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This thesis deals with work welfare and resources, which contribute to creating work
engagement. The target of the research was to examine the factors that affect maintain-
ing interest of the job and work engagement in a general career, which consists of dip-
lomats and administration officers in the Finnish Foreign Service. The research tried to
ascertain the impact of working conditions, but also that of personality and family on
work engagement. The main goal was to get a good overall view of the general atti-
tudes career officers have and any possible ways to improve it.

The theoretical part of the thesis covers work welfare from the perspective of positive
psychology and factors affecting work engagement, as well as its outcomes. The re-
search was performed as a case study in April 2014 for the general career officers
working at the Embassy of Finland in Berlin. The officers were asked questions to as-
certain their current approach towards work, what kinds of persons work at the em-
bassy, how their families affect their careers and the general nature of the job.

The survey was carried out qualitatively. Research data were collected with a theme
interview, which the researcher executed by interviewing the officers personally. The
response rate was 75%. The research data were analyzed by using content analysis.

The results showed that the strongest resources were internationality and the possibil-
ity to live abroad. Also considered important were maintaining interest in one’s work
and continuous learning, enabled by changing tasks. Interest was also sustained
through the thought of possibilities in the future, such as a new country to work in or
interesting tasks. A good working environment and a functional relationship with one’s
manager were both seen as important for work welfare, as was securing the welfare and
satisfaction of one’s own family. The work situation was generally seen as satisfying;
half saw satisfaction originating from one’s own efforts and attitudes. A few mentioned
wishing for more challenge and variation, for example redistributing task areas some-
what. The thesis gave insight into careers at the Foreign Service, their requirements and
the resources needed to create work engagement. The embassy has a chance to get to
know its personnel and better learn their needs. The information provided by this re-
search can be used as a tool in developing this work community.
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1 Johdanto

Tami opinnaytetyd on tydmotivaatiotutkimus, jonka tarkoituksena oli selvittaa, mitka
tekijat pitavat ulkoasiainhallinnon yleisuran virkamiehet pitkalld tyéurallaan. Ulkoasi-
ainministerié organisaationa on tarked, silld se tyoskentelee suomalaisten, suomalaisen
yhteiskunnan ja talouselimin hyviksi ja on suuressa osassa luomassa Suomen maaku-
vaa. Koska valtio-organisaatiot ovat ihmisid, on tyontekijéiden hyvinvoinnista pidettiva

erittdiin hyvaa huolta, silld se heijastuu suoraan organisaation toimintaan.

Tyohyvinvoinnin tarkastelu positiiviselta kannalta on noussut ajankohtaiseksi tutki-
muskohteeksi, silld suuri osa elamastamme kuluu t6issi, eikd moni halua tuntea turhau-
tuneisuutta tai pahoinvointia nain pitkalld ajanjaksolla. On ymmarretty myos, etta pa-
hoinvoinnin oireiden, kuten stressin puuttuminen ei ole vield tydhyvinvointia vaan tyo-
oloja on mahdollista parantaa tistd. Ihmisten vahvuuksien ja onnistumisten tutkinnalla
voidaan ehkiistd ongelmien syntya. Tehokkaat ja aloitteelliset tyontekijit ovat myo6s

yrityksille tirked voimavara, joiden osaamista on opittu vaalimaan ja kannustamaan.

Tyohyvinvointia ja tyoén imua synnyttivit tybolot tukevat henkil6ston antamaan hyvin
tyopanoksen seki jaksamaan paremmin ty6ssa vanhuuselakeikdin asti ja hyvin mahdol-
lisesti jatkamaan sita vield pidempaian. Hyvinvoivat tyontekijat ovat lahtokohtana yri-

tyksen hyville menestykselle, silld kokemuksen kautta karttuneet taidot ovat arvokkaita.

Ulkoasiainhallinto on onnistunut tyéhyvinvoinnin kehittimisessa ja toivonkin, etta ta-
mi opinndytety$ auttaa l0ytimdin nama keskeiset tekijit, joiden avulla ldhetystéssa

tyoskentelevit virkamiehet jaksavat puurtaa eteenpain.

Opinniaytetyolla haluttiin selvittda eri motivaatiotekijoita ja tydhyvinvointinakékulmia
kansainvalisessa ja muuttuvassa tyossa, seka herattimain ulkoasiainhallinnon kiinnos-
tuksen tyontekijoiden voimavaroihin ja mahdollisesti kehittimaan naitd. Opinnaytetyon
avulla lihetyst6 vol oppia tuntemaan tyontekijoitadn paremmin ja niin tarjoamaan heil-
le yhi mielekkdampia tyouria. Kuten positiivisen psykologian tutkimus, tissakin opin-

ndytetyOssa valittiin tutkimuskohteeksi valmiiksi hyvinvoiva tyoympiristo.



1.1 Tyon tausta

Suoritin opintoihini kuuluvan tyoharjoittelun ulkoasiainministeriolla Suomen suurlihe-
tystolld Berliinissé ja sain itse ndhdé, mitd kaikkea ulkoasianhallinnon tyontekijit ural-
laan tekevit. Totuus ei tiysin vastaa sita hohdokasta mielikuvaa, joka itselldni oli ja
varmasti monilla muilla my6s on. Diplomaatit tekevit erittiin haastavaa, vaihtelevaa ja
myos arkista tyotd. Raportteja kirjoitetaan paljon ja tapaamisia sovitaan, mutta harvoin
ehditidn endi nauttia illallista tai viithtya avajaisissa, vaan tyé on melkoista suorittamista

ja asiallisia tapaamisia.

Tdaman lisiksi diplomaatin ura koostuu keskimiirin 3—4 vuoden ty6jaksoista sekd ko-
timaassa ettd ulkomaan edustuksessa. Tehtdvikierto mahdollistaa jatkuvan uuden op-
pimisen, mutta tuo my6s haasteita, kuten uudet tehtivit, tyGympirist6 ja henkilékunta,

perhe-elimin yhteensovittamisen ja kielelliset haasteet.

Silti diplomaatin ty6 on erittdin suosittu uravaihtoehto monille nuorille. Hakijoita kan-
sainvilisten asioiden valmennuskurssille (Kavaku) on satoja, vaikka kurssille hyvaksy-
tadn alle 20. Vuoden 2012 lopussa diplomaattien keskiméiriinen eldkkeelle siirtymisika
oli 65,3 vuotta, mika kuvastaa pitkajaksoista tyouraa, mutta myos vahentia aloittavien

diplomaattien méarad. (UM 2014a; HS.fi 2008; Ulkoasiainhallinto 2012, 17).

Toinen uralinja ulkoasiainhallinnossa on hallintoura, missi tyokierto on sama kuin dip-
lomaateilla. Hallintouran perehdyttimiskurssin (Halku) kautta paadytidn assistentin
tehtavien lisaksi muun muassa seuraaviin tehtaviin: kansalaispalvelutehtavit, talous- ja
tietohallintotehtdvit, muut hallinnolliset tehtdvit ja avustavat tehtavit esimerkiksi kehi-
tysyhteisty6hon tai muuhun politiikka-alaan liittyen. Molemmat ryhmat ovat ulkoasi-
anministerion ldhetettyjd virkamiehid, siirtymévelvollisia ja tyoskentelevit niin kutsutul-

la yleisuralla. (UM 2014a.)

1.2 Ulkoasiainhallinto — Suomen silmit, korvat ja suu maailmalla

Ulkoministeri6 edistda Suomen ja suomalaisten turvallisuutta ja hyvinvointia seka toi-
mii turvallisen ja otkeudenmukaisen maailman hyviksi. Ulkoministerion toiminta kes-

kittyy ulko- ja turvallisuuspolititkkaan, kauppapolitiikkaan ja kehityspolitiikkaan seka



ulkopoliittisesti merkittiviin kansainvilisiin asioihin ja yleensa kansainvalisiin suhteisiin.
Ministeri6 ja sen yli 90 edustustoverkon toimipisteet eri puolilla maailmaa tyéskentele-
vit suomalaisten ja suomalaisen yhteiskunnan ja talouselimian hyvaksi ja palvelevat ta-
savallan johtoa, eduskuntaa ja muita ministeriitd. Suomen maakuvan kehittiminen on
yksi ulkoministerion ja sen edustustojen tehtivistd. Suomalaiset myos liikkuvat maail-
malla yhia enemmin seka tyonsa takia ettd vapaa-aikanaan, mika asettaa kasvavia haas-

teita Suomen edustustojen toiminnalle. (UM 2014b; Ulkoministerion yleisesite 2014.)

Ulkoasiainhallinnon yleisura (diplomaatti- ja hallintoura) perustuu sisdiseen tehtivikier-
toon. Siirtyminen ulkomaanedustustosta toiseen tai takaisin ministeriéon tapahtuu paa-
saantoisesti 3—4 vuoden vilein. Virkamiehet hakevat itse avoimiin tehtiviin, mutta ovat
siirtymavelvollisia, mika tarkoittaa, ettd ministerié voi padttid virkapaikan ja tehtivin.

(Ulkoasiainministerion Kavaku-esite 2014.)

Diplomaattiura

Ulkoministerion diplomaatiksi pyrkivalta edellytetdan poliittista arvostelukykya, kykya
nopeaan tiedonhankintaan ja olennaisen hahmottamiseen seka kulttuurista lukutaitoa.
(Ulkoasiainministerion Kavaku-esite 2014.) Lisaksi monipuolisuus, kiinnostuksen koh-
teiden ja ajattelun laaja-alaisuus, sopeutumiskyky, uteliaisuus, ryhmaty6taidot, sosiaaliset
taidot ja esiintymisvalmiudet, toiminnallinen joustavuus ja motivaatio seki karsivallisyys

pitkan uran aikana eivit ole pahitteeksi. (Warjovaara 2013)

Ura on monessa mielessd kutsumusammatti ja tyontekijat toimivat tyypillisesti genera-
listeina, mutta on my6s mahdollisuus erikoistua (Warjovaara 2013). Diplomaattiura
tarjoaa mahdollisuuden tehdé ty6td Suomen puolesta ja edustaa Suomea. Tyo sisaltda
monipuolisia, haasteellisia ja vaithtuvia tyotehtavid, jotka edellyttavat ajan hermolla py-
symistd. Tyokierto mahdollistaa jatkuvan itsensd kehittimisen. Vastaan tulee my6s
haasteita, tai mahdollisuuksia, perheelle, silld diplomaatin ammatti on koko perhetta

koskeva elimintapa.

Perusvaatimuksina on Suomen kansalaisuus, ylempi korkeakoulututkinto, erinomainen
suomenkielen taito, vihintddn tyydyttiva ruotsinkielen taito sekd lisiksi yksi hyvi ja yksi

vahintdan tyydyttava kielen taito. Eduksi on aina lisdkielitaito, tybkokemus kotimaassa



ja ulkomailla, jirjestotoiminta ja kokemus tiedotusvilineisti tai viestinnistd. (Ulkoasi-

ainministerion Kavaku-esite 2014.)

Tulevat diplomaatit valitaan kansainvilisten asioiden kurssin (Kavaku) kautta, jonka
valintaprosessi kestdd noin 6 kk yhteensd. Viime vuosina hakijoita on ollut noin 400—
600 ja kurssille hyvaksytain noin 20. Eri vuosille on eri painotusalueita kuten kehitys-
tyo, kauppapolitiikka tai ulko- ja turvallisuuspolitiikka. (Ulkoasiainministerié 2014a;

Warjovaara 2013)

Nykyinen urakehitys kulkee seuraavasti: ensin avustajana, sitten ulkoasiainsihteeristd
lihetystoneuvokseksi noin 10 vuodessa ja lopulta ulkoasiainneuvokseksi. Urakehitys on
nopeutumassa suurten ikdluokkien jaddessi elikkeelle. Keskimairdinen elikoitymisika

on 65,3 vuotta ja suurldhettildista puolet ovat yli 60-vuotiaita (Warjovaara 2013).

Hallintoura

Hallintoura tarjoaa mielenkiintoisia ja vaihtelevia tehtavid ministeriossé ja ulkomaan-
edustustoissa, kuten assistentin tehtivia, tieto- ja taloushallinnon tehtivid, kansalaispal-
veluun liittyvia tehtivia, yleishallinnon tehtivia seka avustavia tehtivia esim. liittyen
kehitysyhteistyohon tai muuhun polititkka-alaan. Hakijalta odotetaan hyvid vuorovaiku-
tus- ja yhteistyotaitoja, pitkajanteisyyttd, rutiinin- ja muutoksensietokykya, olennaisen
hahmottamista seka eri kulttuurien kohtaamiseen tarvittavia taitoja. (Ulkoasiainministe-

ri6én Halku-esite 2014.)

Vaatimuksia hallintouralle hakeutuville ovat Suomen kansalaisuus, ylioppilastutkinto ja
soveltuva ammatillinen koulutus (esim. ammattikorkeakoulututkinto), hyva suomen
kielen taito, vahintadn tyydyttava ruotsin kielen taito ja lisaksi yksi hyva kielen taito seu-
raavista: englanti, espanja, ranska, saksa tai vendja. Halkun valintaprosessi kestdd yh-
teensd noin 3 kk eika kursseja ole ollut vuosittain. Aluksi valittu palkataan toimistosih-
teerin virkaan 6 kuukauden koeajalle, jolloin suoritetaan valmennuskurssin opintojaksot
seki harjoittelut. Mahdollinen urakehitys alkaa toimistosihteering, timan jilkeen osas-
tosihteeri, hallinnollinen avustaja ja hallinnollinen ulkoasiainsihteeri. Toimistosihteerista

osastosihteeriksi voi edetd noin kahdeksassa vuodessa ja seuraaviin virkoihin monipuo-



lisen kokemuksen ja soveltuvuuden tiyttymisen jilkeen. (Ulkoasiainministerion Halku-

esite 2014.)

Tilastokeskuksen (2014) vuonna 2012 tehdyn tutkimuksen mukaan ulkoasiainneuvok-
sen palkkaus on 6 501,00 €/kk, ulkoasiainsihteerin 4418 €/kk ja hallinnollisen ulkoasi-
ainsihteerin 3 851 €/kk. Tutkimuksesta ei kuitenkaan kiy ilmi, onko kyseessd palkkaus
Suomessa tyoskennellessd vai ulkomailla. Variaatiota on kuitenkin yli 1000 € tyonteki-
joistd parhaiten palkatun kymmenesosan (1.desiilin) ja matalapalkkaisimman kymme-

nesosan (9.desiilin) valilla.

Virkaan nimitettyjen virkamiesten palkka méardytyy tyon vaativuuden ja henkil6kohtai-
sen tyosuorituksen mukaan. Palvellessaan ulkomaanedustuksessa tyontekijat ovat pe-
ruspalkan lisiksi oikeutettuja erillisiin paikallis-, puoliso- ja lapsikorotuksiin. (UM

2014a.)

Ura ulkoasiainhallinnossa merkitsee vaihtuvia tehtivia ja niiden my0s oletetaan vathtu-
van. “Tyo6kierto on keskeinen osa tyoskentelyi ulkoasiainhallinnossa ja mahdollistaa
koko tyouran kestavain osaamisen kehittimisen ja laajentamisen. Ty on luonteeltaan

vaihtelevaa ja tarjoaa jatkuvasti uusia haasteita.” (Valtiolle 2014.)

1.2.1 Tyotyytyviisyys ulkoasiainhallinnossa

Valtion organisaatiot koostuvat ihmisisti ja tyontekijoistd kumpuaa organisaation voi-
mavarat ja my6s suuri osa toimintamenoista koostuu tyévoimakustannuksista. Tehok-
kuus ja tuloksenteko juontuu suoraan henkil6ston hyvinvoinnista. Osaavat ja motivoi-
tuneet tyontekijit pitavat yrityksen pystyssa vaikeinakin aikoina. Ulkoasiainministerio
myo6ntid henkilostén olevan sen tirkein voimavara, mutta vaatimusten myo6s kasvavan
koko ajan. Jotta ulkoasiainministeriolla on tulevaisuudessakin asiantuntevaa henkil6s-

toa, edellyttda se pitkdjanteistd urasuunnittelua ja jatkuvaa koulutusta. (Valtiokonttori

2014a; UM 2014c.)

Tarjoamalla mielenkiintoisia tehtivid ja vaihtelevia uramahdollisuuksia, on ulkoministe-

ri6td pidetty kiinnostavana tyopaikkana. Jotta ulkoministerio voi pysya kansainvalisten



suhteiden johtavana osaajana, tulee kilpailukykyé kehittdd kokonaisvaltaisesti. Vain hyvi
tyonantaja saa palvelukseensa korkeatasoista tydvoimaa. (UM 2014c.)

Ulkoministerion henkildstostrategian tavoitteena on taata ulkoasiainhallinnolle oikein
mitoitettu ja suunnattu, ammattitaitoinen, kehittyva, motivoinut, sitoutunut ja tyossain

hyvinvoiva henkil6sté (UM henkil6sto, 4).

Ulkoasiainministerioén visio:
Pystymme muokkaamaan maailmaa kohti parempaa turvallisuutta ja kasvavaa hyvin-
vointia. Ulkoministetié on vaikutusvaltainen osaaja, jota kuunnellaan kotona ja ulko-
mailla. Olemme joustava, avoin ja palveluhenkinen organisaatio. Tarjoamme vaativan,
vaihtelevan ja palkitsevan ty6uran. Onnistumisemme perusta on yhteistyGssd sekd osaa-

vissa ja innostuneissa ihmisissd. (Valtiolle 2014.)

