekijan jaksamiseen ja palautumiseen vaikuttavien tekijoiden kasitteet

Tydn kuormitta-
vuuden kokeminen

Poikkeusolosuhteiden
(COVID-19) vaikutus

Jaksamista edista-
via tekijoita

Tydn ja vapaa-ajan
tasapaino

Kiireen kokeminen

Epavarmuus

Oma perusvire

Tyon ja vapaa-ajan
erottaminen

Kasaantuneet ty6-

Lisaéntynyt tydmaara

Tuen saaminen tyo-

Toiden ulkopuolisten

tehtavat kavereilta asioiden vaikutus
Paallekkaiset tyo- Haastavampi asiakaspal- | Positiivinen asiakas-
tehtavat veluympaéristd palveluympéristd
Stressin vaikutus Vaikutukset palautumi- Tyotehtavien mielek-
uneen seen kyys
Poikkeustilan mahdolliset Etatyot
vaikutukset tydkykyyn

Mahdollisuus resilienssin

Tyo6sta irtautuminen

kasvattamiseen

Omasta hyvinvoin-
nista huolehtiminen

Tyon kuormittavuuden kokemisesta saatettiin puhua muun muassa stressing, kiireena,
ahdistuksena ja vasymisena. Yhtena kuormittavana tekijdnd mainittiin kiireen kokeminen,
joka nakyi varsinkin ruuhka-aikoina tai henkilokunnan vajeen aikana. Jos vahvuudesta oli
joku poissa tai sairaana, kuormittavuutta aiheutti omien ja tdman lisaksi muiden tyotehta-
vien hoitaminen. Kerrottiin, ettd "Ruuhka-ajat ovat stressaavia, varsinkin kun meita on niin
vahan myynnissa tdissa. Ja sitten jos yksikin on kipeand, niin se luo enemman stressia.
Sitten varsinkin, kun on omat tyotehtavat, sitten jos pitéisi viela tehda muidenkin tyétehta-

vat”.

Kuormittavuuden kokemuksia aiheuttivat myds kasaantuneet ja paallekkaiset tydtehtavat.
Kiireen keskella mainittiin myos keskeytyksien haittaavan enemman: "Valilla, etenkin ko-
vassa kiireessd, huomaan helposti arsyyntyvani keskeytyksista. Se katkaisee tekemisen
ja voi hidastaa tytntekoa merkittavasti. Huomaan kokevani sen myos erittain kuormitta-

vana valilla”.

Stressin vaikutuksista mainittiin ensimmaisena unirytmin tai unen laadun huonontuminen.
Mikali 6ita ei saa nukuttua hyvin ennen tydpaivaa, saattaa olla artyneisyytta, alakuloa tai

ahdistusta. Tyontekija saattoi myos heraté yolla ja jaada miettiméén tydasioita.
Matkatoimistoalan luonteeseen kuuluu tietynlainen dynaamisuus ja maailmantapahtumien

nopeat kédéanteet ja mita pidempéaén alalla tydskentelee, tahan myos tottuu: "Alamme on

ajoittain hektinen, ndin on ollut ja tulee olemaan ja siihen tottuu.”
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Aineistossa nousee vahvasti esille poikkeusolosuhteiden (COVID-19) vaikutukset tyon-
tekoon ja elamaan yleisesti. Myos haastattelukysymyksissa kysyttiin tarkoituksella tilan-
teen vaikutuksista, joka on ollut aarimmaisen poikkeuksellinen kaikin tavoin. Matkailualan
liketoiminta pysahtyi matkustuskieltoon 14.3, haastateltavat aloittivat pitkat maarittelemat-
tomaksi ajaksi olevat etatytt, tydnantaja ilmoitti lomautuksista ja vapaa-ajan viettotavat
muuttuivat merkittavasti suositeltujen karanteeniolosuhteiden takia. Tutkimuksentekovai-
heessa poikkeustilanne oli edelleen kaynnissa ja hallituksen mahdollisista matkustuskiel-
loista, etatdiden suosituksen pituudesta ja yhteiskunnan sulkemiseen vaikuttavista toi-
mista oltiin tiedottamassa mythemmin. Tilanteen epavarmuus nékyi myds tydnteossa,
koska matkojen peruutuksiin jouduttiin odottamaan hallituksen ohjeita, yrityksen johdon
ohjeita ja tilanne muuttui usein. Kuten yksi haastateltavista mainitsi: "Talla hetkella se on
l[Ahinn& vaan se, etta taytyy yrittdd pystya toimimaan sen vahaisen tiedon pohjalta, mik&
on olemassa téalla hetkelld ja yrittd& sopeutua jatkuvasti elaviin tilanteisiin”.

My@s tydmaara lisaantyi. ”Kuormittavuuteenkaan en koe pystyvani juuri vaikuttamaan,

silla tyd on joltain osin melko ennalta-arvaamatontakin.”

Osa koki palautumisen vaikeutuneen normaalioloihin verrattuna. Mainittiin, ettd koska tyot
ja vapaa-aika tapahtuivat nyt samassa tilassa, ei toita paassyt karkuun ja tydasiat pyorivét
mielessé. Jos normaalisti olisi paassyt purkamaan energiaa kuntosalilla, ei tdama nyt ollut
mahdollista.

Jotenkin nyt tuntuu, etté olen oikeasti koko ajan tosi vasynyt, etta haluaisin vaan lou-
nastauolla vetaa paivaunet. Vaikka nyt nukkuu enemman, kun ei tarvitse herata yhta
aikaisin, niin tuntuu etté on silti vasyneempi, koska ei missaan vaiheessa saa levat-
tya kunnolla. Ja koko ajan tassa miettii naita asioita ja koronaa on kaikkialla.

Osa taas koki, ettéa palautuminen oli nyt etatdiden aikaan helpompaa kuin normaalisti,
koska palautumiseen kiinnitti enemman huomiota ja tydmatkan poisjaénti antoi enemman

aikaa. Mainittiin myds, ettd poikkeustilanne ei vaikuta omaan jaksamiseen talla hetkella.