Ulkoasiainhallinnon maaritelmin mukaan tyShyvinvointi perustuu tyoyhteison avoi-
muudelle. Kaikki tyoyhteison jasenet vaikuttavat omalla toiminnallaan ja ovat vastuussa
hyvistd ty6ilmapiirista. Ensisijainen vastuu on kuitenkin ldhiesimiehelld, kuten myo6s
tyoyksikon hyva johtaminen. Arkipaivaisen hyvinvoinnin pohjana on oma terveys ja
omat henkiset voimavarat, kuten paineidensietokyky, tunteiden tunnistamisen taito ja
niiden ilmaisukyky seka kanssakdymisen tapa. Ulkoministeri6 tukee naitad voimavaroja
tyoterveyshuollon ja tydhyvinvointisuunnitelmien hankkein ja pyrkii tyajan jérjestelyil-
14 ja joustoilla edesauttamaan tyossi jaksamista sekd huomioimaan henkil6kohtaisia
tilanteita ja perheen tilannetta. ”Tavoitteena on, ettd tyossd halutaan jatkaa hyvinvoivina

elikeikadn asti ” (Ulkoministerion henkilostostrategia 2005, 17-18).

Ulkoasiainhallinnon vuonna 2012 tekemin henkilostotilinpddtoksen tyotyytyviisyysba-
rometrin mukaan tyShyvinvointi-indeksi on ollut nousussa viimeisten vuosien atkana ja
vuonna 2012 oli se 3,8/5, miki ylittdd tavoitetason. Motivaatiota ja tyén imua kokivat
diplomaattiuralaiset arvolla 3,8/5, kun taas hallintouralaiset hieman vihemmin 3,7/5.
Eniten tyytyviisid oltiin tyoilmapiiriin ja yhteisty6hon, tyon sisaltéon ja haasteisiin, vi-
hiten palkkaukseen. Tyotyytyviisyyden edistimiseen ja ylldpitoon, kuten virkistystoi-
mintaan, litkuntaan ja tyOyhteison kehittimiseen, on my6s annettu enemman rahaa

vuosi vuodelta. (Ulkoasiainhallinto 2012, 10-11 & 32-33.)



Ulkoasiainhallinto voitti vuonna 2013 valtiokonttorin jakaman Kaiku-palkinnon teke-
mastidn tyohyvinvointityosti. Palkinto jaetaan vuosittain satojen valtion ty6paikkojen
parhaiten ansioituneimmalle. Raadin pdatés koostui monista eri toimista, kuten ulkoasi-
ainhallinnon saavuttaman myonteisen kierteen tyohyvinvointi-, tyésuojelu- ja tyoter-
veyshuollon ohjausasioiden hoitamisesta, yhteisen tekemisen ilon havainnoista, tulok-
sellisuuden ja tyShyvinvoinnin jatkuvasta parantumisesta. Nami ovat olleet my&s mitat-
tavissa hallinnon sisalld. Raati nosti my0s esiin ulkoasiainhallinnon vahvuudeksi valta-
virtaistamisen, joka tarkoittaa tyohyvinvointinakokulman ja osallistavan tyootteen ot-

tamista mukaan toiminnan suunnitteluun ja paiatoksentekoon. (Valtiokonttori 2014b.)

1.3 Tutkimusongelma ja opinniytetyon keskeiset tavoitteet

Timan opinniytetyon tutkimuskohteena ovat ulkoasiainhallinnon yleisuraa suorittavat
tyontekijat Suomen suurlihetystossa Berliinissa ja heiddn tychonsi liittyvat voimavarat.
Koska yleisuralla tyoskentelevien ty6 on psykologisesti erittdin raskasta ja asettaa paljon
haasteita varsinkin perheelle ja ndin yleiselle hyvinvoinnille, haluankin selvittaa tekijit,

jotka saavat tyontekijin sitoutumaan tyohonsa.

Tyohyvinvoinnin positiivisen psykologian tutkimuksen ja tyon imu -teorian kautta
pohditaan pitkdd ty6uraa aikaansaavia tekijoitd suurlihetyston diplomaateilla seka hal-
linnollisilla virkamiehilld. Ulkoasiainministerié on todistettavasti onnistunut paranta-
maan henkil6sténsa tyotyytyviisyyttd ja kilnnostavaa onkin, mika kaikki on vaikuttanut
myonteiseen kehitykseen. Vaikka tyén imun teorioissa on todettu persoonallisuuden ja
perhe-elimin vaikutusten tyon imuun olevan vahiista (Hakanen 2004, 283-284), on
perheen ja yksil6llisten voimavarojen silti todettu vahvistavan ty6én imua (Tyoterveyslai-
tos 2014a). Kaikki virkamiehet kokevat mita uskottavimmin tyén imua suurimman
osan ty6aikaa, mutta en usko ty6olojen selittivin kaikkea, silld yksityiselima ja omat

volmavarat ovat suuressa 0sassa juuri timén tietyn uran asettamien haasteiden takia.

Pidongelman tavoitteena on luoda kuva yleisuralaisten tyéhon liittyvistd voimavaroista,
sekd ymmartad heidin asenteitaan tyotaan kohtaan. Padongelma on mairitelty kysy-

mysmuotoon:

e Minki takia virkamiehet jaksavat urallaan?



Opinndytetyo sisdltdda myOs osaongelman, silla pelkastadn tyooloihin sidottu padongel-
ma saattaa sivuuttaa tyoén ulkopuolelta tulevien vaikutuksien mahdollisuuden. Yleisural-
la tyontekijd haastaa itseddn saannollisin viliajoin siirtymisten takia, mika tekee yleis-
urasta elimintavan ja psykologisesti raskaan, seki yksityiselimédan vahvasti vaikuttavan.
Perheen ja timin tyon yhdistiminen nostetaan usein esiin eikd siksi persoonallisuutta ja

perheen merkitystd tule unohtaa. Kysymysmuodossa ongelma on:

e Miten persoonallisuus ja perhe vaikuttavat tyduraan?

1.4 Tyon rajaus

Tutkimus on tapaustutkimus ja tarkoitettu ulkoasiainhallinnon yleisuran virkamiehille
(diplomaatti- ja hallintoura), jotka tyoskentelivat Berliinissa sijaitsevassa Suomen suur-
lihetystossda huhtikuussa vuonna 2014. Tutkimuksen kohteeksi valittiin molemmat
ryhmiit, silld vaikka tyotehtivit saattavat poiketa toisistaan, voidaan kuitenkin siirtyma-

velvollisuuden takia olettaa olosuhteiden vastaavan toisiaan.

Ulkoasiainhallinnon vuonna 2012 tekemié henkil6stotilinpaitos osoitti, etta diplomaatti-
ja hallintouralla koetaan melko vahvasti tyén imua, joten en selvitd tyon imun maédraa

Berliinin suurldhetyst6ssd vaan sitd synnyttivia tekijoita.

1.5 Keskeiset kiasitteet

Keskeisid kasitteita ovat tydhyvinvointi, posititvinen psykologia, tyon imu ja voimava-

rat.

Tyohyvinvointi tarkoittaa hyvinvointia, mikd atheutuu paidosin tyostd. Tyohyvinvointia
on eri olotiloja, mutta paapyrkimyksena on, ettd tyé koetaan mielekkaana, tydymparisto
ja -yhteiso ovat turvallisia, ne edistavit terveyttd seki tukevat tyouraa. (Hakanen 2011,

21-24; Kaaja 2014.)



Positiivinen psykologia keskittyy myOnteisten olosuhteiden tutkimiseen, jotka mahdol-
listavat ihmisten, ryhmien ja instituutioiden kukoistuksen ja optimaalisen toiminnan.
Tutkimuksen kohteena on ns. tavallinen ihminen. Tutkitaan, mika hinen kohdallaan
toimii, on oikein ja mitd voisi parantaa. Suurin osa ihmisistihin pystyy elimain onnelli-

sena tarkoituksellista eldmaa kaikkien vaikeuksienkin keskelld. (Tyoterveyslaitos 2014b.)

Voimavarat ovat yksinkertaisesti tekijoita, jotka tukevat tyontekijin toimintakykya ja
tyohyvinvointia. Niitd voi 16ytaa tyopaikalta, omasta itsestdan tai ymparistosta. Voima-
varoihin kannattaa aktiivisesti kiinnittid huomiota, kehittda niitd ja luoda lisdd. Monilla

tyopaikoilla saattaa olla uinuvia voimavaroja, joita voisi vield hyodyntia. (Tyoterveyslai-

tos 2014c.)

Tyon imu on yksi tyohyvinvoinnin tiloista, jolla tarkoitetaan ty6hon liittyvaa iloa ja in-
nostusta. Se on myonteinen tunne- ja motivaatiotila, jossa padulottuvuudet ovat tar-
mokkuus, omistautuminen ja tydhén uppoutuminen. Tyén imua syntyy, kun tyéolo-
suhteet ovat suotuisat, mutta sithen vaikuttavat muutkin tyon ulkopuoliset taustatekijat
kuten perhe. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker 2002, teoksessa Hakanen
2004, 229; Hakanen 2011, 38—40; Tyo6terveyslaitos 2014a.)

Alla olevassa kuviossa 1 kuvataan keskeisten kisitteiden toisiinsa linkittyminen. Viite-
kehys alkaa suuremmasta kokonaisuudesta — tyohyvinvoinnista — ja péaattyy tyOhyvin-

voinnin posititviseen olotilaan eli tyén imuun.

{ Tyohyvinvointi

=

{Positiivinen psykologia

=

{ Voimavarat

{ Tyon imu

Kuvio 1. Viitekehys



2 Tyohyvinvointi ja positiivinen psykologia

Tyohyvinvointi on kisitteend laaja-alainen ja suhteellisen uusi. Kasitteen on katsottu

yleistyneen vasta 1990-luvun puolivilin jilkeen. Tarkkonen (2012, 13) mairittelee ty6-
hyvinvoinnin yksil6tasolla ilmenevina kokemuksena tai lopputulemana, jonka synty-
miseen ja yllipitoon vaikuttaa saman- tai eriaikaisesti monta tyoorganisaatiosta, lahiyh-

teisOsta, fyysisestd tyOymparistostd, tyosta ja yksilosta itsestaan aitheutuvaa tekijaa.”

Tyohyvinvointi on siitd haasteellinen kisite, ettd sitd voidaan kokea niin eri tavoin; sa-
massa tilanteessa, samoilla tyovalineilld ja vaatimuksilla tyoskentelevista ithmisista toinen
ei koe tyotiin olleenkaan raskaaksi, kun toinen kokee pahoinvointia kuormituksen ta-
kia. T4dhan voi vaikuttaa esimerkiksi tyon voimavarojen eri hyodyntiminen, persoonalli-
suus, yksityiselimin tilanne ja terveys. Kuitenkaan tyShyvinvointi ei ole koskaan irralli-
nen tySorganisaatiosta, vaikka sen muodostumiseen olisi muitakin syitd (Tarkkonen
2012, 14). Ristaniemi (2014, 9) kirjoittaa tychyvinvoinnin rakentuvan monista eri osista
ja vaikka tGissd asiat sujuisivatkin, vaikuttaa vapaa-aika suuresti sithen, miten hyvin

tyossaan vol.

Tyontekijoille asetetut vaatimukset ovat nykypdivini nousseet siten, ettd kohtalainen
terveys ja lasndolo tyopaikalla, toisin sanoen sairauksien ja mahdollisimman vihiisten
sairauspoissaolojen valttiminen, eivit endi riitd. Tyontekijoiltd odotettavien ominai-
suuksien lista on pitka: sujuvaa yhteistyota, kitkattomuutta, aloitteellisuutta, innovatiivi-
suutta, jatkuvaa osaamisen kehittimistd sekd vastuunottoa omasta korkeatasoisesta
tyOssd suoriutumisesta. Taman lisdksi on korkeita maarillisid vaatimuksia tyén voima-

varojen yha niukentuessa. (Hakanen 2009, 13; Sweetman & Luthans 2010, 54.)

Vaatimukset saattavat aiheuttaa tyopahoinvointia ja jatkuvat muutokset tekevat siitd yha
nikyvimpai, aina tulisi pystyd parempaan. TyShyvinvointia onkin perinteisesti tutkittu
kielteisestd nikokannasta, jolloin keskitytiin vain pahoinvoinnin tutkiskeluun. Ty6pa-
hoinvoinnin oireiden, kuten stressin tai uupumisen, puuttuminen on ajateltu tyohyvin-
voinniksi. Viime vuosikymmeninid on kuitenkin ymmarretty, ettei pelkka oireiden puut-
tuminen ole vield tyohyvinvointia eikd pelkka pahoinvoinnin tutkiskelu auta tyohyvin-

voinnin lisddmiseen. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 13.)
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Vaikka ty6psykologiassa on perinteisesti keskitytty pahoinvoinnin tutkimiseen monin-
kertaisesti yli hyvinvoinnin tutkimuksen, on todettavaa, ettd suurin osa tyontekijoistd
voi hyvin ja pirjad seki tyo- ettd yksityiselimassaan. Positiivisen psykologian nakokul-
man eli thmisen hyvinvoinnin, terveyden, ja nditd ennakoivien tekijéiden tarkastelulla
pyritdan ehkaisemain ongelmien syntyid, ja ndin hyvinvointia voidaan edistad. Ihmisen
heikkouksien, vajaavaisuuksien ja ongelmien tutkimisen sijaan positiivinen psykologia
suuntaa tutkimuksensa esimerkiksi onnistumisiin, vahvuuksiin, voimavaroihin, kykyihin
ja taitoihin. (Seligman & Csikszentmihalyi 2000, teoksessa Kinnunen ym. 2005, 56;
Leppinen & Rauhala 2012, 40—-41.)

Nykypiivini tyopaikkoja onkin alettu kehittimaén ja panostamaan parempiin tyokay-
tantoihin, jotta tyontekijoilla olisi vielakin miellyttivimpi olla téissa. Henkilostolta odo-
tetaan tyStovereiden tukemista, tihdidten onnistumisiin ja ndin aitoa intoa ja iloa voi
kokea tyotd tehdessa. (Hakanen 2011, 5.) Jotta ty6ssddn voisi hyvin, tulisi ty6paivien
sisaltad “sopivasti stressid, haasteita ja niiden voittamista seka rutiineja, uuden oppimis-

ta ja hyvda vuorovaikutusta”, kertoo Ristaniemi (2014, 9).

Tyohyvinvointi esiintyy monina eri olotiloina. Kuvio 2 jaotteleekin tydhyvinvoinnin

neljdan ulottuvuuteen vireystilan ja mielihyvin asteen mukaan.

Ahdi Tyoholismi + Tyon imu
distus g Innostus
g
E\
Stressi, alkava ‘g
uupumus - T yotyytyvaisyys
- Miclihyva -+
<€ . >
Tydssd
boreout vithtyminen,
palautuminen
Vakava .
tyduupumus v Viihtyvyys
Masennus

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin moniulotteisuus (Hakanen 2009, 33)
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Tissd opinnaytety6ssa keskitytdan positiivisen tyohyvinvoinnin tekijoista tyon imuun ja
sitd vahvistaviin ty6olotekijoihin, kuin myos yksilollisten voimavarojen (persoonalli-

suus) ja yksityiseliman (perhe) vaikutuksiin.
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3 Ty6nimu

Tyon imu on suomennettu work engagement -tychyvinvointikasitteestd, mutta ei eng-
lanninkielisen terminsid mukaan tarkoita vain tyéhon sitoutumista, vaan se kuvaa tyo-
hyvinvointia juuri positiivisena tilana: ”’Tyon imu kuvaa aitoa innostusta tyosta. Tyostad
saa energiaa, se motivoi ja lisdd hyvinvointia seka tyossa ettd vapaa-ajalla. Asenteet ja

tunteet tyotd kohtaan ovat positiivisia” (Hakanen 2004, 28).

Kuten kuvio 2 osoittaa, tyon imu sijoittuu enemman virittyneisyyden ja innostuksen
viliin kuin pelkistddn tyStyytyvaisyydeksi. Tyon imulla tarkoitetaankin “mydnteista
tunne- ja motivaatiotiyttymyksen tilaa ty6ssi, joka koostuu tarmokkuuden, omistautu-
misen ja uppoutumisen kokemuksista.” (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bak-
ker 2002, teoksessa Hakanen 2004, 229.) Tyohonsi tyytyviinen ei valttimatta kaipaa
muutoksia tilanteeseensa, eikd suuntaa tulevaisuuteen. Tyon imussa oleva tyontekija
kokee onnellisuuden tunteita tyossdaan ja on aloitteellisempi, jolloin tyossa syntyy pa-

rempia tuloksia. (Hakanen 2011, 6—7.) Tyoterveyslaitoksen (2014d) mukaan tyon imus-

sa aika voi kulua tyon parissa kuin huomaamatta.

Tyon imu

Tarmokkuus Omistautuminen Uppoutuminen

Kuvio 3. Tyon imun ulottuvuudet

Kuviossa 3 esitetyista tyon imun ulottuvuuksista Hakanen (2004, 232) kirjoittaa

e tarmokkuus kuvaa energisyytti ja sinnikkyyttd tyGssd, jaksamista ja periksi antamat-

tomuutta myos vastoinkaymisissa

e omistautuminen kuvaa tyon merkitykselliseksi kokemista, innostusta ja ylpeytta

omasta ty0sta ja tyon haastavuutta

e uppoutuneisuus kuvaa syvad paneutumista tyohon, iloa tyohoén uppoutumisesta

sekd ajan kulun ja muun ulkopuolisen unohtamista.
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3.1 Tyon imuun vaikuttavat tekijit

Ty6olojen vaikutus tyén imuun on tullut esiin tyduupumusta aiheuttavien ty6olojen ja

yksilon voimavarojen vilisen epdasuhdan tutkimuksen kautta vastavuoroisena

vaikutuksena (kuvio 4). Epasuhdan tuottaessa tyGuupumusta, johtaa hyva

yhteensopivuus seuraavilla alueilla tyon imua: tyon kuormittavuus,

vaikutusmahdollisuudet, palkkiot, yhteisollisyys, oikeudenmukaisuus ja arvot. (Leiter &
Maslach 2000, teoksessa Kinnunen ym. 2005, 51.)