Nyt se on talla hetkella oikeasti parempi, ehka siihen keskittyy eri tavalla, kun huo-
maa ettd on tdista vasynyt, sitd miettii sitd asiaa eri tavalla, ettéd jaksaa varmasti.
TyO6matka lahti pois, se helpottaa tosi paljon, siind tulee heti aikaa niin paljon enem-
man, ja laitat koneen kiinni, niin olet kotona. Sitten pystyy aamulla paljon pidemman
kaavan mukaan tekeméaan aamupalaa ja muuta.

Aineistossa korostui normaalista poikkeava negatiivisempi asiakaspalveluymparisto, joka
teki asiakaspalvelutydsta haastavampaa ja vaikutti jaksamiseen. Mainittiin, ettd poikkeus-

tilan aikana tyo ei ollut mukavaa, leppoisaa ja kivaa matkojen varaamista kuten se
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normaalisti oli. Eli poikkeustilan aikana matkoja peruttiin rajojen sulkeuduttua ja matkus-
tuskieltojen ollessa voimassa. Sita, kuinka pitkalle peruutukset jatkuvat, ei kukaan viela
pystynyt sanomaan. Taméa aiheutti asiakkaissa epatietoisuutta ja huolta jo maksettujen
matkojen puolesta. Koska tilanne eli ja varmuutta matkustuskiellon pituudesta ei ollut, ei
myo6skaan myyntitiimi pystynyt antamaan varmoja vastauksia asiakkaille, joka saattoi na-

kya asiakkaiden turhautumisena.

Nakemykset poikkeustilanteen vaikutuksesta omaan tyokykyyn vaihtelivat. Toisille tama
nakyi jo nyt omassa tyokyvyssé, toiset taas sanoivat taman ehka vaikuttavan, mikali ti-
lanne pitkittyy. Joku sanoi, etta vain aika tulee nayttamaan. Osalle tilanne ei vaikuttanut

omaan tydkykyyn ollenkaan.

Mainittiin myds, ettd poikkeustilanne voi myds vahvistaa: "Voi olla, etta se vaikuttaa positii-
visesti ja huojentavasti, ettd sitten kun tdma on ohi, niin siitakin selvittiin”. Ja ettd "Taman

jalkeen kaikki ovat oppineet uutta ja ovat varmasti vahvempia”.

Aineistosta nousi esille jaksamista edistavia tekijoita, joita olivat useat tutkimustulok-
sissa kasitellyt teemat. Jaksamisesta puhuttaessa, osa kertoi jaksavansa hyvin ja téata pe-
rusteltiin omalla perusluonteella, kuten energisyydella ja pirteydellda. Myos tyokavereilta
saadun tuen kerrottiin auttavan jaksamisessa: "Jaksaa sen takia, etta on hyvéat tyokaverit.
Tsemppaa vastaavasti. Varsinkin nyt korona-aikana, jos ei olisi hyvaa tiimia, niin kylla se

olisi huomattavasti hankalampi jaksaa”.

Tsemppaamista toivottiin myds lisaa varsinkin vaikeampina aikoina. Etatdissa vertaistuen
saaminen ja asioiden lapikayminen ei kuitenkaan ollut niin helppoa kuin toimistolla yh-

dessa ollessa.

Asiakaspalvelutilanteiden tunnelmat vaikuttivat asiakaspalvelutydtad tekevien henkildiden
tyopaivien kokemiseen. Positiiviset asiakaspalvelutilanteet ja ndiden myodnteinen vaikutus
jaksamiseen tulivat esille. Asiakkaiden kanssa tydskentely mainittiin muun muassa muka-
vana ja merkityksellisena ja ndma antoivat onnistumisen tunteen. Mainittiin, etta positiivis-
ten ja onnistuneiden asiakaskohtaamisten avulla pystyttiin selviamaan huonommistakin

paivista.

Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen ja taman vaikutus jaksamiseen esimerkiksi urheile-
misen ja hyotyliikunnan kautta nousi esille. Paineita paasee purkamaan urheilun parissa.
Poikkeustilan aikana eras vastaaja kertoi, etta han pyrki kiinnittdmaan huomiota omaan

hyvinvointiin niin, ettd aamulla tydmatkan sijaan han lahti ulos k&velem&an ennen tdiden
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aloittamista ja néin tyopaiva lahti hyvin kayntiin.

Lomien ja jopa lomautuksen mainittiin edistéavan jaksamista nyt poikkeustilan aikana. Lo-
mautukset voivat aiheuttaa taloudellista huolta, mutta tydasioista irtaantuminen hetkelli-
sesti nahtiin tarpeellisena, josta annettiin jopa kiitosta tyonantajalle. Myds etatoiden teke-

misen mainittiin auttavan jaksamisessa.

Poikkeustilan aikana tydn ja vapaa-ajan tasapainoa ei ollut helpoin toteuttaa. Tyon ja va-
paa-ajan erottaminen oli hankalampaa etétoista ja karanteeniolosuhteista johtuen. Eras
vastaaja kertoi kodin olevan normaalisti turvasatama, mutta nyt tydpanos, rentoutuminen
ja irtiotto tapahtuvat neljan seinan sisalla ja ndiden erottaminen on tasta syysta huomatta-
vasti hailyvampi. Haastateltava totesi: "Nyt entistd enemman, kun se tyo ei tekemalla lopu,
pitda yrittaa erottaa tyo ja vapaa-aika, ja se on hirvean haasteellista, kun tavallaan ne tyot
ovat koko ajan taalla kotona koneen muodossa jossakin nurkassa, vaikka ei sita nyt ajat-

telekaan”.

Normaalissa ty0arjessa useat mainitsivat, ettd ajatukset on helppo siirtda tyopaivan paat-
teeksi pois tydasioista ja jattaa tydasiat tdihin "Normaalitilanteessa olen saanut nollattua

itseni niistd tyojutuista tosi hyvin”. Palautumisen mainittiin alkavan heti, kun ty6t loppuvat
ja siirtda ajatukset muualle. Mikali tydasiat jaivat mielenpaalle, nakyi tdma “ylikierroksilla”

olemisena.