Tyoolotekijat

Tyéuupumus <
Ylikuormitus
Ei mahdollisuutta

vaikuttaa

Puutteellinen
palkitseminen

Hajanainen
tyoyhteiso

Oikeuden-
mukaisuuden
puuttuminen

Arvokonflikti

1. Ty6n kuormitus
2. Vaikutus-

mahdollisuudet
3. Palkkiot

4. Yhteisollisyys

5. Oikeuden-

mukaisuus

6. Arvot

Tyon imu

Sopiva tyon
kuormitus

Mahdollisuus

vaikuttaa

Tunnustukset ja

palkkiot

Yhteisollisyyden

tunne

Reiluus,
kunnioitus
ja oikeuden-
mukaisuus

Tyon mielekkyys

Kuvio 4. Tyéuupumuksen yhteydet tyolotekijoihin (Leiter & Maslach 2000, teoksessa

Kinnunen ym. 2005, 51)

Tyon imu ja tyGuupumus ovat tyohyvinvoinnin ydinkasitteitd ja molemmat vaikuttavat

tyOssa jaksamiseen sekd siind jatkamiseen. Vaikka tyon imu vaikuttaa tybuupumukseen

vihentavasti, ne eivat silti kumoa toisiaan. (Hakanen 2004, 14—15.) Koska kasitteet ei-
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vit ole toisiaan poissulkevia, ei tybuupumusta aiheuttavien asioiden yhteensopivuus
riitd madrittimain kaikkia vaikutuksia tyon imuun, vaan tyén imun yhteydet on nihtava

laajemmin.

Kuten kuvio 2 osoitti, on tyon imun vastakohta oikeastaan boreout eli tyéhon leipdin-
tyminen ja tylsistyminen. T4lloin tyontekijin vahvuudet eivit ole kokonaan kiytossi,
jonka seurauksena motivaatio kirsii, eikd tyonteko enda kiinnosta. Tallaiseen tilaan voi
johtaa ty6, joka on yksitoikkoinen, joka tuntuu merkityksettomalta eiké tulevaisuus
enai innosta. Asia kdantyy huonoksi my6s monipuolisessakin ty6ssd, jos tyontekija ei

saa tarpeeksi tunnustusta uurastuksestaan. (Hakanen 2011, 118-119).

Aikaisemmissa tutkimuksissaan Hakanen (2004, 231) ehdotti seuraavanlaista mallia

tyon imun yhteyksista (kuvio 5).

Tyon 2 | Tyéuupumus B Tyokyky ja
vaatimustekijit terveys
- A +?
-B
B -
h 4
Tyon + | TYON IMU +2 | Sitoutuneisuus ja
voimavaratekijit tyOtyytyviisyys
+/-2
Yksilolliset
taustatekijat

Kuvio 5. Teoreettinen malli tyén imun oletetuista yhteyksista tyooloihin ja muihin

ty6hyvinvointia ja tybasenteita kuvaaviin ilmioihin (Hakanen 2004, 231)
Y14 oleva kuvio 5 esittdd yksilollisten taustatekijoiden vaikuttavan lisddvisti tai vihen-

tavasti tyon imuun. T4td tutkitaan opinnaytetyén myota persoonallisuuden ja perheen

vaikutusten kautta.
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4 Tyon imua edistivit tekijat

Tyo6n imua edistivit ensisijaisesti monipuoliset voimavarat ty6ssi, tyon ulkopuolelta
saadut voimavarat, kuten perheen tuki ja oma asenne tyotiian kohtaan. Ty6n imun ko-

keminen on mahdollista, vaikka kaikki tyossa ei olisikaan suotuisaa (Hakanen 2011, 82).

4.1 Kutsumusammatti

Jokaisella on oma yksilollinen asennoituminen tychonsa. Ty6ti voi tehda vain toimeen-
tulon takia, tyossd voi edetd ammatillisella uralla ja hakien parempaa sosiaalista asemaa
tai kokea sen mielekkdiksi ja tirkedksi osaksi elimdd. Kun ty6 palkitsee ja on mahdolli-
sen sosiaalisen arvostuksen takia tehtyd, mutta ei kuitenkaan ole pelkin toimeentulon
tai uran takia saavutettua, puhutaan kutsumusty6std. Kutsumusty6 on kiinted osaa eli-
mii, olkoon se vaativaa tai heikosti taloudellisesti hyvitettyd, se on silti mielekasta. Kui-
tenkin tyooloilla ja yksilollisilla taustatekijoilld ovat omat vaikutuksensa. Henkilo, joka
suostuu tyoskenteleméan huonossa tyoilmapiirissa, johtuen huonosta johtamisesta tai
epamiellyttivistd tyGtovereista, vain saadakseen elantonsa, voisi paremmissa olosuhteis-

sa kokea tyonsi kutsumuksekseen. (Hakanen 2011, 27.)

Kutsumustyon piirteita:

e Ty6 on merkittava asia elamassa.

e Jos voisi valita uudelleen, valitsisi silti nykyisen tyon.
e Ty6 on palkitsevaa.

(Hakanen 2011, 29.)

Oletettavasti jokainen haluaa voida ty6ssdin hyvin, olipa ty6 tehty toimeentulon, uran
tai kutsumuksensa takia. Taman selvittiminen itselleen voi kasvattaa tyon imua, siten

ymmirtid, mitd tyo itselle tarkoittaa. MyGs tyon médrittelylld ja kehittdmiselld voi tyOs-
tadn tehdéd innostavamman. Tyon ollessa merkityksellinen, arvostaessaan omaa panos-

taan ja ymmartiessain olevansa osa jotain suurempaa voi tuntea vahvemmin tyon

imua. (Hakanen 2011, 84-87.)
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4.2 Tyo6n voimavarat

Tyon voimavarat ja vaatimukset vaikuttavat tyShyvinvointiin. Tyon voimavaratekijit
lisaavat tyon imua, laskevat kokemusta tyon vaatimuksista ja vihentavat tyduupumuk-
sen tunnetta ja johtavat myonteisiin seurauksiin kuten tyossi suoriutumiseen ja tyohoén

sitoutumiseen (kuvio 6). (Hakanen 2011, 103-105).

Tyohyvinvointi riippuu tyén vaatimusten ja voimavarojen suhteesta. Ty6ssi tulee olla
vaatimuksia ja niiden tulee olla kohtuullisen korkeita, mutta eivit saa aiheuttaa pysyvia
kuormitustilaa. Ty6n voimavaroja tulee olla tyontekijian ulottuvilla, jotta tyontekijalld on
mahdollisuus pirjitd tehtivissdin ja ndin muodostaa tyon imua. Tyén imua kokeva
my6s selviytyy haasteellisimmistakin tehtavistd kokematta suurta kuormitusta. (Haka-

nen 2011, 106.)

.
(]

-

Myonteisia
.. seurauksia, mm.
Tyon .
voimavara Todn i tyossa
yon imu suoriutuminen,
tekijat p
. ty6hon
b -  sitoutuminen
~—— - . o \\\\ /44‘}
—— - -

Kuvio 6. Tyon vaatimusten — tyon voimavarojen malli (Schaufeli ja Bakker 2004; Ha-

kanen 2004, teoksessa Hakanen 2011, 105)

Monet tyén voimavarat ovat ilmaisia, ne eivit muutu suhdanteiden mukaan ja niitd voi
aina kehittda ja lisitd tyOyhteisoissd. Vastaavasti tyon vaatimukset ja kuormitustekijat
ovat lyhyelld aikavililld vaikeammin muutettavissa parempaan suuntaan. Esimerkiksi
vaativissa ihmissuhdeammateissa on haasteellista vilttid tyon tunnekuormitusta, ja

suhdannevaihtelualttiilla alalla ei ole mahdollista tasoittaa ty6ruuhkia. Tyon voimava-
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roihin voi silti aina panostaa, silld laadukkaat ja innostavat tybolot mahdollistavat tyén
imua. Tyon voimavarat ja tyon imu voivat my6s vahvistaa toisiaan ja kehittaa lisad

myonteisid kokemuksia. (Hakanen 2011, 49-50 & 122.)

Tyon voimavarat voivat sisaltdd tyon fyysisid, psyykkisia, sosiaalisia ja organisatorisia
plirteitd ja ne auttavat kohtaamaan tyon vaatimukset ja saavuttamaan tyon tavoitteet
(Hakanen 2011, 103—104). Kuvio 7 esittelee motivaatiopolun, joka on tyon vaatimusten

ja tyon voimavarojen mallin (kuvio 6) tyon voimaannuttaviin puoliin keskittyva osa.

Tyon |:> Myonteisia
voimavaratekijit seurauksia
* Fyysiset * Tarmokkuus o TyOssi
* Psyykkiset * Omistautuminen suoriutuminen
* Sosiaaliset * Uppoutuminen * Organisaatioon
* Otrganisatotiset ja tyéhén_
\ Y, _ ) sitoutuminen
* Vihiiset
eroajatukset
N J

Kuvio 7. Motivaatiopolku (Kinnunen ym. 2005, 58)
Hakanen jakaa teorioissaan tyon voimavarat neljadn aihealueeseen: tyotehtivi, tyon

jarjestely, sosiaalinen vuorovaikutus ja organisatoriset. Alla olevassa kuviossa 8 esitel-

ldan muutamia edelld mainittujen kategorioiden alle sopivia voimavaroja.
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Sosiaalinen Organisaation
Tyotehtava Tyon jirjestely vuorovaikutus rooli

Kuvio 8. Tyon voimavarojen luokittelua (Hakanen 2011, 52—-69)

Nimi voimavarat ovat jokaisessa tyossa tirkeitd hyville suoritukselle ja hyvinvoinnille.
Jokaisessa ty0ssd on tietysti myOs omia erityisid voimavaroja ja eri aikoina nekin voivat
vaihdella. Hakanen (2011, 52-69) on listannut 25 voimavaraa, joihin tulee panostaa,
silld nama voimavarat auttavat ketd tahansa tyontekijaa saavuttamaan korkeamman

tyon imun tason sekd kehittavit vastuullista toimintaa tyon arjessa (liite 2).

Jokaisen tyontekijin omien voimavarojen 16ytiminen on tarkeda, silld niistd syntyy yh-
teisid vahvuuksia koko tyoyhteisélle. Esimiehen tulee osata tukea ty6yhteiséd myontei-
sesti edistdvid voimavaroja, silld kaikilla tyontekij6illd voimavarat vaihtelevat ja esimer-
kiksi joku saa enemmin voimaa kannustuksesta ja toinen kokee voimavaroikseen tyén
itsendisyyden. Hyvi esimies mahdollistaa ndiden voimavarojen kokemisen ja kdyton.

Esimiehen avulla tehtdvissdin menestyvi tyontekijd edesauttaa koko yritystd menesty-

miédn parhaiten. (Tyoterveyslaitos 2014d; Ritakallio 2014, 2.)

4.2.1 Ulkoasiainhallinto ja ty6n voimavarat

Valtiokonttorin (2014c) vuonna 2010 tekemin tutkimuksen mukaan, valtiolla tyosken-
televien uran jatkumiseen vanhuuseldkeikddn asti vaikutti yleisesti motivoivat ty6tehta-

vit ja tyon arvostetuksi kokeminen. Tdhin ryhmiin kuuluneiden tyShyvinvointi ja ter-
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veydentila oli lihes poikkeuksetta hyvi. Elidkeikdin asti tyskentelyd kannusti selkedsti
vahvimmin ty6tehtivien ja tyon mielekkyys. Muita kannustavia tekijoitd oli taloudelliset
kannustimet, hyva terveydentila ja hyvi ty6ilmapiiri. Tyon mielekkyys oli ainoa, joka

saattoi yksindankin riittad tyossi jatkamiseen.

Ty6urien jatkamiseen elikeikdidn saakka vaikutti my6s voimavarojen allokointi. Niiden,
jotka jaivat tyokyvyttomyyselikkeelle ja toisten, jotka jatkoivat vihintiin vanhuuselike-
ikadn saakka, vililldi on havaittu merkittavid eroja tyooloissa ja tydhyvinvoinnissa. Vai-
kuttavina tekijoini oli pitkilti tyon tarjoamien tai tychon liittyvien voimavarojen ja
tyOssd kuormittavien terveysongelmien kohtaamattomuus. Ongelmatilanteiden synnys-

sd ei ollut voimavaroja niaiden kohtaamiseen eitkd my6skdan luottamusta parjaamiseen.

(Valtiokonttori 2014c.)

4.3 Persoonallisuus, tyontekijin yksil6lliset voimavarat ja hyvinvointi

Tyon imua tukevia yksil6llisia voimavaroja ovat Hakasen (2011, 71) mukaan optimismi
(luottamus oman tulevaisuuden myonteisyyteen), myonteinen kisitys omasta ammatilli-
sesta pystyvyydesti (usko selvidmiseen hankalistakin tilanteista), kimmoisuus (sinnik-
kyys ja kimmoisa palautuminen vastoinkaymisten jilkeen), itsetunto (luottamus omaan
arvoon) ja systeemidly (kyky toimia jirkevisti ja luovasti monimutkaisissa vuorovaiku-

tustilanteissa ja rakenteissa samalla saaden atkaan myonteisia vaikutuksia).

Yksilollisilld voimavaroilla on voimaannuttava merkitys ja ne vaikuttavat tyén ja tyolo-
jen kokemiseen. My6s tyon runsaat voimavarat vahvistavat yksilollisia voimavaroja,
esimerkiksi itseluottamusta, jolloin tyontekija kokee pérjadvinsi ja siten suoriutuu pa-

remmin (Hakanen 2011, 71-72).

Tunnollisuuden on sanottu olevan ithmisen tarkeista luonteenpiirteista ainoa, joka var-
masti ennustaa tyossa menestymistd. Tunnollisia ei enda arvosteta tyopaikoilla -
artikkelissa (HS.fi 2014) keskustellaan liiallisesta tunnollisuudesta ja kuinka ty6eldimassa
parjaavit ne, jotka ymmartavat, ettd kaikkea ei ehdi. Kuitenkin tyosta ja tyOpaikasta
riippuen tarvitaan tietty maara tunnollisuutta, mutta joissain toissi liiallinen tunnolli-

suus voi olla haitaksi, silld nykypéivana arvostetaan tehokkuutta ja nopeutta. Samoin
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tunnollisuuteen liittyvit piirteet, kuten luotettavuus, suunnitelmallisuus ja tavoitehakui-

suus, voivat joskus hankaloittaa tilanteisiin orientoitumista tai spontaania toimintaa.

4.3.1 Ulkoasiainhallinto ja persoonallisuus

Hakeutuakseen diplomaatin tydhon tiytyy olla tietyn tyyppinen ithminen. Unelmissa ei
voi olla omakotitalo ja piha, jossa kasvattaa puutarhaa, silld ainainen muuttaminen ei
salli tillaista. Téarkeimpid persoonallisuuden ja henkil6kohtaisia ominaisuuksia ovat so-
peutuvuus, kiinnostuksen kohteiden ja ajattelun laaja-alaisuus, ryhmaty6taidot, sosiaali-
set taidot, esiintymiskyky, toiminnallinen joustavuus sekd motivaatio (Tilander 2004,

22; Warjovaara 2013).

4.4 Perhe-elimi ja hyvinvointi

Yksityiselama vaikuttaa suuresti thmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tutkimuk-
sissa on havaittu kodin voimavarojen, kuten puolison ja perheen tuen tai arvostuksen,
vaitkuttavan myonteisesti tyon imuun. Keskiméariisesti enemmin kuormittavaksi on
my0s todettu tyon vaikutukset yksityiselamaan kuin toisinpiin. (Tarkkonen 2012, 62;

Hakanen 2005, 60 & 62)

Myonteiset kokemukset yhdelld eliminalueella rikastuttavat myo6s toista aluetta, toisin
sanoen tyostd kumpuavat hyvit kokemukset parantavat perhesuhteita ja toisinpéin (ku-
vio 9). Koti ja tyo voivat siis luoda myonteisen kehdn, mutta pddosin tyytyviisyys syn-
tyy ndihin alueisiin suorassa kontaktissa olevista osista, kuten tyohyvinvoinnin kannalta

ty6olosuhteista ja parisuhteen kannalta parisuhteen laadusta ja perheen olosuhteista.

(Hakanen 2005, 65.)
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Kuvio 9. Teoreettinen malli tyon perhe-elimai rikastuttavista ja perhe-elimin tyoti
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rikastuttavista prosesseista ja kehistd (Hakanen 2011, 130; Tyoterveyslaitos 2011)

Pienten lasten vanhempien on todettu kokevan vahvasti tyén imua, vaikka monesti
ajatellaan toisin. Moni ty6n ongelmana ajateltu tekijd saattaakin olla hyvinvoinnin kan-
nalta hyodyllistd. Pienten lasten vanhemmat saattavat olla hyédynnettiva voimavara,
koska toissa he pddsevit tekemain aikuisten asioita ja ndin irrottautumaan lasten ympa-

rilld pyorivistd kotielimistd. (Hakanen 2011, 128—132).

4.4.1 Ulkoasiainhallinto ja perhe

Ty6n ja perhe-elimin viliset ristiriidat ovat suuren huomion kohteena ulkoasiainhal-
linnossa, silld ty6 vaikuttaa koko perheeseen ja virkamiehen siirtoon liittyvit paitokset
ovat usein pitkdaikaisia. Haasteina ovat usein lasten koulutus ja puolison ura. Ulkoasi-

ainhallinto pyrkii ottamaan huomioon virkamiehen ja hianen perheensi tarpeet ulko-
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mailla ollessa sujuvoittaen siirtymistd maiden valilld. T4td varten on kehitetty erityinen
korvausjirjestelma, jolloin palvellessaan ulkomaanedustuksessa tyontekijiat ovat perus-
palkan lisaksi oikeutettuja erillisiin paikallis-, puoliso- ja lapsikorotuksiin. Parhaan mah-
dollisen henkil6ston rekrytoinnin ja pysyvyyden ulkoasianhallinnossa turvaaminen vaa-
tii korvausjirjestelmaltd ulkomailla syntyvien lisikustannusten kattamisen seka jousta-
vuutta erilaisten yksil6llisten tarpeiden ja perheolosuhteiden hoitoon. Niilld toimilla
pyritidin motivoimaan ja sitouttamaan tyontekija ja tukemaan perhettd. (Ulkoasiainmi-

nisterion henkil6stostrategia 2005, 15-16.)

4.5 Tyo6n imu yhteenveto

Tyo6n imu on pysyvampi ja kaikkialle levittyva tila, ja vaikka sitd ei joka paiva kokisi-

kaan, ei se tarkoita, ettd se olisi flown kaltainen hetkellinen tai tiettyyn tilanteeseen si-
dottu erityinen kokemus. Ty6n imua on mahdollista kokea kaikilla aloilla, tyontekijan
statuksesta riippumatta ja sitd tulisikin kokea useammin kuin kerran viikossa, voidak-

seen hyvin tyossa. (Hakanen 2011, 49; Kaaja 2014; Hakanen & Roodt 2010, 98.)

Tyo6n imussa oleva tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, haasteelliseksi ja inspi-

roivaksi (TyoOterveyslaitos 2014e). Ja tima ajatus itsessadn voi lisitd tyon imua.

Tyon imun myonteiset vaikutukset tyontekijoissi:

e Aikaansaavuus, aloitteellisuus ja uudistushakuisuus ty6ssa

e Tyo6tovereiden vapaachtoinen auttaminen

e Tuottavuus ja asiakastyytyviisyyden ja -uskollisuuden kasvattaminen
e Sitoutuminen nykyiseen tyéhon ja tyopaikkaan

e Halu ja aikomus jatkaa pidempain tyGelamassa

e Tyon imun tartuttaminen my6s muihin tyétovereihin ja puolisoon
e Terveydentilan paraneminen

e Kokemus tyostd muun elimin laadun rikastuttajana

e Tyytyviisyys puolison ja vanhemmuuden rooleihin

e Muita tyOntekijoita onnellisempi

(Hakanen 2011, 41.)
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Tyon imun on todettu vaikuttavan vahentavisti stressiin, masennukseen ja tyopaikan
vaihto- ja elikeaikomuksiin. (Hakanen 2004, 14—15; Kinnunen ym. 2005, 71; Kaaja
2014.) Tyon imu lisdd onnellisuutta ja ndin parantaa my6s tyon ulkopuolistakin elamaa,
kuten kuvio 9 osoitti. TyShyvinvoinnin kehittdmisté ei tule siltikddn unohtaa, vaikka
tyoolobarometrin tulokset olisivat jo hyvit. Tallainen tilanne vallitsee ulkoasiainhallin-
nossa (ks. luku 1.2.1). Tyontekijoiden sitouttamiseksi tulisikin miettid, miten jo saavu-

tettua hyvaa voisi vield vahvistaa. (Kaaja 2014.)
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5 Tutkimusmenetelmai ja tutkimuksen kulku

Tamin opinndytetyon teossa kiytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetel-
mia, jonka avulla saadaan tietoa vihemmin kartoitetusta aihepiiristd. Laadullista tutki-
musta kaytetadn tuottamaan vastauksia kysymyksiin ja hahmottamaan ja maarittimaan
lmi6ta. Laadullinen tutkimus my6s tuo kuuluviin tutkittavien nakemyksen asiasta.
Koska vastaukset eivit ole kokonaisuudessaan entuudestaan tunnettuja, ei tillaista tut-
kimusta voida kyselylomakkeen avulla toteuttaa. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillis-
ta aineiston kerdaminen tutkittavilta vuorovaikutussuhteessa. Laadullinen tutkimus aut-
taa hankkimaan syvillisemman nikemyksen asiasta, mutta timankaltaisen tutkimuksen
tuloksia ei voi asettaa tarkkaan jirjestykseen kuten kvantitatiivista tietoa, mutta aineis-
toa voi mahdollisesti luokitella ja ndin saada selville useammin esille nousseita asioita.
Laadullisen tutkimuksen tuloksia ei yritetikddn yleistdd, vaan tapauksia tulee kisitelld

ainutlaatuisina. (Kananen 2010, 37; Kananen 2013, 27.)

5.1 Tapaustutkimus

Opinnaytetyo tehtiin case-tutkimuksena Suomen Berliinissa sijaitsevasta suurldhetystos-
td ja haastateltavat ovat vuoden 2014 henkil6kuntaa. Case-tutkimuksen kohteena on
taméanhetkinen ilmio, silla menneesta ei voida tehdé tapaustutkimusta. Yhdesti tapauk-
sesta halutaan syvallinen ymmarrys, jolloin kysymysten tulisi olla muotoa miten, kuinka
ja miksi. Case-tutkimuksen ja laadullisen tutkimuksen ero on pieni. Tapaustutkimuksen
tiedonkeruussa ja analyysissa kaytetdan laadullisen tutkimuksen menetelmia. Selvimpa-
ni erona on, ettd case-tutkimusta varten tulee usein kidyttid monia menetelmia ja tutki-
musongelma on moniulotteinen. (Kananen 2013, 54, 56-57.) Téssa opinndytetyGssa

case-tutkimus viittaa juuri tiettyyn tutkimuskohteeseen sekd ongelman moninaisuuteen.

5.2 Teemahaastattelu ja kysymykset

Tutkimus suoritettiin teemahaastatteluna, mika tarkoittaa keskustelua aiheeseen liitty-
vistd teemoista. Teemahaastattelusta kdytetdian myos nimeéd puolistrukturoitu tarkoitta-
en sitd, ettd kaikkia haastattelun muotoja ei ole paitetty ennen haastattelun alkua, esi-
merkiksi kysymysten muotoilu voi vaihdella riippuen haastateltavasta tai tiettyja vas-

tausvaihtoehtoja et ole. Tdmid menetelmi on valittu siksi, koska laadullisessa tutkimuk-
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sessa el tdysin tunneta ilmi6td, jolloin ei my6skiddn tarkkoja kysymyksid voida esittdd,
vaan tutkija saa ymmarryksen ilmiosta tutkittavan kautta. Pdinvastoin maarallisessa tut-
kimuksessa taas kysymyksille on jo vathtoehdot ja kysymykset ovat kaikille sanatarkasti

samat. (Kananen 2013, 26; Hirsjarvi & Hurme 2008, 47.)

Tyohon liittyvien voimavarojen tutkimus on vasta alussa, eiké kaikkia mahdollisia voi-
mavaroja ole voitu vield mairittad. Ne voivat olla yllattividkin ja aina henkil6kohtaisia,
joten haastattelun avulla haastateltava tuo itse esille omaa tyotaan ja tyouraansa kosket-
tavat asiat mahdollisimman vapaasti. Koska kyseessa on melko vihin kartoitettu aihe,
on parempi antaa haastateltavalle mahdollisuus tarjota vastauksia kuin toisinpdin. Esi-
merkiksi kyselylomake ei valttimatta avaa aihetta tarpeeksi, tarjoa riittdvisti vathtoehto-
ja vastauksille tai voi johdatella vastaajaa litkaa. Vastaajan ei haluta nikevin seuraavia
kysymyksia, jolloin vastausta ei voida valmistella ja ndin muokata itselleen edukkaam-
maksi. Lisaksi vastauksia halutaan todennikoisesti selventid ja ndin haastattelussa voi-
daan esittda lisikysymyksid. Haastateltavalla on mahdollisuus tarjota kuvaavia esimerk-
kejd, mika ei luonnistu yhta hyvin kyselylomakkeella tehdyssa tutkimuksessa. (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 36.)

OpinndytetyOssa kisitellystd atheesta on teorioita, esimerkiksi Hakanen luettelee erilai-
sia voimavaroja (liite 2), eli tutkimus on teorialahtoéinen. Mutta kuten Hakanen (2011,
51) itsekin myontaa, erilaisissa tOissi ja eri aikoina keskeiset tyon voimavarat voivat
vaihdella, olla ainutkertaisia ja henkil6n yksilolliset voimavarat vaikuttavat suuresti tyon
imuun. Tdman takia teemahaastattelu koettiin sopivan hyvin tutkimusmetodiksi, silld se
mahdollistaa yksityiskohtaisemman ja syvillisemmain tarkastelun, eikd rajaa muita vaih-

toehtoja pois, kuten kyselylomake.

Olemassa olevia teorioita halutaan kuitenkin testata, jonka takia haastattelun kysymyk-
set pohjautuvat teorioihin voimavarojen osa-alueista: tyon, yksilolliset ja perheen voi-
mavarat. Haastattelun pohjana oli runko niista aihealueista seka 10 nithin liittyvaa ky-
symysta neljan teeman alla: tyon piirteet, persoonallisuus, perhe ja tyon voimavarat
(tehtivi, tyon jarjestelyt, vuorovaikutus ja organisatoriset voimavarat) (liite 1). Kysy-
myksid saatettiin tarkentaa tai tehda lisikysymyksid vaihdellen hieman haastateltavan

mielenkiinnonkohteiden ja vastausten mukaan, mutta jokaiselta haastatellulta kysyttiin
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samat kysymykset aluksi. Kaksi viimeista kysymysta kisitteli yhteenvetoa aiemmin mai-
nituista teemoista seka parannusehdotuksia. Kysymykset oli muotoiltu mahdollisimman
neutraaleiksi, jotta ne eivit antaisi ennakkokdsitteitd tai olisi johdattelevia. Jokaisen
haastateltavan taustatekijit kirjataan my6s sukupuolen, tyévuosien, ulkomaan edustus-

kertojen ja siviilisdadyn tai perhetilanteen osalta.

5.3 Haastateltavien valinta

Kvalitatiivissa tutkimuksessa tutkimuskohteeksi tulee ottaa ne, keitd asia koskettaa tai
jos sellaisia ei ole, ne ketki tietdvit asiasta eniten (Kananen 2010, 37). Téssad opinniyte-
tyOssa etsittiin vastauksia liittyen ulkoasiainhallinnon yleisuran virkamiesten tyéhon,
joten oli loogista haastatella tilld hetkelld tyoskentelevid. Kaikille Berliinin ldhetystéssa
tyoskenteleville yleisuralaisille ldhetettiin sdéhkopostia kysyen osallistumismahdollisuu-
desta haastatteluun. Haastatteluun otettiin osaa vapaachtoisesti. Kohdejoukko on siis

valittu tarkoituksenmukaisesti.

5.4 Tutkimuksen toteutus

Haastattelut toteutettiin Berliinissa 28.—30.4.2014. Haastattelun ajankohta oli valittu
haastateltavien aikataulujen mukaan. Haastattelu suoritettiin henkilokohtaisesti jokaisen
haastateltavan kanssa suurldhetyston tiloissa tyontekijoiden omissa tyGhuoneissa. Yksit-
taisen haastattelun oli tarkoitus kestda noin 30 minuuttia, mutta osa venyi jopa 45 mi-
nuuttia pitkdksi. Haastattelut tallennettiin nauhurille ja samanaikaisesti kirjoitettiin ylos
haastattelussa esiin tulleita asioita ja teemoja. Nauhoitukset litteroitiin toukokuun alussa

ja tekstin analyysi aloitettiin heti perdan.

Kysymyksia tai teemoja ei annettu haastateltavien tietoon ennen haastattelua. Opinnay-
tetyon aihepiiri oli kuitenkin ilmoitettu jo etukdteen. Haastattelussa edettiin teema ker-
rallaan ja lopuksi pyydettiin yhteenvetoa ja parannusehdotuksia haastateltavan tychon
liittyviin asioihin. Kaikilta vastaajilta kysyttiin samat kysymykset, mutta kysymysten
neutraaliuden ja laajojen vastausmahdollisuuksien takia ei voitu taata, ettd kaikkiin ky-
symyksiin saatiin tiysin verrattavissa olevat vastaukset. Haastattelija pyrki asettamaan
kysymykset yksiselitteiseen ja ymmarrettivaan muotoon, jotta vastaaminen olisi mutka-

tonta, mutta ei nostanut esiin tarkkoja asioita, joista tulisi keskustella. Haastattelun ai-
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kana haastattelija teki muutamia lisakysymyksia selventiakseen vastausta ja my6s ohja-

takseen keskustelua takaisin paakysymykseen.

Edustuston kahdeksasta virkamiehesta kuusi vastasi haastattelupyynt66n myontyvisti,
jolloin vastausprosentti on 75 %. Tutkimuksen kiinnostavuus, henkil6kohtaiset tai ty6-
periiset syyt ja kiire saattoivat vaikuttaa vastaajien méardan. Ajankohta oli otollinen

tutkimuksen suorittamiselle, silld kukaan ei ollut lomalla.
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6 Tutkimustulosten analysointi

Tidssd osiossa kidydddn lipi haastatteluissa saadun aineiston analysointi. Tutkimuksen
analyysi on abduktiivinen, jolloin tutkijalla on valmiina joitakin teoreettisia johtoideoita,
joita pyritain todentamaan aineiston avulla (Hirsjarvi & Hurme 2008, 136). Aineistoa
tutkitaan alussa paitettyjen teemojen (tyon ja yksilolliset voimavarat sekd perheen vai-
kutus) nikokulmista ja kaytetdan sisillonanalyysi menetelmaa, missd aineistoa luokitel-
laan tietoperustassa (luvut 1—4) esiteltyjen aiempien teorioiden ohjaamien johtopditds-
ten avulla, eritellddn ja kootaan uudelleen. Niin yritetdan luoda hyvi ja titvistetty kuvaus

lmiosta. (Kananen 2013, 103; Tuomi & Sarajarvi 2009, 103.)

Aineistoa voi kertya paljon, vaikka haastatteluja ei itsessdan olisi montaa. Aineistoa voi
syntyd myos tarvittavaa enemman, silld haastattelu tehtiin keskustelunomaisesti ja haas-
tateltava saattoi poiketa aiheesta kertomansa esimerkin kautta ja haastattelu venyi ajalli-
sesti tarkoitettua pidemmaksi. Eri haastateltavilla oli my6s kokemusta eri aihepiireista ja
siksi aineistoa kertyi epitasaisesti teemojen alle. Kaikkea titd materiaalia ei tutkijan tar-

vitse analysoida, eiki sitd yleensa pysty kokonaan hyodyntimain. (Hirsjarvi & Hurme

2008, 135.)

Aineiston analyysi alkaa tutkijan itse tekemien haastatteluiden aikana tehdyistd havain-
noista, naitid vivahteita ei voi valttimattda huomata enia aineiston litteroinnin aikana.
Alkuperiisilla sanavalinnoilla on myos merkitystd kvalitatiivisessa aineistossa ja tutki-
mus perustuu tekstin analyysiin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 136.) Analyysin tueksi on

valittu suoria lainauksia haastattelusta.

Vastausten analyysi on jaettu viiteen osaan haastattelurunkoa mukaillen. Ensimmidisessa
osiossa kasitelladn taustamuuttujia. Toinen osio koostuu tyoén merkitystd ja vetovoimaa
kisittelevien kysymysten analyysista. Tyon voimavarat on jaoteltu Hakasen (2011, 49—

09) mairittelemien neljan eri tason mukaisesti, kuten haastattelussakin tehdyt kysymyk-
set: tehtava, tyon jarjestelyt, vuorovaikutus sekd organisatoriset voimavarat. Niiden alle
on keritty haastatteluiden tulokset aiemmin mairiteltyjen tyon voimavarojen mukaisesti
(liite 2). Kolmas osio kisittelee yksil6llisten voimavarojen ja persoonallisuuden vaiku-

tuksista tyohon ja neljds osio perheen merkityksestd yleisuran ohessa. Viides osio vetdd
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yhteen aiemmat teemat ja kisittelee vahvimmat voimavarat ja viimeinen eli kuudes osio

pohtii parannusehdotuksia.

6.1 Taustamuuttujat

Tutkimuksen taustamuuttujat selvitettiin neljalla kysymykselld, joissa kysyttiin haastatel-
tavien sukupuoli, tydvuodet, ulkomaan komennuksien mairi ja siviilisddty tai perheti-
lanne. Haastateltavista nelji oli miehié ja kaksi naisia. Sukupuolijakauma ei edusta ta-
minhetkisti tilannetta, jonka mukaan ala on naisistumassa (HS.fi 2013). Ty6vuodet
vaihtelivat neljastd jopa 29 tyévuoteen ja ulkomaan komennuksia oli ensimmaisesta
viiteen, mutta koska haastateltavia oli vain kuusi, el ndistd luvuista voida tehdi yleistyk-
sid. Virkamiehistd kolmella oli lapsia, yksi saamassa perheenlisdysti ja kaksi lapsettomia.