Tdissa jaksamiseen mainittiin vaikuttavan myoés tdiden ulkopuoliset asiat. Yksityisela-
massa tapahtuvat asiat heijastuivat tdihin ja erés vastaaja kertoi, etta talléin tdéihin mene-
minen voi olla kuin "lepaamista”, koska voi yrittaa keskittya vain tyéasioihin, mutta tdmakin
voi olla haastavaa, jos ulkopuoliset asiat painavat silti tissakin ollessa. Mainittiin, etta
paatdksenteon ja haastavien asioiden kohtaaminen tdissé voi toisinaan vaikeutua, mikali

yksityiselaman tapahtumat eivét tue palautumista.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja

eettisyytta seka esitetdan johtopaatokset.

6.1 Tulosten tarkastelu

Tulosten pohjalta voidaan todeta, etté resilienssiin vaikuttavat tekijat nayttaytyvat tassa

tutkimuksessa monimuotoisena kokonaisuutena, johon vaikuttavat ymparoivat olosuhteet
seka yksilon oma toiminta. Aineistosta luodut teemojen kasitteistot (taulukot 2—7) olisi voi-
nut luoda myo6s selkedmmin negatiivisena tai positiivisena. Tété ei kuitenkaan néhty toimi-

vana ratkaisuna, koska kahdeksan hengen nakemykset saattoivat olla eriavia.

Tutkimuksen tulokset ovat laajat. Laadullisia menetelmia voidaan kritisoida siita, etta tutki-
muksen kohde on erittdin tarkkaan maaritelty ja tilanteeseen sidottu. Laadullisessa tutki-
muksessa esiintyy tavoitteiden ja metodien epamaaraisyytta eikd muuttujia pystyta kont-
rolloimaan. (Metsamuuronen 2008, 32.) Kahdeksan henkildn kokemuksia on haastavaa
tiivistaa yksinkertaiseksi loppupéaételmaksi. Tutkimuksen tietoperusta seka tutkimusjou-
kolta keratty aineisto ovat laajoja kokonaisuuksia, joten myos tuloksissa kasitellaan useita
teemoja. Tulosten viela yksityiskohtaisempi tarkastelu olisi onnistunut paremmin, mikali
teemoja olisi karsittu ja naihin olisi keskitytty viela yksityiskohtaisemmin. Tutkimustulok-

sista olisi saatu napakampi, mikali tutkimuskysymyksia olisi ollut vahemman kuin nelja.

Tuomi & Sarajarvi (2009, 20) toteavat, etta tutkimustulokset eivat ole kayttajasta tai kayte-
tyistd menetelmista irrallisia. Tutkimuksen tuloksiin vaikuttavat tutkimukseen kaytettavat
valineet seka yksildiden tulkinnat tutkittavan ilmion merkityksista. Puhdasta objektiivista
tietoa ei ndin ollen ole, ainoastaan tutkijan omaa subjektiivista tietoa tutkimusasetelman

ymmarryksen pohjalta.

Kuten Hirsjarvi ym. (2009, 161) mainitsevat, tulokseksi voidaan saada vain ehdollisia seli-
tyksia aikaan ja paikkaan rajoittuen. On yleisesti todettu, etta laadullisessa tutkimuksessa
pyritddn ennemmin |8ytdmaan tosiasioita kuin todistaa jo olemassa olevia vaittamia. Ta-
man tutkimuksen osalta tarkoituksena ei ole ollut todistaa vaittamia, vaan on haluttu ym-
martaa tutkimusjoukon kokemuksia sellaisenaan. Huomionarvoinen asia tuloksia tarkas-
tellessa on, ettéa kahdeksan hengen myyntitiimin kokemukset saattoivat olla ristiridassa
keskendan, jopa saman henkilon sanomana. Resilienssiin vaikuttavat asiat ovatkin suh-
teellisia ja aikaan seké paikkaan sidonnaisia. Yksilon resilienssi on jatkuvassa muutosti-
lassa. Jos tutkimuksen toistaisi samanlaisena vuoden kuluttua, olisivat tulokset luultavim-

min erilaisia, varsinkin jaksamiseen ja palautumiseen liittyen. Kuten Hyvonen ym. (2019,
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27) mainitsevat, resilienssi on pitk&kestoinen vuosia tai koko elaman jatkuva prosessi, ja

tama ei ilmene mindan tiettyna ajanhetkena.

Kvalitatiivisten eli laadullisten menetelmien avulla saadaan syvallistd, mutta huonosti
yleistettavaa tietoa (Alasuutari 2011, 180). Tutkimustulosten kohdalla tulee huomioida,
ettd ndyte on kahdeksan henkiloa. Tasta syysta yleistyksia ei voi eikéd kannata tehda. Tut-
kimuksen tulokset voidaan kuitenkin yleistaa kyseiseen kahdeksan hengen myyntitiimiin,
mutta ei muihin tiimeihin tai edes kohdeyrityksen koko tyéyhteisédn. Tavoitteena ei ole ol-

lut mitata kysyttyjen asioiden yleisyyttd, vaan ymmartaa tyontekijan kokemuksia valituista

teemoista ja luoda ndista yleisia kasitteitd. Nama kasitteet ovat tulkittuina taulukoissa 2—7.

Laadullisen analyysin pelkistettyjen ilmauksien yhdistaminen metahavainnoiksi pyrkii rat-
kaisemaan yleistettavyyden ongelman. Havaintoja yhdistamalla pyritdén tarkastelemaan
aihetta yksittaistapauksia yleisemmalla tasolla. Samasta teemasta saadaan useita versi-
oita, mutta jos tutkimuskohde maaritellaan metatasolla kattamaan keskinaiset variaatiot,
voidaan talla pyrkia poistamaan yleistettavyysongelma. (Alasuutari 2011, 183). Tutkimuk-
sessa on pyritty tdhan, ja siksi laadittujen kasitteiden pelkistetyt ilmaukset, ala- ja ylaluokat
on luotu yleisella tasolla (taulukot 2—7). Liite 2 havainnollistaa tehdyn sisallénanalyysin
ala-, yla- ja paaluokkien osalta ja liite 3 havainnollistaa muutamalla esimerkilla luokittelun

alkuperéisesta ilmauksesta paaluokkaan asti.