Viidelld kuudesta oli puoliso.

6.2 Tyon voimavarat

Tyon voimavaroja selvitettiin kysymyksilla:
e Oletko kutsumusammatissasi?

e Ovatko ty6n kiinnostavuuden tekijat muuttuneet ja miten?

Jokainen haastateltava joko koki tyonsa itselleen kutsumusammatiksi tai ainakin tyon
olevan erittdin lihelld sellaista. Tarkemmin tatd madriteltdessa tuli esiin, ettd melkein
kaikki mainitsivat padsyyksi kansainvilisyyden ja tyon mahdollistaman tilanteen, missa
tehtdvit ja maa vaihtuvat. Puolet mainitsi tirkedksi Suomen edustamisen ja valtakunnan
asioiden ajamisen ja puolet my6s kansainviliset tehtavit. Polititkan ja yhteiskunnalliset

asiat kutsumusammattiaan madrittelevina tekijoind nosti esiin nelja henkil6a.

"Tykkdin siitd ajatuksesta, ettd viime kddessd meiddn pomoja ovat Suomen kansalaiset.”

Monilla oli romanttinen kasitys ulkoministeriolld tyoskentelystd, joka on tyon alettua
muuttunut realistisemmaksi. Ty6ssa ei ehkd pelastettukaan maailmaa, mutta tyoskennel-

lddn suomalaisten hyviksi. Yhden toiveena oli olla edes pienessi roolissa esimerkiksi

yhteisymmairryksen luomisessa ja toinen koki uran arvostuksen tirkeaksi.
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Tyo6ti kuvailtiin rutiiniluontoisemmaksi, mutta silti paljon monipuolisemmaksi kuin
mita olisi osannut kuvitella. Kolme haastateltavaa kertoi, ettei alussa tiennyt, mita kaik-
kea joutuu ja piadsee tekemdin, ja paistessidn tyoskentelemain huomanneensa, ettd

tyon sisélld onkin kaikenlaisia tehtavia.

16 lno puitteet kansainviliselle miellyttéville elamdlle ja siihen liittyville henkilokobtaisille intres-
seille, joita on maailmalla” —lainaus kuvaa hyvin, miten monille vastanneille ty6 edistdd
hyvinvointia yksityiselamaissa. Syitd lahted kansainviliselle uralle olivat eri kielten opis-
kelu ja kdyttd, mahdollisuus tavata ihmisid, sosiaalisuus, eri maihin ja tapoihin tutustu-
minen, globaalius ja mahdollisuus asua ulkomailla. Kolme mainitsi tyén olevan elimin-

tapa, mika tekee elimistd mielenkiintoisen.

6.2.1 Tehtivan voimavarat

Tehtavan merkitysta selvitettiin kysymyksella:

e Millaiseksi koet tyGtehtivisi?

Monipuoliset ja mielenkiintoiset tehtavat oli pddosassa kutsumusammatin maarittelyssa.
Tehtivit mahdollistavat oman kehittymisen ja ovat tirkedssd osassa urasuunnittelua.
Ulkoministerion saidnnénmukaisen maasta toiseen siirtymisen takia tehtivit, aiheet ja

henkilosto vathtuvat.

"Aina tulee sellaisia jaksoja, ettd ehkd se paikka ei ollut niin kiva kuin se edellinen ja mydskin ettd

ne tehtavat ei ole niin jannid kuin ne edelliset. Sitten taas senraavassa ovat jilleen kivoja.”

Diplomaatit ovat tyypillisesti generalisteja, mika tarkoittaa, ettd tietavit jokaiselta alueel-
ta jotakin: “Kun osaa jo jotain, on aika siirtyd eteenpain.” Vaihtuvien tehtdvien kautta uuden
oppiminen, uusiin asioihin perehtyminen seka itse vathtelu olivat kaikille tirkeita teki-

joita.

“Uran hieno piirre on, ettd sadnndllisin véliajoin tehtivat vaibtuu ja usein kdy niin, ettd sitd tekee

Jotain atvan toisenlaista, mitd aikaisemmin on tehnyt.”

31



Rasittavaksi, hankalaksi tai raskaaksi koettiin siirtymisen atheuttama konkreettinen
muuttourakka sekd tehtivin alkuvaihe. Alussa tulee nopeasti oppia termit, mekanismit

ja miten ne toimivat yhdessa sekd Suomen kannat uudesta tehtidvialueestaan.

"Tdmad on kivaa, mutta alussa rasittavaa ja vaativaa, koska pitdd sisdistad hirved mddrd informaa-
tiota ja opittava. Siind tippuu korkealta, kun edellisestd tebtavdstd on lihtenyt asiantuntijana, ym-
mdrtanyt, tiennyt asiat ja pystynyt keskustelemaan sujnvasti aiheista. Undessa tehtivdssd pitad sietdd

)

se fiilis, ettd on romabdettu taas pobjalle, mutta pikkubiljaa tiedon mddrd ja osaaminen kasvaa.’

Kuitenkaan tima puoli ty6sta ei lannista virkamiehia.

"On matksettava joku hinta siitd, ettd vastaavasti voi saada hyvin paljon, kun libtee ulkomaille.”

"Positiivista, vaikka toisaalta rasittavaa, ettd ura vahdin sheikkaa ibmistd. Jondut unsiin tilanteisiin,

aloitat nusissa paikoissa ja pitdd tsempata, mutta estdd kaavoibin kangistumista.”

Mielipiteet jakautuivat hieman keskustellessa samantyyppiseen tai saman aihepiirin teh-
tivain palaamisesta. Kahden mielestd jo opitun piille on helppo lihted rakentamaan
lisdd ja ndin kehittimain itseddn ja asiantuntijuuttaan ja osan mielesta liian tutuksi tul-
leessa tehtavassa voi kokea turhautumista. Muutama mainitsi kyllastyvansd nopeasti ja

siksi vaihtelu sopii hyvin.

"Osaan tydalueeni hyvin, mutta ei niin antoisaa tai janndd kuin noni muu 1o, mitd olen aiemmin

tehnyt.”

Tyonteko kuvailtiin hyvin itsendiseksi ja luottamus tyontekijoihin korkeaksi. (ks. Tyon

jarjestelyjen voimavarat)

1Y6 on erittdin itsendistd. Sunrlabettilds on pddllikkd, mutta ei pomo, joka tulee sanomaan miten

tehdd asiat. Itselld on tietty kokonaisuns, josta pddtan ja olen vastunssa.”

"Sunrlihettilds jobtaa lihetystid itselleni sopivalla tavalla, eikd hengitd niskaan.”
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Oma henkil6kohtainen kiinnostus aiheeseen toi lisidintoa ja motivaatiota tehtivan suo-

rittamiseen, mutta tassa mainittiin myos ristiriita oman roolin muutoksessa.

“Itselld on ollut vaibeita tebtavissa, missd substanssi voi olla maksimaalisen kiinnostavaa, mutta oma
r0oli ja omat tebtdvat eivat vélttdmattd endd tyydyta. Esimerkiksi olin isossa roolissa ja sitten palasin
Suomeen, ja vaikka sain hyvan tebtavan, tuntui kaikki niin pienelta. Olin tebnyt isompia juttuja,

laajemmalla kentalld.”

"Tyokentdt olleet valtavia ennen (pienissd lihetystoissd). Paljon projekteja, joiden takia kiersi maata
Ja tapasi ihmisid. Nyt kaikilla hyvin sektoroidut alueet, kun isompi libetystd ja paljon virkamiehid.
Ademmin sai tehdd enemmdn asioita ja nyt dimensionaalisesti kapeampi.”

Asiantuntijuudesta kerrottiin my6s nainkin:

"E? tarvinnut kokoajan oppia uusia asioita ja saatoin syventdd sitd tietoa, kdyttdd sitd tietoa, joka

oli muodostunut. Asiantuntijuus toi varmuntta ja helpotti tyita.”

Konkreettista atkaansaannosta jaitiin usein kaipaamaan, jolloin oltiin erittiin tyytyviisid

tyon alueisiin, joissa tallaista pystyi nikemain.

"Ulkomailla joutun aloittamaan keskeltd tai ei padse alusta libtien tekemddn projekteia loppuun, se

on poikkeavaa.”
"Koen snomalaisyritysten kanssa tehtivan yhteistyon birvein palkitsevaksi, koska se on konkreettis-
ta. Jos tuemme tadlld suomalaisen yrityksen ponnisteluja padsta Saksan markkinoille, siitd tulee

hyvd fiilis.”

“Jos et olisi ollenkaan Saksan ja Suomen vilistia konkreettista yhteistyitd, saattaisin olla valilld va-

han turbautunut.”

Tiarkeaa voimavaroille oli my0s tehtivien arvostus.
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"On erilaisia ihmisid ulkoministeridssa. Tykkddn olla sielld, missd on sapindd ja tapabtun, jossa
kdsitelldan tarkeitd asioita, joita seurataan korkeammalla tasolla. Sitten, jos se on intensiivistd ja

kuormittavaa, niin se e haittaa, koska se on palkitsevaa ja motivoivaa.”

Tehtivien médristd puhuttiin seuraavalla tavalla.

¥ Aina saa tehdd tehokkaasti toitd.”

"Kuva valtionhallinnosta tehottomana ei mielestini pidd paikkaansa, en ole koskaan tehnyt niin

)

paljon toitd kuin tialld ulkoministeridssa.’

6.2.2 Tyon jirjestelyjen voimavarat

Tyon jarjestelyn mahdollisuuksia tutkittiin seuraavan kysymyksen avulla:

e Miten pystyt vaikuttamaan omaan tychosi?

Koettiin, ettd tyohon ja tehtivien hoitoon pystyttiin vaikuttamaan erittdin paljon, vaik-
ka tietyt asiat olivat aina pakollisia. Vaikka aihe on ennalta méaritelty, tirkeina nike-

myksena oli miten asian hoitaa. Asioihin sai vaikuttaa ja ehdottaa muutoksia.

"Jotakuinkin tiydellisesti pystyy sdatelemddn. Se on, mitd se on, mutta miten sen tekee, on vapaat

kddet sithen.”

“En pysty vaikuttamaan tyoaiheisiin, sisaltoihin tai substanssiin, vaan tyonsuorittamiseen. Leen pal-
_jon_yhteistyitd naapurilibetystijen kanssa. Pystyn hyvin kontrolloimaan ja manageeraamaan pdivin
tybajan ja missd tehdddn, miten tehdddin.”

"On toimintavapautta, mutta myds vastunta.”

"V oisi verrata vélilld fuin olisi samaan aikaan ulkomaan kirjeenvaibtaja ja lobbari. Puitteet ja se

mitd lobbaat tulee jostain ylempdda, mutta valtavasti voi itse vaikuttaa aikatanlnibin ja minkd nd-

kdiseksi haluaa tehdd tyon, mitd asioita korostaa.”
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"V oin organisoida ja tehdd valinnat itse, esimerkiksi en mene iltatilaisunksiin.”

Yksi vertasi tyotddn lihetystolld pysyviin edustustoihin kansainvilisissa jirjestOissa,
esimerkiksi EU, YK ja OECD, seuraavasti: "E: tarvitse koskaan miettid, ettd mitd teet, vaan
tieddt tasan tarkkaan, ettd noihin kokonksiin tulee mennd ja naistd sitten raportoit. 1'dhdn kuin
oravanpyord. Kabdenvilisissd libetystiissd on paremmat mahdollisundet sunnnitella omaa ajankdyt-

tid ja mitd milloinkin tekee.”

Kollegan suhtautuminen sijaistamiseen ja ty6ajoissa joustaminen nousivat positiivisesti
esiin. Virkamies voi esimerkiksi lihted aiemmin toistd lentadkseen viikonlopuksi Suo-

meen, eika kukaan huomauttele asiasta, koska luotetaan, etta tyot hoidetaan silti.

6.2.3 Vuorovaikutuksen voimavarat

Sosiaalisia vuorovaikutussuhteita etsittiin kysymyksella:

e Millaista on vuorovaikutus ty6tovereiden, esimiehen ja yhteistybkumppaneiden

kanssa?

Tyoilmapiirid kuvattiin hyviksi ja muutama sanoi jopa parhaaksi ty6yhteisoksi, mité
ikind ollut. Kerrottiin, ettd tyStyytyvaisyys barometri (ks. luku 1.2.1) todensi, ettd lihe-
tysto sai selvasti parhaat tyotyytyviisyysarvot kaikista suurista ldhetystoistd eikd sen ta-

kia ole vain henkilokohtaista tunnetta asiasta.

Muita tyoilmapiiria kuvaavia sanoja olivat mutkaton, vilitin, hauska ja asiallinen. Yhteis-
tyovilit olivat toimivia, eikd jannitteitd havaittu kollegoiden kesken. Henkil6kemiat
synkkaavat ja kaikki yrittivit ja tulevatkin toimeen keskendin. Muutama kertoi, ettd
lihetystolla kaikki ovat toistensa kaytettavissa, etkd huoneisiin eristaytyminen kuulu
hyviin tyoyhteis66n. Muutama nosti esiin, kuinka koko tyéporukka on vastuussa ty6-
ilmapiirin luomisesta ja kuinka yksinkertaiset, pienet, jopa itsestdan selvit asiat paranta-
vat ja luovat ilmapiirin. Tyoilmapiiriin vaikutettiin itse olemalla kohtelias, ystavillinen,

avulias muita kohtaan. Samoin toisia tuli kunnioittaa, olla rehellinen ja avoin.

"Jos joku haluaa jotain, pyynti otetaan vakavasti ja asialle yritetiin tehdd jotain.”
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Yksi my6s kommentoi, ettei tyoilmapiirid luoda milldan virkistys- tyokyky- tai strategia-
paivilld, nima ovat vain hyva lisd, mutta arkiset asiat, kuten toisten tervehtiminen t6ihin

tullessa, merkitsevit ilmapiirin luonnille paljon enemman.

Esimiehet — suurlahettilds ja hinen sijaisensa “kakkonen” — saivat osakseen paljon

myonteistd palautetta.

"Loistavat esimiebet. Berliinissd onnistuttu luomaan hyvd ja tehokas tyoilmapiiri.”

"Esimies ei onneksi mikromanageeraa, mikd on tirkedd tallaisessa isossa lihetystissd, luottaa tyon-

tekijithinsd ja antaa hoitaa asiat aika vapaasti.”

"Sunrlihettilis antaa vastuun ja vapanden niin kanan kun homma toimii ja jos tulee ongelmia, sitten

punttun.”

"Jos on jotain sanottavaa tai esille otettavaa, niin sunrlabettilds ja kakkonen ottaa minut aina vas-

taan.”

Puolet mainitsivatkin tarkeédksi osasyyksi pomon ty6tehtivaa haettaessa, silla paallikko

luo oman erityisilmapiirinsi lahetystossa.

"Systeemi toimii niin, ettd pitid hakea seuraavaa tyotehtdvid, ja on kolme tekijda: 1. Tyo, sisdlto ja

aihe 2. Maa 3. Pomo. Jos se on iban birved suurlabettilds, se kannattaa tsekata.”

Esimiehen oletetaan olevan suuressa roolissa tyoviihtyvyyden ja ilmapiirinluomisessa ja
pitivan silmalld ja reagoivan, jotta hyvi tilanne ei pddse pikkuhiljaa huonontumaan.
Hyvit esimiessuhteet olivat vahva voimavara, silld hankala esimies “wakertaa tyihyvinvoin-
tia, motivaatiota, intoa ja vain laskee pdivid ja toivoo pddsevinsd pois maasta nopeasts.” Ulkomi-

nisterion “akilleen kantapddfksi” nimettiin useasti hankalat paallikot.

Aina on kuitenkin parannettavaa Berliinissikin, miki ilmenee seuraavassa.
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Ison edustuston pddllikon kanssa ei ole paljoa tekemisissd, on niin kiireinen ja aina litkkeelld. Pie-

)

nissd edustustoissa ollaan enemman tekemisissa, tiiming.’

Esimieheltd koetaan saavan ohjausta tarvittaessa seki palautetta, milloin tehdyn ty6n
arvostus ja huomioiminen korostuu, kuten suurlihettilian huomautus tyétehtivien hy-

vistd suorituksesta ja vield ty6aikojen puitteissa.

Myos kollegoilta saatu arvostus mainittiin kahdesti. Se, ettd saa luottamusta ja kiitosta,
auttoi kannustamaan itsedin, ettd on hyva tyossaan. Aito kehu onnistuneesta tyosta

lisdsi innostusta tyoskennella.

Perinteinen ulkoministerioti leimaava hierarkkinen tyoyhteisé on kaikilla tiedossa, mut-
ta Berliinin ldhetystossa siitd el ole jalkea tai ndin ainakin toivotaan olevan, silla lahetys-
tostd puhuttiin tasaisen hierarkian tyoyhteisond. Hierarkian ei koeta heijastuvan ihmis-

ten viliseen kanssakdymiseen.

"Ei ole mitddn kuppikuntia, ettd olisi jokn suosikkijdrjestelmad. Ulkoministerion tyoybteisiissd on
aina valitettu kabden tai jopa kolmen kerroksen viestd, halnaisin ajatella ja torvonkin, ettd tissd

tydybteisossd ei sellaista ole, vaikka fyysisesti istummekin omissa kerroksissamme.”

"Musta olisi hirvedd, jos olisi tdirkeilevid diplomaatteja, jotka yrittdisi luoda jotain 2. kerroksen vi-

ked. Se olisi piinallista.”