6.2 Tutkimuksen arviointi

Kuten Hirsjarvi ym. (2009, 232-233) mainitsevat, laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
arvioitaessa, tulee arvioida, kuinka tarkkaan tutkimuksen toteuttaminen on selostettu. Tut-
kijan tulee kertoa selvasti ja totuudenmukaisesti aineiston tuottamisen olosuhteet kuten
haastatteluihin kaytetty aika ja paikka, hairidtekijat, virhetulkinnat ja tutkijan oma itsearvi-
ointi. My@s aineiston luokittelun syntyminen ja perusteet on selvennettava. Tutkijan on
kerrottava, mihin tulosten tulkinnat perustuvat. Tassa voidaan kayttaa esimerkiksi suoria
haastatteluotteita. Taman tyon osalta tutkimusmenetelmat ja aineiston analyysimuodot
seka tutkimuksen toteutus on selvennetty luvuissa 4.5 ja 4.6. Aineiston havainnollistami-
seen on kaytetty tutkittavien sitaatteja. Luokittelujen rakentamisesta l6ytyvat esimerkit liit-
teista 2-3.

Tiedon luotettavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon, etté tutkijan subjektiivinen
asenne voi estaa monipuolisen tiedonhankinnan. Tasté syysta tutkimukseen on tehty erilli-
nen kappale 4.3 esiymmarrys aiheesta. Tutkimusjoukko on tydkollegoita ja tutkimus toteu-

tetaan kysymyksista, joita myos tutkija kasittelee paivittdisessa tydelamassaan.
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Kokemuksia voidaan tulkita omasta maailmasta kasin ja henkilokohtaisesti. Tutkimuksen
tekijalla on etukateen havaintoja ja kokemuksia kyseiseen asiaan liittyen ja naista saattaa

tehda johtopaatoksia etukéateen. (Hirsjarvi, S, Remes, P & Sajavaara, P 2009, 18-19.)

Metsamuuronen (2008, 8, 32) mainitsee, ettd laadullinen tutkimus perustuu suurelta osin
tutkijan omaan tulkintaan, jarkeilyyn, paatelmientekovalmiuksiin ja intuitioon. Samasta ai-
neistosta on mahdollista tehda ristiriitaisiakin paatelmia. Tutkittavien ja tutkijan valilla ei
valttamatta ole tasavertaista suhdetta vaan yhteisty6 voi olla riippuvaista tutkijoista.
Tassa tutkimuksessa kannattaa huomioida, etta tutkija ja tutkimusjoukko tydskentelevéat
paivittdin samassa myyntitiimissa. Taméan vuoksi tulee huomioida, etta tutkittavat eivat
valttamatta ilmaise todellisia ajatuksiaan. Osa kysymyksista (lite 1) on henkilokohtaisia ja
naihin saatetaan antaa erilainen vastaus ilman anonymiteettia. Kuten Hirsjarvi ym. (2009,
206—207) mainitsevat, haastattelussa on taipumus antaa sosiaalisesti hyvaksyttyja vas-
tauksia ja omista vajavuuksista mielellaan vaietaan. Tutkijan ndkdkulmasta haastateltavat
kuitenkin puhuivat henkildkohtaisista aiheista avoimesti. Haastateltavat kertoivat myos ne-
gatiivisista asioista ja tunteista seka hyvin henkilokohtaisista asioista kuten jaksamisesta
poikkeusoloissa.

Alasuutari (2011, 116) huomauttaa, etté erilaisissa vuorovaikutustilanteissa saadaan eri-
laista tutkimusaineistoa. Yksildhaastattelutilanteissa haastateltavat saattavat nahda tilan-
teen jonkinlaisena "terapiatilanteena”. Muutama haastateltava mainitsikin, ettd haastatte-

lutilanne tuntui virkistavalta terapiaistunnolta.

Hirsjarvi & Hurme (2015, 18) mainitsevat, etta tutkimuksen tulee pyrkia kuvaamaan tutkit-
tavien maailmaa ja tulkintojen pitéisi saada tukea tutkittavalta yhteisolta. Tutkimuksen tu-
loksista ei ole pyydetty tutkimusjoukon nakemyksia ennen tyon julkaisemista. Téah&n on
paadytty siita syysta, ettd tutkimuksessa ei pyrita yleistamaan kokemuksia eika yksittaisen
haastateltavan kokonaisvaltaista ndkdkulmaa ja kokemuksia voida tulkita sellaisenaan.
Julkaistu tyd kuitenkin toimitetaan tutkimusjoukolle erikseen ja tavoitteena on saada pa-

lautetta tutkimuksen tuloksien analysoinnista.

6.3 Johtopaatotkset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda tyontekijoiden kokemuksia resilienssiin liittyvista tie-
toperustassa kasitellyisté osa-alueista eli tydympariston olosuhteista, tydntekijan omasta

toiminnasta seké resilienssin ilmenemiseen vaikuttavista asioista.
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Tutkimuksen tuloksissa laadittujen taulukoiden 2—7 osalta voidaan sanoa, ettd aineistoa
analysoimalla pystyttiin 16ytAmaan yleiset abstrahoitavat eli kasitteelliset luokitukset tutki-
muskysymysten teemojen alle (Hirsjarvi ym. 2009, 230). Muita aineistosta koottuja kasit-
teita ja nakdkulmia on esitelty tutkimustuloksissa sanallisesti seké haastateltavien sitaat-
tien muodossa. Lopuksi tutkimustulosten pohjalta koottiin tyontekijan resilienssin edistami-

sen kiitostaulu (kuvio 13).

Tutkimuskysymyksina olivat minkalainen merkitys tyéymparistolla ja tydyhteisolla on tyon-
tekijalle, minkalaisia resilienssia tukevia kykyja ja taitoja on havaittavissa, mitka tekijat tu-

kevat muutosjoustavuutta sekd mitka tekijat vaikuttavat jaksamiseen ja palautumiseen.