Yhteistybkumppanien kanssa toimiminen oli hyvia, vaikka saksalaisten muodollisuus

kayttaytymisessa saattoi teettdd haasteita.

Yleisesti suosittiin tyotd ulkomailla, missd sosiaalisuus, ihmisten tapaaminen ja muuten-

kin aktiivinen elimantyyli korostuu.

"Tydskentely ministeridssd on erilaista kuin ulkomailla, joka on paljon enemmdn ulospdinsuuntautn-
vaa, tavataan asemamaan ihmisid, nlkomaan kollegoita, saadaan kutsuja tilaisunksiin, on mielen-
kiintoisessa maassa, jonka Rieltd osaa. Tdsti voi saada niin paljon enemmin irti. Helsingissa se on

normaalia arkea, tehdddan tyopdivd ja néfkee nittd tyokavereita.”
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"Ulkomailla tehdddn toita vuorokanden ympdri ja tapaat ihmisid. Suomessa se on virastotyotd,

‘harmaampaa’, ettd aamulla sinne virastoon ja illalla pois.”

Kuitenkin Berliinissa lihetyston sisdisen sosiaalisen kanssakdymisen hankaloittajaksi on
koettu kaupunki, suuri lahetysto seki talon rakenne. Tyoporukka on monille tirked ja
kolme mainitsikin ty6n olevan tirked sosiaalinen ympiristo ulkomailla, mika nikyy var-
sinkin vaikeampien olosuhteiden maissa, joissa kanssakayminen ulkopuolisten kanssa
on vaikeaa. Berliinissa ongelma ei tosiaan johdu hankalista olosuhteista, vaan kaupun-
gissa on niin paljon tekemistid ja thmisten on helppo elda, asua ja tutustua muihinkin
thmisiin, jolloin ei synny sellaista, ettd ollaan suurlihetystoporukalla. Samoin muuta-
mien mielestd suuressa lihetystossi ei ole syntynyt samanlaista tiimihenked ja yhteista
tekemistd tyoajan ulkopuolella kuin heidin kokemissa pienemmissa lihetystoissa. Ta-
hin on yritetty tehdd muutoksia erilaisilla toimilla, kuten perjantaikahvit, kaljalle kerran
kuukaudessa, mutta nima eivit ole toimineet. Toisen tyontekijin mielesti tillaisia teh-

dédan ja osan mielesti ei ole tarvetta muutokseenkaan.

"Olen pubunnt muidenkin ulkomaalaisten kollegoiden kanssa, ettd Berlizni ei ole diplomaattisesti
hirvean sosiaalinen. Ei kutsuta toisten kotiin vierailulle. Toisessa postissa, jos ei joka viikonloppu,
niin joka toinen, oli bileet, oli paivillisid, tebtiin yhdessa. Minulla oli todella paljon ystivid ja kave-
reita, mitkd eivdt olleet snoraan tyohon liittyvia.”

Talon osuus on taas seuraava.

"Me ollaan iso talo ja kaiken lisaksi vihdn sokkeloinen, joten kaipaisin vihdn enemmdn yhdessd-

oloa. Talo ei ole sellainen, joka edistdisi yhdessdoloa.”

"Talossa on jo ihan rakenteellinen ongelma. Tdssd ei synny luontevaa kanssakdymistd.”

6.2.4 Organisatoriset voimavarat

Organisaation antamaa tukea tyontekijille kartoitettiin tyontekijéiden mielipiteilld seu-

raavan kysymyksen avulla:
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e Millainen on ldhetysto, UM tyonantajana?

Kaikissa valtion tyopaikoissa nousee esiin tyopaikan varmuus. Haastateltavat kertoivat
ulkoministerion olevan turvallinen tyopaikka, eivatka usko tyon sopivan esimerkiksi
yrittdjaluontoisille henkil6ille. Vaikka puitteet muuttuvat, ammatti ja typaikka pysyy,
mika tekee tyosta turvallisen ja mukavan. Potkuja ei pelitty, niidden aikaansaamiseksi

tulee atheuttaa paljon vahinkoa.

"V altionhallinnossa enemmin varmuntta kuin yrityselimidssa. Taloustilanne ei heijastu samalla

tavalla, vaikka sddstetddin ja libetystija joudutaan laittaa kiinnz, niin voi olla subteellisen varma,

ettd tydpaikka pysyy.”

Ty6 ulkoministeriolld seuraa yksityiseldimaan, silld arvostetulla tydnantajalla velvoitetaan
kayttaytymaan tietylld arvokkuudella yksityiselimassa. Kuten aiemmin mainittu on ty6

elimintapa ja silloin on ulkoministerién edustaja ympiarivuorokautisesti.

"Kun tapaan uusia ihmisid, en kanheasti kerro, ettd olen toissa nlfoministeriolla, mutta jos kuulee,
niin vaikuttaa beiddn kayttaytymiseen ja taytyy silloin vaikuttaa omaantkin. Saa olla persoonalli-
sunksia eikd teeskennelld jotain muuta, mutta tavallaan pitid tietyssd mddrin niiden odotusten mu-

kaisesti kayttaytyd.”

Monilla oli luottavainen suhde ty6nantajaansa, ja kaikki kokivat ty6nantajansa kehitty-
neen paremmaksi tyénantajaksi. Varsinkin suurta huomiota on annettu tyéhyvinvoin-
nille ja perheen ja tyon yhdistamiselle (ks. lisaa luvusta 6.4). Erityisen hyviksi koettiin
tyGnantajan yrittelids asenne tyontekijéiden ongelmien ratkaisua kohtaan. Tyontekijat

otetaan vakavasti, heitd arvostetaan ja asioita pyritdan parantamaan.

"Aina sanotaan, ettd ‘te tyontekijit olette se meidan tarkein voimavara’ ja se on ollut sellaista pubet-
ta, mutta nyt se on ihan oikeasti munttunut. 10—15 vuoden aikana on tehty paljon, ettd ihmiset viih-

tyisivdt ja jaksavat.”

Ulkoministerié on antanut paljon mahdollisuuksia tehtdvien muodossa, mutta my0s

itsensa kehittimisessd. Yksi virkamiehista kouluttautui valilla yhtdjaksoisesti hakeutuak-
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seen haastavampiin tehtiviin, mutta sai pitaa virkansa. Vastavuoroisesti tyontekijat aut-

tavat organisaatiota.

“Ulkoministerio on tukennt minna vaikeina aikoina hyvin ja hyvind aikoina olen tukenut ulfoni-

nisteriotd omalla tyolline.”

Monilla on kasitys tyéstidan vuosien mittaan kehittynyt ja nyt tietdvit, mista tykkaavit
vihemmain ja mistd enemman. Tyontekijoitd on eri tyyppeja. Toisia, jotka haluavat no-
pean uran ja padstd ylemmis, toisia, joita kiinnostavat mielenkiintoiset ja motivoivat
tehtivit seka heitd, ketka haluavat pdasta usein tietylle alueelle. Kaksi koki, etteivit ole
uraohjuksia, mutta tyon kehitys on ollut hyva. Yksi mainitsi, ettei ole esimerkiksi Eu-
rooppa-orientoitunut, vaan kaiken kelpaavan. Yksi kertoi haluavansa joskus kokea kult-

tuurishokin, joka voisi tehdd hyvai ja suhteuttaa asioita.

Moni painotti, ettd tehtivid haetaan eikd niihin juurikaan pakoteta. Sdannollisen maan-
vathdon ajateltiin tuovan mukanaan enimmikseen positiivisia yllatyksia, silla etukiteen
tulee olla selvitettyna ja suunniteltuna hakuvaihtoehdoiksi asetettujen maiden erot seka

niiden erityisvaatimukset esimerkiksi perheelle.

Urakehitysta ei ulkoministeriolla voi suunnitella taysin varmasti. Omilla valinnoilla voi
luoda omaa urapolkua, mutta ei koskaan voi tietad, minne padsee tai minne voi paasta.
"Mitd on tullut tehneeksi, vaikuttaa ja objaa sita, mitd teet jatkossakin.” Samaan paikkaan ei
liheteta useaa kertaa putkeen tai tiysin samaa tehtiavai ei anneta montaa kertaa, silla
lihtokohtaisesti pienelld maalla kuten Suomella ei ole varaa antaa thmisten erikoistua.
Tarkoituksellisesti pyritdan kehittimain virkamiesten taitoja, koska suurin osa Suomen

lihetyst6jd ovat pienid ja niissd taytyy osata vahin kaikkea.

"Tebtivdssd oli junri nittd puolia, joita halusin tissd vaibeessa uraa kebittia.”

Toki erikoistuneita on ollut pidemman aikaa, kuten Venijan kivijat ja EU-asioiden tun-
tijat. Uran alussa saatetaan laittaa ensimmidiseksi kielitaitoa vastaavaan maahan, mutta
sitten seuraava tehtidvd on varmasti jotain aivan muuta. Oltiin sitd mielta, ettd vaikka

tyonkuva on generalisti, koettiin jonkinasteinen erikoistuminen seka valinnanvara hy-
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vand. Motivaatioita voi kasvattaa oman kiinnostuksen kohteen kehittiminen. Aiemman
tiedon paalle rakentaminen, kuten perehtyminen tarkemmin tiettyithin aihepiireihin tai

kieliin koettiin hyviksi.

Nelja mainitsi palkan. Yhden mielesti tyon arvostus ei heijastu palkkaukseen. Kaksi oli
sitd mielta, ettd palkka on hyva ulkomailla ja kompensoi hieman huonompaa Suomessa
(ministeriistd huonoimmaksi sanottu). Tamin tekee hankalaksi Suomen korkea hinta-

taso.

"Varsinkin jos on perhe, ja puoliso joutun luopumaan urastaan, niin ei tassd rikastumaan pddse.

Raban takia e titi kannata tehda.”

Palkkakritiikkid oltiin myds vastaan.

"Palkka ei ole liian pientd. Kukaan ei ole pakottanut ottamaan tebtavid vastaan ja jokainen on
varmasti tiennyt sen minkdlaisen raballisen korvanksen mistikin tebtivdstd saa. Mielestini palkka

vastaa hyvin tehtavin vaatimustasoa.”

Puolet mainitsi edut hyviksi ja ettd ulkomailla ollessa pystyy ylldpitimdin mukavaa elin-

tasoa.

6.3 Yksilolliset voimavarat — persoonallisuus ja ominaisuudet

Virkamiehiltd kysyttiin teemasta tietoa seuraavasti:
e Millainen olet ihmisena, luonteenpiirteesi?

e Mistd luonteenpiirteitdsi ja ominaisuuksistasi sinulla on ollut hy6tya tyGssasi?

Kaikki virkamiehet kuvasivat itseddn jollain seuraavista: soszaalinen, tykkdd thmisistd, ystd-
vallinen, tulee toimeen ibmisten kanssa ja tyoybteisissa, subteellisen hyvilld tunlella, ihmisten kanssa
tekeminen sopii, yhteistyokykyinen ja hyvd itseluottamus. My6s optimistinen mainittiin kerran

ja usko sithen, etta asiat loksahtavat lopuksi paikoilleen.
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Luonteenpiirteiksi nousivat myos seuraavat: joustava, mukantuva, hyvd paineensietoRyky,

suunnitelmallinen, jarjestelmdllinen, hyvd organisointikyky ja pragmaattinen.

My®6s seuraavat ominaisuudet, rauhallinen, pohdiskeleva, vakaa, asioihin rationaalisesti subtan-
tuva, ei pidd itsestadn metelid, ei kovin iso ego, olivat virkamiesten luonnetta kuvailevia sano-

ja.

Mika yhdisti puolta tutkittavista oli uteliaisuus ja kiinnostus eri asioihin sekd avoimesti

suhtautuminen varsinkin ulkomailla.

Vaikka osa kertoi olevansa perfektionistiksi, tunnollinen ja vaativa itseddn kohtaan,
ymmirrettiin myos oman terveyden ja jaksamisen tarkkailu eikd tyGpaikalla notkumista
katsottu tarpeelliseksi tyon hyvian suorittamiseen. Tama vaati asioiden priorisointeja,

valintoja ja epaolennaisen erottamista olennaisesta.

"Tehokkuntta on kanssa se, ettd ymmartdd, ettei tdssd tehdd tiedettd vaan kayttitavaraa. Tdaydelli-

)

nen on hyvdn vihollinen, tarpeeksi hyvid tyoaikojen puitteissa.’

"En voi sanoa, ettd olen laiska: "Hullu tyitd tekee, viisas pddsee vihemmdlla”. Kun teen jotain, olen
tehokas ja nopea. Teoriassa en tykkdd tyon teosta, tarkoittaa, ettd kun tyitd tehdddin, se hoidetaan
alta pois ja se on tehty. En ymmdrrd, miten asioiden tefeminen voi kestia kauan. Tyotunneilla ei ole
mitdan merkitystd, mutta ei voi ottaa ylityitunteja. Pitid osata priorisoida, kaikkea ei pysty teke-

mdan ja tulee nahdd metsd puilta.”

" Asioista pitid osata pddstd eroon, jos tapauksia miettii iltakausia, palat aika pian loppuun.”

Tyontekijoiden keskuudesta nousi esiin eri tyyppeji: heitd, ketkd haluavat edustaa ja
tuoda Suomea esiin ja toisia, jotka nauttivat kirjoittamisesta ja raportoinnista, enemméan
journalistin tyOstd. Mainittiin, ettd tyon kirjoittamispuoli antaa mahdollisuuden pohdis-

kella ja heijastella, mutta tulee osata kirjoittaa hyvin ja nopeasti.

Tarkeimmiksi ty6ssd hyodyttiviksi luonteenpiirteiksi mainittiin sosiaalisuus, ihmissuh-

detaidot, uteliaisuus, kiinnostus uusia asioita, omaa tehtivaa, thmisid ja yhteiskunnan
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asioita kohtaan. Maailmantapahtumien seuraaminen koettiin mahdollisesti tyéntekijoi-
den valintakriteeriksi. Térkedksi nousivat myos joustavuus ja taito organisoida elima
nopeasti uuteen ymparistoon, kyky heittaytya uusiin asioihin, tyoén tekeminen tehok-

kaasti ja kyky hahmottaa olennaiset asiat.

"Kartalla ja hereilld, mistd pubutaan, mikd Suomessa on atheena.”

6.4 Perhe ja tyo

Perheen vaikutusta ty6hon haettiin kahdella kysymyksella.
e Miten perhe vaikuttaa tyohosi?

e Onko tyoymparistosi perhemyonteinen?

Perhe oli kaikille virkamiehille tirked. Arvoissa perhe tuli muutamilla selkedsti ennen
uraa. Perhe mainittiin yhdeksi onnellisuuden perusasiaksi. Perheen merkitys my6s ko-
rostuu uran myotd, kun ystivit ja tyokaverit vaihtuvat koko ajan. Perhe on usein se
tarked ja ainut sosiaalinen puite, ainakin aluksi uudessa maassa. Puolisolta saa tukea ja
usein vain positiivista vaikutusta. Voimavarana yksi mainitsi perheelld hyvinvoinnin. Jos

olisi ongelmia, olisi my6s vihemmain voimavaroja kiytettivissa.

16 sponsoroi perhe-elamdd, perhe on merkitykseltidan ehdoton ykkinen.”

Ulkoasianhallinnon yleisuran ja perheen yhdistiminen on yksi vaikeimmista asioista.
Perheen hyvinvointi vaikuttaa paitoksiin lihted ulkomaille, jos lihtee, milloin ja mihin.

Puolison kielitaidot tai lasten toiveet ovat tarkeitd syitd maan valinnassa.

Yksi mainitsi, ettei nuorempana perheelld ollut mitdan merkitysta tydhon. Kahdella
perheen hyvinvointi on alkanut vaikuttaa vasta ldhiaikoina ja kompromisseja on tehty
dskettdin tai ne ovat vasta tulossa. Vapaat kidet on ollut melko pitkalti sithen asti, kun-
nes syntyy lapsia tai perheessa sairastetaan. Taman jalkeen pyritadn tekemain aikataulut
esimerkiksi lapsen koulunkaynnin ja valmistumisten mukaan tai asemamaa haetaan 14-

heltd Suomea, jotta edestakainen matkustus helpottuisi.
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"Tydn ja perheen yhdistamisti todellisundessa ei ajatellut oikeastaan, vaikka knvitteli ajatelleensa.

Nittd ei tiennyt eikd tajunnut, mitd se merkitsee.”

Asemamaata pohtiessa puolison tyckuviot vaikuttivat, silld usein puoliso joutuu luo-
pumaan urastaan, jos joustoon tai etitychon ei ole mahdollisuutta. Ulkoministerion
urasta vaikean tekeekin usein se, ettd monesti virkamiehet ovat 16ytineet rinnalleen
korkeasti koulutetun ihmisen, kenelld on my6s omia kunnianhimoja, eikd urasta luo-
puminen ole vaihtoehto. Ongelman aiheuttaa organisaation vanhanaikaisuus, missa
vain miehet olivat diplomaatteja ja naiset kotirouvia. Tilanne on nykydin toinen ja ala
on naisistunut. Pelkistdin vaikkapa omien elikekertymien takia puolison tulisi olla t6is-

sa.

Kahdella oli puoliso samalla alalla, jolloin ymmarrys siitd mita tyo on ja mitd se vaatii ei
tullut yllatyksena. Tall6in koettiin, ettd on lahtékohtaisesti hyvit mahdollisuudet onnis-
tua perheen pyorittimisessa. Ei tarvitse my6skdidn huolehtia puolison tySllistymista tai
miten puoliso saa aikansa kulumaan ja on mahdollisuus joskus olla t6issd samassa pai-
kassa tai ainakin samassa maassa. Toisaalta haasteena on, ettd tulee valmistautua, ettd

tulevaisuudessa saatetaan tyoskennelld aivan toisissa maanosissakin.

Kaksi mainitsikin ulkoasiainhallinnon korkean avioeroprosentin (sanottu 80 %), mika
kuvastaa tyon vaativuutta parisuhteelle. Tdman takia virkamiehet puhuivat usein komp-
romisseista, urasuunnitelmien joustoista, myos puolison osalta urasta luopumisesta.
Selkeda oli, ettd isoja uhrauksia joutui tekemédin, mutta turvatakseen perheen hyvin-
voinnin ja niain omansa, oli se usein pakollista. Koko perhe osallistuu paitoksiin yhtei-
sistd asioista, silld muuttamaan pakottaminen ja tastd atheutuva perheen tyytymitto-

myys johtaisi takuuvarmasti avioeroon.

“loskus olen sitd mieltd, ettd tanne hakeutun ihmisid, jotka eivdt ole keskustelleet puolison kanssa

ollenkaan ndistd ja sitten tulee yllityksend, ettd pitiad libted nlfomaille. Ei saisi tulla yllityksend.”

Perheen mukaanotto on kuitenkin vaikeaa, vaikka toiveita toteutettaisiinkin. Trendina
on ollut, ettd alussa puoliso seuraa mukana, mutta n. 10 v paasta eivat. Yleensa suoma-

laisilla puolisoilla on oma ura ja he jaavit esimerkiksi Suomeen jatkamaan sita. Kahden
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uran yhdistiminen on erittdin haastavaa. Tdma johtaa sithen, ettd ihmiset lihtevit ul-

komaanpostille yksin.

"Ulkomailla ei ole usein mabdollisuntta saada toita, tai 2—3v padstd puoliso alkaa tuntea aluetta ja

voisi saadakin tydpaikan, mutta virkamiehen tuleekin kobta jo vaibtaa maata.”

Kaikki huomioivat ulkoministeriossa tapahtuneen positiivisen kehityksen perheasioissa.
Perhemyonteisyytta 16ytyy varsinkin nykyisesta lahetystosta ja organisaation on huo-

mattu kehittyneen ja uudistuksia on tehty valtavasti.

"Puolisohommat on hankalia, mutta on oma valinta labted uralle. Nittd on pyritty huomioimaan,

Joten itse pitdd se huomioida, ettd asialle on tebty jotain.”

Jotta perheelliset eivit eroaisi ulkoministerién palveluksesta, erilaisilla kannustimilla ja

tukimuodoilla helpotetaan perheen muuttamista.

“Saadaan palkkaan lisad ulkomailla, pnolisokorvans on noussut selkedsts, lapsikorvaus, maksetaan

hyvin konlut, niissd ei sniidata ollenkaan.”
Y1la mainittujen lisiaksi on kesilomamatkojen kustantaminen Suomeen joka vuosi, eika
joka toinen seka tapaamismatkoja lapsen luo. Nuorten virkamiesten palkkausta on nos-

tettu ja perheiden asemaa jirjestelmaillisesti parannettu.

Se, ettd ndiden asioiden katsotaan olevan térkeitd, on jo hyviksi ty6hyvinvoinnille. Mi-

nisterion nahdaan tekevin paljon sen eteen, ettd perhe-elami toimii.

"Pitavat huolta ja jos tulisi ongelmia, on tydhyvinvointiyksikkd ja sinne voi kddantyd niiden puoleen ja

tietda, ettda ne ottaa ihan tosissaan namd asiat.”

Hyvina kehityksena pidetdan my6s puolisoiden luokittelun muutos, aiemmin ei notee-

rattu kuin vaimoija, nyt avopuolisot ja seksuaalivaihemmistéjen puolisot on huomioitu.
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Kritiikkid annettiin kuitenkin, koska koettiin, ettd ulkoministeriolld on jaanyt puheenta-
solle puolisoiden tyollistymisen tukeminen. Nihtiin, ettd timin suhteen ei oikeasti teh-
di vield mitddn verrattuna esimerkiksi muihin pohjoismaihin. Positiivisena nihtiin, ettd
tyopaikalla sentddn puhutaan niinkin paljon perheasioista, silld harvoissa tyopaikoissa

se on nain.

"Ammatti on niin kokonaisvaltainen, yksityisasiat seuraa typaikalle ja bezjastun vabvasti viihtyvyy-

teen. Nittd ei voi olla unobtamatta. Ihmiset pubuvat sen takia ndistd asioista avoimemmin.”

Valitettavasti kaikki apukeinotkaan eivit aina riitd ja ulkoasiainhallinto on tiynna yksin-
elavid. Suuri ongelma on, ettd saadaan perhe lahtemaan yhdessa, mutta parhaimmat-
kaan avut eivit hyodytd, jos perheessi ei haluta tehdd kompromisseja. Tille ministeri6-

kian ei voi mitiaan.

“Thmiset ovat itse vastuussa omasta elamdstidin ja onnellisundestaan viime kddessa.”

Lihetystostd yksi mainitsi, ettd esimies ja hdnen sijaisensa ymmartavit erittdin hyvin
perheellisten tarpeita, esimerkiksi lomasuunnitelmien myonteisessi vastaanotossa. Kol-
legat on my6s koettu hyvin ymmartiviisiksi sijaistamista tarvittaessa. Hyviksyttivad on
lihted ailemmin toistd lentdakseen viikonlopuksi Suomeen ja aiemman lennon avulla
saada hieman lisda perheen yhteista aikaa. Toinenkin mainitsi, ettd koska ldhetystolld on
perheellisid, he ymmartivit toisiaan ja jousto on mahdollista. Osa virkamiehistd on
ymmartanyt, ettd ulkoministeriossi on tyopaikkoja, joiden tyOyhteisoissa et olla lihes-
kddn ndin perhemyonteisid. Pienessd lihetystdssi voi olla vaikeaa olla pois tai iltoja ko-

tona.

Tyon tuomat haasteet perheelle ovat vahvasti kaikkien tiedossa, mutta tyon nahtiin tar-

joavan myos valtavasti mahdollisuuksia.

"Tdlld tavalla mielestéini voin tarjota itsellent ja perbeelle mielenkiintoisen eldmdn ja kun muistelee

menneita on tullut tebtyd jotain.”
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"Siind kaupassa saa myds valtavasti mielenkiintoisia juttuja ja hyvdd eldmda, irtiottoja tyoeldmadsta,
mahdollisunden hengahtid ja nahda mielenkiintoisia asioita sen sijaan, ettd tarpoo jossain nilkkojen

Syvyisessd ranndssd Suomessa.”

Perheen ja tyon yhdistimiseksi koettiin mahdollisuus muokata ty6tadn ja esimerkiksi ei
menty iltatilaisuuksiin, silld velvollisuus on olla my6s kotona. Toisen virkamiehen mie-
lesti iltatyot ovat tyolle merkittdvid ja naihin tulisi osallistua, koska muuten ty6ti ei tee
hyvin. Ymmarrettiin, etta lapset rajoittavat illalla tapahtuvaa verkostoitumista ja tiedon
hankkimista esimerkiksi seminaareissa, mutta koska koettiin, etta iltatapahtumat luovat

kokonaisvaltaisesti ymmarrysta maasta, luotettiin tasapainon loytyvin.

Ero perheesti koettiin raskaana ja henkisena painolastina.

"Kerran olin maassa ilman lasta ja vaimonkin ot olivat munalla, en viihtynyt. Ei ollut maan vika,
vaan elamdntilanteen. Ei ole kivaa. Jos on perbe, sen kanssa pitid olla. Ei mitddin jdrked olla per-

hettd, jos ei voi olla sen kanssa.”

Positiivisia puolia I0ydettiin my6s ilman perhetta maassa asumisesta, tilléin on vapaus

rytmittdd tyota tdysin omien aikataulujen mukaan ja saa my6s levittya.

6.5 Vahvin voimavara

Melkein jokainen oli yhtd mieltd, ettd tybhon kohdistuvat voimavarat eivit johdu pel-
kastadn tyooloista, vaan toissd voi olla miellyttavai ja voida hyvin muidenkin syiden
takia. Moni joutuukin uransa aikana tekemiin kompromisseja, jolloin kaikki tulevassa

tyossa el miellyta: maa, tehtivit tai tyoporukka.

"Tyotebtdvdt eivdt ole niitd itselle kaikkein rakkaimpia, mutta tdssd tein kompromissin.”

VTdssd joutun tekemddn niin sunria myos henkilikobtaisia ubrauksia, ettd jos 1o ei olisi mielekdstd,

niitd el varmaan olisi valmis tekemadian.”’
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Tyoilmapiirin ja tehtavien miellyttdessa, el maalla ole vilid ja toisinpdin maan ollessa

kiinnostava voi tyot tehda siind ohessa ja muuten keskittyd nauttimaan maassa olosta.

“Useimmiten ibmiset eivdt vithdy jossain, koska on hirvean huono tyoybteisi tai huono perhetilanne.
Harvoin olen kunllnt, ettd jokn ei vithtynyt, koska maa oli kaubea. Jos mielekkditd tyitehtivid ja

hyvd tyoyhteiso, niin pabinkaan maa tai epaonnistunut valtio ei haittaa.”

"Viihtyvyys ei johdu paikasta, vaan ibmiset tekevdt sen.”

Ty6 tuo mukanaan koko ajan uuden oppimista, haasteita ja vaihtelua, miké sopi virka-
miehille. Tyon erityisluonne ajateltiin mielekkaina, verrattuna tychon, jossa voisi tyos-
kennelld 20 vuotta samassa toimistossa ja ympidrilld saattaisi olla samat tyontekijat. Tyo-
tehtavien mielenkiintoisuus, konkreettisuus, niiden onnistunut suorittaminen ja sen
huomioiminen, kehu, kannustus olivat monille voimavara. Muutama mainitsi toimivat

esimiessuhteet tirkednd tyohyvinvoinnille.

Uraan kuuluu, ettd t6itd haetaan, mutta aina ei ole varmuutta niiden saamisesta. Talloin
el aina saa niita paikkoja, joita haluaisi. Epavarmuus tulevaisuudesta ei esiintynyt ker-

taakaan negatiivisesti ja yhdelle se toi juuri merkitystd elimain, ettd tulossa on jannitta-
via ja mielenkiintoisia juttuja. Toinen kertoi kokemuksesta etti, lihettiminen jonnekin

maahan, mita ei itse ensin ajatellut, saattaa olla ihan mahtavaa.

"Maailman maista aika paljon on mukavia paikkoja.”

Neljda mainitsi maan innostavan. Saksassa on viihtyisia, kielen opiskelu kiinnostaa ja
maata haluttiin ndhdi ja kokea. Vahvasti tuotiin my6s esiin ihmisiin tutustuminen ja
sosiaalinen kanssakdyminen ulkomailla, sekd mahdollisuus ylldpitdd entuudestaan saatua
kansainvalistd ystavapiirid. Mahdollisuus asua ulkomailla oli suuri tekija uran valinnassa.
Perheen hyvinvoinnin ja vithtyvyyden turvaaminen oli suuri haaste, mutta koettiin voi-

mavarana, kun perheelld kaikki hyvin, oli perhe mukana ulkomailla tai ei.

"Kun lihdet aamnlla toihin onnellisesta piiristd, ei huonokaan tyo ottaisi niin paljon padhdn.”
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Merkittiva tekijd oli myos ulkoministerion aito kiinnostus tyéntekijéidensd hyvinvoin-
tiin. Koska asioita yritetiin parantaa ja on saatukin muutettua, on usko tulevaisuuden

hyvin sujumisesta vahvaa.

6.6 Parannusehdotuksia

Tyotilanteeseen oltiin yleisesti tyytyvaisia. Puolet kasittivit tyytyvaisyyden lihtevan it-
sestd ja omasta asenteesta. Itseddn pystyy motivoida. Yhden mielipide oli, etti tulee

osata arvostaa jo sitd mita on.

"Rigppun myis ibmisestd itsestian, saat eldman hankalaksi, jos itse haluat.”

Muutama mainitsi toivovansa lisdd haasteita ja vaihtelua, esimerkiksi uudelleen jakamal-
la tehtivialueita jo yhden komennuksen puolessa vilissia. My6s toivottiin hieman lisad
konkreettisia aikaansaannoksia. Kaksi kertoi saavansa innostusta varsinkin, jos tyo sysa-
si jonkun asian eteenpiin ja pystyi nikemain tyonsa tuloksen. Diplomatia on melko
nikymitontd ja kansalaisten saattaa olla vaikea ymmartda ty6td. Virkamies mainitsikin,

ettd tarvitaan isoja kriisejd, jotta ulkoministerién tyé huomataan.

“Joutuu perustelemaan koko ajan olemassaoloaan ja minkd takia suuria libetystija ja mitd tadilld

tehddan.”

Suomalaisissa ldhetystoissa tyontekijoiden vilistd sosiaalisuutta voisi vahin vield paran-
taa, olla aktitvisempia, vaikkakin todettiin, ettd Berliinissd ollaan keskimaariista parem-

min toisten tukena ja kaverina.

6.7 Tutkimuksen luotettavuuden ja pitevyyden pohdinta

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan validiteetilla ja reliabiliteetilla. Validiteetti tar-
koittaa, etta tutkimusmenetelmilld on tutkittu oikeita asioita ja onko tutkitun tilanteen
kuvaus luotettava. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta ja kykyd antaa ei-

sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 216-217.)
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Tamin opinndytetyon tutkimuksessa validiteettia vahvistettiin pohjaamalla teemahaas-
tattelun kysymykset aiempiin teorioihin tyon imun tekijoistd. Kysymykset mahdollisti-
vat haastattelussa vapaamuotoisen vastaamisen ja vaikka tutkija pyrki saamaan kaikilta
kysymysta vastaavan vastauksen, oli se vililld haasteellista. Tulokset eivit olleet valtta-
mitti tdysin verrattavissa ja nithin on voinut merkittavisti vaikuttaa esimerkiksi yksilén
persoonallisuus. Haastattelu saattoi johtaa sithen, etti tutkija tiedostaen tai tiedostamat-
ta vaikutti lopputulokseen (Kananen 2013, 26). Tulosten laatua parannettiin nauhoit-
tamalla haastattelut seka litteroimalla aineisto pian itse haastattelujen jalkeen (Hirsjarvi

& Hurme 2008, 185).

Validiutta kohentaa my6s mahdollisimman tarkka selostus tutkimusmetodeista ja ai-
neiston analyysista. Niitd on tutkija pyrkinyt mahdollisimman hyvin kuvaamaan, kuten
my6s osoittavat tulosten tulkinnan perustelun tueksi otetut suorat haastatteluotteet.

(Hirsjarvi ym. 2004, 216-218.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen reliabiliteettia on haasteellista arvioida. Koska kyseessd on
tapaustutkimus ja haastateltavia vihin, pitavit tutkimustulokset paikkansa vain haasta-
teltavien henkiléiden kohdalla, eiké niistd voi tehda yleistyksid muihin virkamiehiin
(Kananen 2010, 38). Vaikka tutkimus voitaisiinkin toistaa, saattaisivat tulokset olla eri-
laisia ainakin painotusten osalta. Ainakin osa mielipiteista voisi olla samoja, silla virka-
miesten kiinnostuksen kohteet ty0ssa eivat olleet juurikaan muuttuneet uran aikana.
Erilaisten elimintilanteiden muutokset, kuten perheenlisdys, voisivat taas vaikuttaa
mielipiteisiin vahvasti. Vaikka lapseton virkamies osaisikin ajatella asioita perheellisten
kannalta, voi olla, ettd hinenkin mielipiteensai ja korostuksensa haastattelussa muuttui-

sivat lapsien saannin myo6ta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 186.)
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7 Pohdinta

Tissd kappaleessa pohditaan tutkimustulosten vastaavuutta opinndytetyon tutkimuson-
gelmiin ja onko niihin kaikkiin saatu vastaukset. Taman lisiksi osiossa ehdotetaan jat-
kotoimenpiteiti lahetystolle ja kasitelladn tutkijan omaa arviointia opinnaytetyoproses-

sista.

7.1 Johtopditokset

Yhi haasteellisimpien ty6olojen, kiristyvan kilpailun ja tehokkuuden vaatimusten takia
on tyontekijéiden hyvinvointi tirkeda ja sithen vaikuttaa saatavilla olevat voimavarat,
silld vaativampikin ty6 tulee suoritettua, jos motivaatio on kohdallaan. T4lld opinniyte-
tyolla haluttiin tutkia pitkaa tyouraa aikaansaavia tekijoitd suurlahetyston diplomaateilla
sekd hallinnollisilla virkamiehilld, luoda yleiskuva niiden yleisuralaisten tyohon liittyvis-
ta voimavaroista, sekd ymmartaa heidan asenteitaan tyotaian kohtaan. Tutkimus sisalsi

seuraavat kysymykset, joiden tuloksia kasitelldan tdssd osiossa.

e Minki takia virkamiehet jaksavat urallaan?

e Miten persoonallisuus ja perhe vaikuttavat tyburaan?

Tutkimuksella onnistuttiin saamaan luotettavaa tietoa Berliinin ldhetyston virkamiesten
asenteista uraansa kohtaan ja sen kiinnostavuuteen vaikuttavista tekijoistd. Opinnayte-
tyo avasi itselleni tyon saloja ja my6s selvensi, mitd virkamiehet ajattelevat tyostdin ja
mistd innostutaan. Tyon imuun vaikutti kombinaatio tekijoita, jotka olivat padosin sa-
mat kaikilla virkamiehilld, mutta koska tdssd tyossd yksityiselimi ja omat mieltymykset

vaikuttavat vahvasti tyohon, oli muutamia poikkeuksiakin.