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, etta myyntitiimin jasenet olivat erittain tyytyvaisia
toimiston sijaintiin Helsingin keskustassa. Tydpaikan helppo saavutettavuus voitaneen ot-
taa itsestaan selvyytenéakin, koska toimisto on sijainnut aina samassa talossa. Avokontto-
ritydskentelysta pidettiin. Avokonttorit ovat yleisid, mutta viime aikoina on yleisesti puhuttu
naihin liittyvistd haasteista. Avokonttoria ei kyseenalaistettu, mutta sen haasteena nahtiin
avokonttorille tyypilliset hairiot ja keskeytykset. Tutkittavat tuntuivat kuitenkin tottuneen
monen asian samanaikaiseen tekemiseen ja tyon keskeytymiseen, jonka on tietoperus-
tassa todettu olevan kuormittavaa ja todellisuudessa tehottomampaa. Positiivisia puolia
mainittiin kuitenkin enemman, kuten helpompi kommunikointi, avun kysyminen, tydkave-
reiden tuki ja tybkavereiden seura. Etatdiden tekeminen néhtiin tehokkaana, mutta ko-
ronaviruspandemian takia pakosta tehdyt pitkét etaty6t aiheuttivat ristiriitaisia ndkemyksia.
Tybkavereiden seuraa ja sosiaalista kanssakaymista kaivattiin sekéa tydergonomia ja tyon-
ja vapaa-ajan erottaminen oli haasteellista. Etaty6t mahdollistivat kuitenkin lisda vapaa-
aikaa ja osaltaan tukivat jaksamista. Etatdiden joustava tekeminen myds poikkeustilan-
teen jalkeen voidaan nahda hyddyllisena niin tyontekijalle kuin tydnantajalle tehokkaam-

pana tyoskentelyna.

Tyoyhteis66n kuulumisen kokeminen voidaan nahda tarkeana tytssa jaksamisen kannalta
ja yhteisollisyyden tulisi merkita sita, etta ihminen kokee olevansa osa tiimia (Hakala

2010, 28). Tybyhteison tuki ja hyva ilmapiiri nousivat tutkimuksessa selkeasti esille. Luot-
tamus ja koettu turvallisuus auttoivat jaksamisessa. Hyva tydyhteiso kannatteli ja auttoi
jaksamaan haastavina aikoina. Taman tietoperustassa lapikaytavan sosiaalisen paaoman

merkitysta resilienssin vahvistajana ei voida sivuuttaa.
Tutkimuksessa voitiin |0ytaa useita kykyja ja taitoja, jotka tukevat tyontekijan resilienssia.
Tyontekijdiden ammatillisen kehittymisen halukkuus voidaan nahda erittdin positiivisena

yrityksen kannalta ja tata kannattaisi hyodyntdd mahdollisimman paljon. Motivoituneet
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tyontekijat voidaan nahda yrityksen kulmakivena. Mik& herattadkin kysymyksen, miten
tydnantaja voisi tukea tyontekijan halua kehittya ja tehda uusia tydtehtavia? Halukkuutta
uuden oppimiseen ja mahdollisten etenemismahdollisuuksien kehittdmiseen olisi hyva
kiinnittd& huomiota. Nain tyéntekijoiden motivaatio sailyy ja rutiinitehtavat eivét johda lei-
piintymiseen. Suomen organisaatio on kuitenkin pieni, joten etenemismahdollisuudet ja

uudet tydnkuvat ovat rajallisemmat.

Aineistosta nousi useaan otteeseen esille tydntekijdiden sopeutumiskyky. Tama ominai-
suus voidaan nahda erittain arvokkaana alalla, jossa maailman tapahtumat vaikuttavat
vahvasti liiketoimintaan. Resilienssi voidaan myos maaritella sopeutumiskykyna. Sopeutu-

miskykyéa on tarvittu erityisesti koronaviruspandemian aikana.

Tunne tdiden hallinnasta nousi esille. Tama vahentda kuormittavuuden kokemista ja on
olennaista tydssa jaksamisen kannalta. Asiakaspalveluymparistdossa tydmaaraan, aikatau-
lutukseen ja ty6tehtavien sisaltoon ei kuitenkaan aina voida vaikuttaa. Toiden hallinta saa-
tettiinkin enemman ymmart&a niin, kuinka tyontekija suoriutuu omista tyotehtavistaan.
Myyntitiimin Office 365-kayttojarjestelmaan kuuluu osana Microsoftin MyAnalytics-oh-
jelma, joka keraa tietoa oman séhkodpostin, kalenterin ja Teams-keskusteluiden pohjalta.
Tyobkalussa on osio, jossa voi seurata omaa keskeytyksetonta tydaikaa. Talla tarkoitetaan
aikaa, joka jaa keskittymiseen kokousten, sédhkdpostien, viestikeskusteluiden ja puhelui-
den jalkeen. Tosin asiakaspalvelutydssa keskeytyksettn tydaika jadnee hyvin rajalliseksi.

Taman tyokalun avulla voisi kuitenkin saada tarkempaa tietoa omasta ajankaytosta.

Resilienssi voidaan maaritella myoés muutosjoustavuutena. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta
tyontekijat olivat sopeutumiskykyisia ja joustavia. Muutoksiin suhtauduttiin yleisesti ottaen
myonteisesti, mutta tassa oli hajontaa. Muutosjoustavuutta tukevia tekijoita olivat saatu
tuki muutokseen, oma motivaatio ja yleinen myonteinen suhtautuminen muutoksiin. Yrityk-
sen kannattaakin varmistaa valmiudet ja tarvittavat tyokalut uusien tehtavien hoitamiseen

muun muassa riittavan koulutuksen kautta.

Suoraan jaksamiseen ja palautumiseen vaikuttavia tekij6ita olivat tyén kuormittavuuden
kokeminen sek& koronaviruspandemian aiheuttamat haasteet. Kuormittavuuteen aiheutta-
vat kiireen kokeminen, kasaantuvat ty6tehtavat ja stressin vaikutus uneen ja tata kautta
palautumiseen. Tyfnantajan olisi hyva varmistaa sopiva tydmaara riittavilla henkilostore-
sursseilla. Koronaviruspandemian aikainen tilanne aiheutti epavarmuutta, lisdantynytta
tydmaaraa ja haastavampaa asiakaspalveluymparistdd. Epavarmuuden kokemista voisi

mahdollisesti helpottaa sisdisen informaation riittavyydella ja selkeydella.
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Poikkeustilanteen ei kuitenkaan nahty yleisesti vaikuttavan tyokykyyn tutkimushetkell&.

Mikali tilanne pitkittyisi, talla nahtiin mahdollisesti olevan kielteisia vaikutuksia tyokykyyn.

Poikkeustilannetta voidaan katsoa my@s resilienssin kehittymisen kannalta hyddyllisena.
Haastavammasta tilanteesta yhdessa selviytyminen voi vahvistaa niin yksiléa kuin koko
tyoyhteiséakin. Koronapandemian poikkeustilanne ja tasta aiheutuneet muutokset voidaan
joka tapauksessa nahda myos resilienssin kasvattamisen mahdollisuutena. Resilienssi ke-
hittyy vastoinkaymisten lapikaymisesta ja niista oppimisesta eli paradoksina on, etta haas-
tavat tapahtumat voivat saada esiin parhaimmat puolet (Poijula 2018, 21). Muutamissa

vastauksissa poikkeustilanteella toivottiinkin olevan vahvistavia vaikutuksia.

Jaksamista tukivat toimiva tydyhteiso ja tyontekijan oma positiivinen asenne. Etatyot voi-
daan tulkita jaksamista edistavana tekijana erityisesti silloin, kun tyontekija voi itse tdhéan
vaikuttaa. Tyon ja vapaa-ajan erottaminen oli normaaliolosuhteissa tasapainossa ja tydsta
pystyttiin irtautumaan, joka tukee palautumista.

Tyodntekijan resilienssin edistaminen tulisi olla yrityksen voimavara ja kilpailuetu. Tyonteki-
jan resilienssin edistamisen toimet eivat valttdamatta tarvitse erillistd koulutusta, mutta re-
silienssin vahvistamiseen johtavia toimenpiteita voisi mahdollisesti ottaa aktiivisemmin
huomioon. Resilienssin edistamiselle ei ole yhtd oikeaa tapaa. Sopeutumis- ja muutos-
kyky on tilannekohtaista ainutkertaisissa ja jatkuvasti muuttuvissa tilanteissa. Jokaisen yri-
tyksen on mietittdva omakohtainen toimintatapa ja yleispatevia ratkaisua ei ole. Toiminta-
tapojen tulisi kuitenkin rakentua avoimuudelle, nakdkulmien moninaisuuden hyvaksymi-

selle, oppimiselle seké itseorganisoitumisen edistdmiselle. (Nieminen ym. 2017, 52-53.)
Yksilon resilienssin tietoinen edistdminen voisi luoda positiivisen kehan koko yrityksen toi-

minnalle. Kuviossa 13 on koottuna tutkimustulosten perusteella tyontekijan resilienssia

edistavia tekijoita.
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Tyontekijan resilienssin edistamisen kiitostaulu

Hyva tyodntekija, kiitos etta Hyva tyonantaja, kiitos etta

Haluat oppia uutta ja kehittya tydssasi Olet vahva johtaja ja otat vastuuta

Luot yhteiséllisyyttd omalla toiminnallasi Teet selkeitd paatdksia

Pyydét ja annat apua Arvostat tydntekijén panosta

Suhtaudut muutoksiin uteliaasti Olet kiinnostunut tyontekijan jaksamisesta
Pidat positiivisen mielen Varmistat henkilokunnan riittavyyden
Kiinnitat huomiota jaksamiseesi Seuraat tydn kuormittavuutta

Viestit mydnteisesti kasvokkain ja sahkoisest Varmistat riittavat koulutukset

Suhtaudut virheisiisi mydtatuntoisesti Tuet tydntekijan halua kehittya

Tartut uusiin tehtaviin Pohjustat isot muutokset kunnolla

Kiitat tyokavereitasi Tuet tydntekijoita haastavissa tilanteissa
Arvostat tyotasi ja olet siita ylpea Puutut epakaohtiin ja olet oikeudenmukainen
Palvelet niin kuin haluaisit itsedsi palveltavan Huolehdit viintyisasta ja terveellisesta tyoymparistosta
Kunnioitat tydkavereitasi olemalla ajoissa Pidat tyontekijat ajantasalla tarkeista asioista
Annat muutokselle aikaa Palkitset aiheesta

Sopeudut tarvittaessa Viestit selkeasti ja usein

Opit epdonnistumisista Varmistat, ettd kaikki ovat "samalla sivulla”
Kiinnitat huomiota omaan hyvinvointiisi Kuuntelet kehitysehdotuksia

Loydéat itsellesi parhaat tyotavat Pidat palavereita ja jaat tietoa

Annat tayden tyopanoksen tiimillesi Varmistat osaltasi jarjestelmien toimivuuden
Tauotat tyotasi Mahdollistat joustavat etatyct

Hyvéksyt epavarmuuden Luot yhteiséllisyytta

Kiinnitat huomiota keskittymiskykyysi

Yritat padstaa irti kiireen tunteesta

Tunnistat omat voimavarasi ja pyydat tarvittaessa tukea
Annat tyokaverillesi keskittymisrauhan

Kehitat omia tyotapojasi

Yritat helpottaa tydkaverin tydtaakkaa

Tunnistat tydsi merkityksellisyyden

Huolehdit vapaa-ajan ja tydn erottamisesta

Kiinnitat huomiota palautumiseesi ja tydsta itaantumiseen
Olet vahvempi haastavien aikojen jalkeen

Kuvio 13. Tydntekijan resilienssin edistamisen kiitostaulu tutkimustulosten pohjalta

On epaselvaa, voivatko organisaation stressitutkimuksessa yleisesti kaytetyt menetelmat
auttaa tyontekijoiden resilienssin ymmartamisessa eri tyyppisissa tydvaatimuksissa ja on-
gelmien tasoissa (Britt ym. 2016, 380). Jos resilienssin tutkijat itse ovat epavarmoja tyon-
tekijoiden resilienssin ymmartamiseen vaadittavista menetelmista, kuinka yrityksen johto
tai tyontekija pystyy tatd mittaamaan tai arvioimaan? Ja mikali resilienssia ei pystyta sel-

keasti mittaamaan, on tama ilmassa epamaaraisesti leijuva kasite.