Tutkimuksen teoriaosassa olen kuvaillut tyén imuun vaikuttavia tekijéitd: tyon voima-
varat, yksilon voimavarat seka perheen vaikutus. Tutkin aineistoa aiempien teorioiden
tyohon liittyvien voimavarojen perusteella. Oletettavaa oli, ettd jokaisessa tyoyhteisOssa
ja henkil6lld on omia yksilollisid voimavaroja, joita teoriassa ei ole mainittu. Virkamies-
ten uralla jaksamiseen vaikutti muutama tekiji selkedsti eniten ja vahvimmiksi voimava-

roiksi nousivat kansainvilisyys ja mahdollisuus asua ulkomailla, mutta myds vaihtuvien
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tehtdvien mahdollistama mielenkiinnon sdilyminen ja uuden oppiminen, miki on l5y-
dettivissa Hakasen tyon voimavaroista (liite 2). Kansainvilisyys ja ulkomailla asuminen
voidaan luokitella henkil6kohtaiseksi mieltymykseksi, eika se oikeastaan ole voimavara,
mika tulisi organisaatiosta, vaikka ulkoministerié mahdollistaakin ty6n tekemisen ul-
komailla. Tyoymparist6lld on virkamiehille suuri merkitys, mutta kuten teoriassakin on
todettu ja aineistossa tuli esiin, ei tyén imu johdu vain yhdesta tekijastd, vaan kaikki

voimavarat tukevat toisiaan niin synnyttien yha vahvempaa tyon imua.

Mielenkiintoa piti ylld my6s tulevaisuuden mahdollisuudet yleisesti kuten uusi maa ja
mielenkiintoinen tehtava. Tyo ja sen kautta uusiin maihin tutustuminen on elinikéista
uuden oppimista ja itsensd haastamista, mutta motivoivaa. Yleisuralaiset ovat nopeita
sopeutumaan ja omaksumaan uutta, vaikka komennuksen alku tuotti vaikeuksia. Téssa

korostuu tyon voimavarojen riittavyys kuormituksen seldttamisekst.

Hakasen mainitsemia tyoyhteis6ad parantavia voimavaroja tuli esiin runsaasti haastatte-
lun aikana, mutta mitadn naistd ei korostettu yhta paljon kuin edelld mainittu tyotehti-
vien monipuolisuus ja kehittivyys. Haastatteluissa mainittiin ldhes kaikki ty6n voimava-

rat, ja positiivisessa merkityksessa.

Tyohyvinvoinnille erityisen tirkeiksi koettiin Berliinissa vallitseva hyvi ty6ilmapiiri ja
toimivat esimiessuhteet. Hyva esimies ei esiintynyt yksittdisena vahvana voimavarana,
mutta tilanne, jossa olisi hankala esimies, nahtiin tyéintoa suuresti heikentidvind. Vir-
kamiehet olivat padosin tyytyviisia tilanteeseen ja hienoa on, ettd tyéurien pituuksilla ei

vaikuttanut olevan merkitysta timian kokemiseen.

Perhe nousi usein hankalaksi kysymykseksi, mutta vastoin teorian, missa tyon negatiivi-
set vaikutukset perheeseen olivat suurempia kuin perheen tyohon, olivat ne melko yh-
taldisia. Tyon erityispiirre, muuttaminen, vaikuttaa tietysti vahvasti tihan. Jos perheelld
ei ole hyvi olla, on ty6td vaikea tehdi ja jos tyon takia ollaan ulkomailla, mutta perhe ei
tullut mukaan, kirsivit erityisesti puolisoiden viliset suhteet. Samoin perheen vaikutus
tyohon korostui, kun kompromisseja joudutaan tekemiin. Virkamiehet kokivatkin
perheen hyvinvoinnin ja viihtyvyyden turvaamisen erityisen tirkedksi, eiki siitd pysty

olemaan itse tdysin vastuussa, vaan apua tarvitaan ulkoministeriolta. Tyojaksot sekd
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kotimaassa ettd ulkomaanedustustoissa tuovat haasteita perheelle (puolison ty6, lasten
koulut), mutta koetaan myos mahdollisuutena. Toisaalta nykyaan yleisura ei ole ainoa
ty6, jossa tybkomennukset vievit vuosiksi ulkomaille. Perhemyonteisyyden konkreetti-
sia vaikutuksia osasivat parhaiten kuvailla virkamiehet, joiden perhe oli lihtenyt mu-
kaan ulkomaille jossain vaiheessa uraa tai oli tillakin hetkelld mukana. Mahdollisesti
muut eivit olleet vield kayttaneet hyvikseen kaikkia ulkoministerién apuja perhetilan-
teen erojen takia, eivitka siksi tunteneet monia niin liheisesti. Tietoisuus apukeinoista

varmasti lisid optimismia perheen mukaan ottamisessa.

Tyo6n imua osoittaa jo pelkkd maailmalla 3—4 vuoden vilein tapahtuva muutto. Virka-
miehet ovat ty0ssaan erittdin itsendisia ja itseluottamus ty6tehtivien onnistuneeseen
suorittamiseen vahvistaa laadukasta toimintaa. Persoonallisuustekijoistd vahvimpia oli-
vat sosiaalisuus ja kiinnostus uusiin asiothin, mitka todennikoisesti helpottavat siirty-
mistd. Muita korostuneita luonteenpiirteitd olivat joustavuus ja tunnollisuus tiettyyn
pisteeseen asti, minka takia tehtdvit tehdddn hyvin, mutta arvostetaan myds omaa ai-
kaa, eikd yritetd kuluttaa itsedan loppuun. Tahin vaikutti varmasti vahva itsesaately

tyOssa.

Osa mainitsi olevansa optimistinen, minki voi nihda itse suhtautumisesta tychon, ha-
lutaan olla vaihtuvassa, tyopaikan sijainnin ja tehtavan kannalta epavarmassa, mutta silti
miellyttavissa ty0ossd, jossa padsee toteuttamaan omia henkilokohtaisia kiinnostuksiaan.
Virkamiehet tayttivit hyvin pitkélti ulkoasianhallinnon mairitelman tyontekijoistaan
sekd mainitsivat paljon ulkoministerion omasta tavoitetyopaikan kuvauksesta (vrt. luku
1.2 & 4.2.1). Voidaan siis ymmartid, ettd alalle on paitynyt oikeanlaisia henkilGité ja
ulkoministerion kuva itsestadn on realistinen ainakin timan lahetyston osalta.
Tyohyvinvointi on strateginen menestystekiji, johon ulkoasianhallinto on ymmirtinyt
panostaa. Erilaisilla apukeinoilla voimavaroja on kehitetty, mutta tirkeaksi korostui,
ettd asenteilla on saatu aikaan suurin vaikutus. Monille riitti tieto, ettd asioita pyritdan

muuttamaan, vaikkeivit ne heti seuraavana piivani olisi muuttuneet.
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7.2 Jatkotoimenpiteet

Ura ulkoasiainhallinnossa on usein kutsumusammatti ja elimantapa. Yksityiselima ni-
voutuu yhteen ammatin kanssa ja vaikutus on vahvasti molemmin puoleinen, joten
kumpaakaan ei voi unohtaa. Opinnadytetyolld saatiin tietoa ulkoasiainhallinnon tyourista
ja niiden vaatimuksista seka tyon imua ylldpitavista voimavaroista. Tutkimuksen tulok-
sista on hyotya ulkoministeritlle ja my6s tyoymparistoille, joissa on vastaava kansainva-
linen tyokierto. Suomi kansainvilistyy koko ajan ja yhid enemmain litketaloudellisia ja
kulttuurisia suhteita tulee ulkoministerién virkamiesten hoidettavaksi. Osaavien tyOnte-

kijéiden arvostus kasvaa ja tyohon sitouttamisen strategiasta tulee keskeinen.

Lihetystolld on opinniytetyén myotd mahdollisuus oppia tuntemaan henkil6stéaian
paremmin sekd kuulla heidin tarpeistaan. Tutkimuksen antamaa tietoa voidaan kayttda
apuna tyoyhteison kehityksessa, nihdid missa on onnistuttu ja mita voisi vield enemman
tukea. Koska moni koki komennuksen alun olevan hankalaa, etenkin uuden tyGtehti-
vin nopean omaksumisen takia, voisi sen helpottamista avustaa. Tulevaisuudessa voisi
my0s kiinnittdd huomiota tukitoimiin itse tyossa, esimerkiksi yksiléiden henkilokohtais-
ten kiinnostusten hyédyntimisessa tyotehtivien jaossa tai tyotehtidvien konkreettisuu-

den kehittidmisessa.

Ulkoministerié on parantanut suuresti tydhyvinvoinnin kehittdmista seka tyon ja per-
heen yhdistimisen helpottamista. Kuitenkin kritiikki puolison ty6skentelyn tukemisesta
haastaa ulkoministerién pohtimaan muitakin tukikeinoja kuin rahallisia, silld tista ei ole
hy6tya, jos puolisolla on omia uraan liittyvia kunnianhimoja. Tamé nousi usein esiin
haastattelun aikana. Harvaa kiinnostaa eldi toisen rahoilla koko elimiinsi ja ilman

ammatillisia tavoitteita.

Vaikka tilanne ldhetystolla koettiin tilla hetkella hyviksi, ei tule unohtaa, etta tyon voi-

mavarojen kehittelyad on hyva jatkaa. Aina on parannettavaa jollain toisella alueella.
Koska tutkimuksen kohteena olivat diplomaatit ja hallinnollisen virkamiehet, voi epailld

heidin mahdollisesti vilttelevin liian negatiivisia teemoja ja ndin tutkimuksen luotetta-

vuus voi karsid, esimerkiksi moni kéytti juuri niitd sanoja tai termeja, milld organisaatio
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kuvaa ideaalia tyOntekijddnsid (ks. Ulkoasiainministerion Kavaku-esite 2014). Tietysti
ulkoministerion valintakriteereilld on mahdollista onnistuttua valitsemaan samanhenki-
sid thmisid uralle. On my6s mahdollista, ettd haastattelua varten oli jo kehitetty valmis
tarina. T4atd mahdollisuutta yritettiin vilttidd kertomalla mahdollisimman vihin haastat-
telusta ennen sen toteuttamista. Jatkotoimenpiteend voisi laajemman kasityksen saa-

miseksi haastatella virkamiesten puolisoita tai perhettd tyon vaikutuksista.

7.3 Opinniytetyoprosessin evaluaatio

Opinnadytetyoprosessi oli erittdin hyvd kokemus, mika kasvatti tyoskentelemain itsenai-
sesti, aikatauluttamaan ja motivoimaan itsedan. Haasteena oli pitaa tyoskentely yhtajak-
soisena ja edistya paivittdin. Mielenkiintoista oli hallita suurempaa kokonaisuutta ja

myOs onnistua sen toteuttamisessa.

Toisena haasteena oli alusta lidhtien aiheen rajaus ja aineiston laajuus. Vaikka rajaus tuli-
si tehdé heti prosessin alussa, minulla se selkeni vasta myohemmin, kun paisin tutus-
tumaan ja ymmirtimain teorioita. Vaikka tyon imusta ei ole vield liikaa tietoa, koko
ty6hyvinvointi isona kisitteend aiheutti himmennysti ja epaselvyyden tunnetta. Olin
myo6s itse henkil6kohtaisesti kiinnostunut opinnaytetyon tuloksista, koska tyoharjoitte-
lussa pdisin jo tutustumaan alaan. Haastateltavien tuttuuden takia tuntui, ettd tietoa
tulee joka suunnasta enki voi ennakkokasitysteni tai aiemman tietoni perusteella tehda
analyysia tai johtopditoksia. Itsellinikin on kiinnostus kansainviliseen tychon, enkd koe
matkustelua ongelmana, vaan uskon olevani melko sopeutuva. Saan my6s innostusta
uusista asioista ja siksi tutkimuksen tekeminen oli erityisen mielekasta ja koin, ettd ym-

mirsin virkamiehid hyvin.

Olen melko tyytyviinen haastatteluiden toteuttamiseen, silld voi olla jannittivaakin ky-
sya virkamiesten omista mielipiteistd. Onneksi kaikki ovat ammattilaisia ja tottuneita
haastatteluihin, ja misté sitd olisi enemmain asiantuntemusta kuin omasta suhtautumi-
sestaan tyOhon. Ainoa asia, mika jii hdiritsemaén oli haastatteluissa esitettyyn kysymyk-
seen tasmillisen vastauksen saaminen. Tama ei sujunut itseltini vield hirvedn hyvin,
mikd voi johtua kokemattomuudestani haastattelijana. Olisin voinut etukiteen pohtia,

mitd kaikkea haluan vastaukselta ja miten tarkasti. Esimerkiksi kysymyksessa tehtivien
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merkityksesta moni vastasi mielenkiintoiset tai mielekkait, mutta tirkeampaa olisi ollut

jatkaa kysymistd, ettd mika tekee siitd mielenkiintoisen.
Opinndytetyoni avulla ei voida tehda yleistyksid, mika ei ollut alunperinkiin tarkoitus,

mutta se antaa tilannekatsauksen timanhetkisiin olotiloihin ja toivon, etti lihetysto sai

tutkimuksen avulla jotain uutta pohdittavaa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustatiedot

e Sukupuoli:

e Ty6vuodet:

e Ulkomaan edustuskerrat:

e Siviilisddty/perhe:

Tyon piirteet
1. Oletko kutsumusammatissasi?

2. Ovatko tyon kiinnostavuuden tekijat muuttuneet ja miten?

Persoonallisuus
3. Millainen olet ihmisena, luonteenpiirteesi?

4. Mista luonteenpiirteitdsi ja ominaisuuksistasi sinulla on ollut hyotya tyossasi?

Perhe
5. Miten perhe vaikuttaa tychosi?

6. Onko tybymparistosi perhemyonteinen?

Tyon voimavarat

7. Tehtiva: Millaiseksi koet ty6tehtavisi?

8. Tyon jarjestelyt: Miten pystyt vaikuttamaan omaan tyohosi?

9. Vuorovaikutus: Millaista on vuorovaikutus tyGtovereiden, esimiehen ja yhteistyo-
kumppaneiden kanssa?

10. Organisatorinen: Millainen on lahetyst, UM ty6nantajana?
11. Mista voimavaroistasi (persoonallisuus, perhe, ty6) koet saavasi eniten voimaa ja

jaksamista?

12. Mita voisi parantaa? Miten positiivisuutta voisi vield paremmin tukea?
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Liite 2. Tyon voimavarat

Tehtavin voimavarat

Tyotehtavat ovat monipuolisia ja kehittivia.

Toimin itsendisesti, itsesaitely tyossa.

Annan valitonta palautetta itselleni tyosuorituksesta.
Tyotehtavani on merkityksellinen.

Asiakastyoni on palkitsevaa, saan palvelutehtavista kiitosta.

AR

Tyon jirjestelyn voimavarat

6. Ty6roolini ja -tavoitteeni ovat selkeita.

7. Osallistun omaa tyotini koskevaan paitcksentekoon, esimerkiksi missi jarjes-
tyksessa teen tyOta.

8. Tyoajoissa on joustavuutta.

Tyo6n sosiaaliset voimavarat/vuorovaikutus

9. Saan tyOyhteisolti ja esimieheltini tukea, ohjausta tai palautetta.

10. Tyopaikkani on oikeudenmukainen. Voin tulla kuulluksi ja tuoda omia nake-
myksiani julki. Padatoksentekoperiaatteet ovat avoimia ja lapinakyvia.

11. Minun ja ty6nantajani valilld on luottamusta.

12. Saan myOnteistd palautetta ja arvostusta tehdysta tyOsta.

13. Tyopaikalla ollaan huomaavaisia ja ystavillisia.

14. Ty6paikallani on motivoivia, innostavia ja myonteisia tyontekijoitd, joiden seu-
rassa itsekin innostun.

15. Tiimien tavoitteet ovat yhteisid ja koen pystyvyyttd. Tiimissd koen yhtendisyytta,
samaistumista ja lisid voimavaroja.

Organisatoriset voimavarat

16. Havaitsen tukea organisaatiolta. Organisaatio arvostaa panostustani tyolle ja va-
littaa hyvinvoinnistani

17. Koen, ettd saan tyoltini sen, mitd organisaatio minulle alun perin lupasi. Tahan
liittyvit kouluttautuminen, ammatillinen kehittyminen, hyvat uranikymat ja
varmuus tyonjatkuvuudesta.

18. Tyopaikallani on myonteinen ilmapiiri.

19. Olen tyytyvainen tyopaikkani rekrytointi- ja perehdyttimiskaytantoihin.

20. Kehityskeskustelut ovat laadukkaita, avoimia, luottamuksellisia ja minua kuun-
nellaan.

21. Olen tyytyviinen palkkaani, ulkoiseen palkitsemiseen. Tieddn palkitsemisen kri-
teerit ja koen tulleeni palkituksi oikein. Olen tyytyviinen tulevaisuuden
uranikymiin ja niiden mahdollistamiin uusiin haasteisiin.

22. Tyokulttuuri on perhemyonteinen. Olen tietoinen virallisista toimintamalleista ja
osaan hyodyntid niita.

23. Tyo6 on varmaa ja psykologisesti turvallista, uskallan olla oma itseni.

24. Teknologia toimii eika haittaa minua tyossani.

25. Yhteistyo organisaation eri toimijoiden vililld toimii.
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