Resilienssi on méaareeltdén positiivinen asia. Voiko tdma koota nykypdaivan tybelamassa
tarvittavat selviytymiskyvyt yhteen? Tybelamassa on aikaisemminkin puhuttu muutoksiin
sopeutumisesta, joustavuudesta ja palautumisesta, mutta hieman eri nakokulmasta. Tyo-
elaman yhteydessa kaytetaan yleisesti teemoja tydhyvinvointi ja tyotyytyvaisyys. Naméa
teemat ovat niin laajoja, etta kasittavat lahes kaiken tydntekijan subjektiivisen kokemuk-
sen eivatka erottele tarkempia syitd. Kuten Poijula (2018, 18) mainitsee, ei ole yksimieli-
syytta siita, onko resilienssi prosessi, yksilon piirre, dynaaminen kehittymisprosessi, tulos

vai naita kaikkia. Missa on raja resilientin sopeutumisen ja ei-resilientin kaytoksen valilla.
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Tutkimustulosten hyddynnettavyytta tydyhteisfssa voidaan tarkastella sen kautta, ettéa

alussa tutkimusjoukolle resilienssi oli kasitteena vieraampi. Tutkijan ndkékulmasta on toi-
vottavaa, ettd myyntitiimin tyontekijat ovat saaneet itselleen sekéd omaan tydyhteisdonsa
mukana ajatuksia, jotka edistavat resilienssia tulevaisuudessa. Kohdeyritykselle toteute-
tun tutkimuksen pohjalta tata voidaan pitaa resilienssiajattelun ensimmaisena askeleena

koko tydyhteisolle.

Yrityksen tarkein voimavara ovat tyontekijat. Suhdannemarkkinoiden vuoksi on syyta
odottaa yllattavia muutoksia ja suunnata voimavarat oikein. Niiden yritysten, jotka pystyvat
vastaamaan ja selviytymaan haasteista, ndkevat suorituskyvyn palautuvan normaaliksi ja
tehokas kriisinhallinta avaa uusia mahdollisuuksia, jotka eivat olisi olleet aikaisemmin

mahdollisia. (Continuity & Resilience Review 2019, 87.)

Jatkokehitystutkimuksena olisi kiinnostavaa kartoittaa kohdeyrityksen myyntitiimin tyonte-
kijoiden resilienssiin vaikuttavien asioiden kokemuksia koronaviruspandemian jalkeen.
Tutkimuksessa voisi paneutua syvallisemmin jaksamiseen seka koettuun tyokykyyn poik-
keusolosuhteiden jalkeen. TAman tutkimuksen voisi toteuttaa myds missa tahansa yrityk-
sessd, johon poikkeustilanne on vaikuttanut merkittavasti esimerkiksi pitkien etatéiden ja
yrityksen sopeuttamistoimien takia. Jatkotutkimus olisi merkityksellinen, koska yksilo tu-
tustuu resilienssiinsa vasta, kun sita tarvitaan ja resilienssi rakentuukin kokemuksellisesti.

Kevaalla 2020 vahvan resilienssin omaaminen on ollut poikkeuksellisen tarpeellista.

Tutkimuksen tekeminen ja opinnaytetydprosessi oli antoisa. Aiheena resilienssi antaa tu-
kea omalle ammatilliselle kehittymiselle, koska jokainen tyontekija tarvitsee resilienssia.
Alan kirjallisuuteen perehtyminen ja tietoperustan kokoaminen harjaannuttivat tutkimuk-
senteon yhteydessa tapahtuvaa relevantin tiedon etsimista, ymmartamista ja kasittele-
mista. Tutkimusjoukon haastattelut olivat mielenkiintoisia ja oli etuoikeus kuulla, mita
myyntitiimin tyontekijat ajattelivat resilienssiin liittyvista teemoista. Lopuksi opinnaytetydn
prosessia arvioitaessa, voidaan myds ndhda asioita, jotka tutkimuksessa olisi voitu toteut-
taa paremmin. Tutkimuskysymyksia ja tavoitetta olisi voinut alusta saakka rajata ja sel-
keyttaa viela tarkemmin. Nyt kasiteltavat aihealueet olivat hyvin laaja-alaisia koskien olo-
suhteita, omaa toimintaa ja resilienssin ilmenemisté. Yksilohaastattelut olivat toimivia,
mutta ndaihin olisi voitu ottaa viela rajatumpi nékdkulma, jota tarkastella. Yhtena vaihtoeh-
tona olisi my6s voinut mitata tyéntekijoiden resilienssid Naswallin ym. tekemalla tyonteki-
jan joustavuusasteikolla, mutta tahan olisi pitanyt ottaa mukaan koko tydyhteisdé isomman

otoksen saamiseksi.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Miten koet fyysisen tydympariston?

(Avokonttori, melu ja hairiét, musiikki, lampétila, siséilma, istumapaikka, valaistus, turvalli-

nen, terveellinen, tarkoituksenmukainen, sijainti)

Miten kuvailisit myyntitiimia?

(Yhteistyd, ilmapiiri, luottamus, turvallisuus, puhetapa, vuorovaikutus, avunanto- ja saami-
nen, tiedonvalitys, virheisiin suhtautuminen, tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, sisaiset peli-

saannot, ristiriidat, tavoitteet)

Vaikuttavatko poikkeustilanteen takia pitk&an tehtavat etatyot tiimina toimimiseen?

Miten koet keskeytykset toissa?
("Keskeytyksilla tarkoitetaan tilanteita, jotka yllattaen katkaisevat tydskentelemisen” (TTL)

esim. tyotehtava/kirjoitus kesken, tulee puhelu, tulee asiakas, tulee sahkoposti, kollegan

kysymys)

Koetko oman toimintasi vaikuttavan keskittymiseesi?
(Esim. mielen rauhattomuus, itsensa tahallinen keskeyttdminen esim. kahvin haku, tarve
katsoa some/sahkdposti/kannykka, tarve osallistua keskusteluun, ahdistus haastavan teh-

tavan aloittamisesta, tarve aloittaa uusi tehtéava ennen vanhan loppuun viemista)

Koetko, etté sinulla on hallinnan tunne tydhadsi liittyvista asioista?

(Vaikuttaminen ajanhallintaan esim. mahdollisuus suunnitella paivaa/tehtavia, priorisoida,
aikatauluttaa ja tunne siita, etta aikaa suorittaa tyotehtavat. Vaikuttaminen tyémaaraan
esim. mahdollisuus estéda paallekkaisia tyttehtavid. Vaikuttaminen tyotahtiin esim. mah-
dollisuus estaa kiireen tuntua ja kuormitusta. Vaikuttaminen tehtavien sisaltéon esim.

tehda itselle mieleisia tyotehtavia.

Minka verran/minkéalaista oppimista tydsi edellyttaa?

(Esim. jatkuva oppiminen, tietotulva, uuden asian sisaistaminen, haasteellisuus, ”leipiinty-
minen”, rutiinitehtavat, kouluttautuminen)

Miten koet sen?

(Esim. neutraalia, mielekasta, antoisaa, haastavaa, raskasta, kuormittavaa)




Saatko tarvittavat koulutukset ja ohjeet ty6tehtaviesi suorittamiseen?

(Esim. Atcom, CRM, Teams, muut uudet tehtavat ja jarjestelméat, sisaiset ohjeistukset)
Miten suhtaudut tydpaikalla tapahtuviin muutoksiin?

(Esim. Atcom, CRM-statistiikka puheluihin, toimiston muutto, henkilostomuutokset, pitkét
etatyot)

Herattavatké muutokset millaisia tunteita?

(Esim. neutraali, epavarmuus, valinpitamattémyys, mukautuminen, sopeutuminen, hyvak-

syminen, stressi, vastarinta, selviytyminen)

Pystytk6 kuvailemaan, mista asioista tunnet eniten stressid tydssasi?

Miten koet toissé jaksamisen?
(Esim. vireystila, mielentila, keskittymiskyky, toimintakyky, paatoksenteko, muistin toimimi-

nen, taukojen maara, tuottavuus, haastavien asioiden kohtaaminen, kiireen tuntu)

Vaikuttaako poikkeustilanne (COVID-19) jaksamiseesi t0iss&?
Mika poikkeustilanteessa mahdollisesti aiheuttaa stressia?
Mika poikkeustilanteessa mahdollisesti helpottaa jaksamista toissa?

Koetko tdmé&n poikkeustilanteen vaikuttaneen/tulevan vaikuttamaan tyokykyysi?

Kuinka hyvin koet palautuvasi toista?
(Esim. henkinen palautuminen, vapaa-ajan tasapainottava vaikutus, rentoutuminen, nuk-
kuminen, tybunien nédkeminen, tydpaivan ahdistaminen etukateen)

Mista asioista huomaat, jos et ole palautunut kunnolla tydpaivasta/tyéviikosta?

Antaako tyd sinulle merkityksellisyytta?
(Yhteis6on kuuluminen, tarkea osa tiimia, mahdollisuus toteuttaa itseaan, mahdollisuus
tehda jotain hyvaa, mahdollisuus kehittyd, oman osaamisen hyddyntadminen, uuden oppi-

minen, ammattiylpeys, omien arvojen mukainen toiminta)




Liite 2. Sisallonanalyysin esimerkki luokituksesta

Alaluokka

Yliluokka Padluokka

Tydpaikan sijainti ja viihtywyys
Avokonttorin sopivuus tydymparistina
Etatéiden mahdollisuudet

Tydhteisdn tuki

Tydyhteisdn ilmapiiri ja yhteistyd
Turvallisuuden tunne tydyhteisdssa
Kollegoiden arvostaminen

Ty&hyvinvoinnin johtaminen
Osaamisen kehittaminen
Tyén suunnittelu

Viestinta ja sen johtaminen

Tydntekijan itsetuntemus
Tyé&tehtavien hallinnan tunne
Halu uuden oppimiseen
Keskittymiskyky
Sopeutumiskyky
Palvelualan soveltuvuus

Tuki muutoksen aloitukseen
Mydnteinen suhtautuminen muutoksiin
Oma motivaatio muutokseen

Tyén kuormittavuuden kokeminen
Poikkeusolosuhteiden (COVID-19) vaikutus
Jaksamista edistavia asioita

Tyén ja vapaa-ajan tasapaino

Tydympdariston merkitys

Tydyhteisdn merkitys

Tyén organisointi ja johtaminen

Tydntekijan resilienssi

Tyontekijan resilienssia tukevat kyvyt ja taidot

Tydntekijan muutosjoustavuutta tukevat tekijat

Tydntekijan jaksamiseen ja palautumiseen vaikuttavat tekijat



Liite 3. Sisadllonanalyysin esimerkki alkuperaisesta ilmauksesta paaluokkaan

Alkuperainen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Sen mitd ma vierastan, ettd
se tuli niin keskenerdisena.
Mutta kyllahan sekin
kehittyy jatkuvasti, mutta
onhan se tuottanut valtavan
maaran ylimaaraista tyita se
keskenerdisyys siind. Mika
on vienyt periaatteessa itse
silté tydnteclta tavallaan ison ;
s Muutoksen vaikutus
oman tydn
helpottamiseen

Mo toi CEM-statistiikka on Oma motivaatio muutokseen
mun mielesta hyva muutos,

siitd ma olin alun alkaenkin
ihan innoissani etta se tulee
meille. Ja sit ylipaataan se,
ettd mitd mahdollisuuksia
CREM tuo meidén tydn
helpottamiseen.

Toimiston muutto on enttdin Muutoksen
iloinen ja tervetullut muutos. mielekkyys itselle

Tyontekijan
muutosjoustavuutta
tukevat tekijit

Tyontekijan
resilienssi

Sitd on pohjustettu aika

paljon ja sitd on perusteltu ja Muutoksen

nain poispain. Miin silloin se i . Tuki muutoksen aloitukseen
- -~ pohjustaminen

tuntuu, ettd se on helpompi

omaksua.

Hywviksyn muutokset ja Muutoksen

sopeudun niihin hyvaksyminen

Mydénteinen suhtautuminen
muutoksiin
Muutoksen tuulet puhaltavat
ja se on hyva asia ja olen
aina pitdnyt muutoksista ne
vievat eteenpdin ja tuovat
uutta.

Oma suhtautuminen
muutoksiin yleisesti



