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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd asiantuntijatehtavissa tyoskentele-
vien tyohyvinvointikokemuksia vuonna 2021. Liséksi tarkoituksena oli raportoida seik-
koja, jotka asiantuntijat kokevat tukevan tai heikentavéan tyhyvinvointiaan, ja odotuk-
sia, joita asiantuntijat liittavat tyéhyvinvoinnin kokemukseen.

Tehdyssa selvityksessa kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusotetta. Aineisto
keréttiin haastattelemalla puolistrukturoidulla haastattelumenetelmall& viisi eri alojen
ja organisaatioiden asiantuntijatehtavissa toimivaa henkil6a.

Haastatteluiden tuloksena selvisi, etta vaikka asiantuntijatydn luonne koettiin usein
kaoottiseksi ja tyon maara suureksi, asiantuntijoilla oli kaytdssaan monia tyéhyvin-
vointia tukevia omia selviytymiskeinoja. Tydnantajan toiminnasta saatiin tukea ty6hy-
vinvointiin, mutta myo6s heikentavia tekijoita 16ytyi silté alueelta. Tyopaikan hyvalla il-
mapiirilla ja kollegoiden tuella koettiin olevan suuri merkitys asiantuntijoiden tyéhyvin-
vointia tukevana asiana. Asiantuntijoiden tydhyvinvointi on tehtyjen haastatteluiden
perusteella kehittynyt parempaan suuntaan vuoden 2021 kuluessa, kun huoli ko-
ronapandemian jatkumisesta on hélventynyt ja on osittain paasty jalleen lahemmaksi
tyoyhteisoa.

Selvitys osoitti, ettd asiantuntijat kantavat paljon vastuuta omasta ty6hyvinvoinnis-
taan ja arvostavat erityisesti tybnantajan joustavaa ja kannustavaa suhtautumista
seka selkeaa ja johdonmukaista tdiden jarjestelya ja viestintdd. Organisaatioiden toi-
minnassa ja johtamisessa on asiantuntijan tyéhyvinvoinnin nakékulmasta edelleen
kehitettavaa, ja yhteisollisyyden merkityksen korostuminen haastaa organisaatioita
etsimaan uusia toimintamalleja ja luomaan luottamusta osapuolten kesken.
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The purpose of this thesis was to investigate the employee well-being experiences
among specialists in 2021. Another aim was to report the circumstances
specialists find to support or weaken their work well-being and the expectations
specialist link with it.

Qualitative research methods were applied in this study. For the study, five
specialists from different fields and organizations were interviewed using a semi-
structured interview method.

The study discovered, that even if the nature of the specialist work is often
experienced as chaotic and the amount of work is immense, specialists used a wide
variety of coping mechanisms for supporting their work well-being. It was found out
that support for well-being rose from the activities of the employer, as well as some
weakening well-being aspects. The results indicated that organization’s pleasant
atmosphere and support from colleagues were experienced as an important factor for
work well-being. Based on the interviews, the work well-being of specialists is
improving during the year 2021, as the concern of the continuing pandemic has
eased, and work communities have at least partly become closer to each other.

The study indicated that specialists take a lot of responsibility of their own work well-
being and value especially a flexible and supportive attitude of the employer, together
with clear and consistent work arrangements and communications. From specialists’
work well-being viewpoint, one conclusion was that there are still areas to improve in
the activities and leadership of the organizations and the importance of community
spirit is challenging organizations to explore for new models and to inspire
confidence between all parties.
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1 Johdanto

1.1 Tyon taustaa

Tybnantajalla ja johtamisella on paljon mahdollisuuksia ty6hyvinvoinnin hallin-
nassa. TyOhyvinvoinnin perusta on tydolosuhteissa. Johtamisen tehtavéa on
saada aikaan tydolosuhteiden ja ty6olosuhdeseuraamusten kokonaishallinta or-
ganisaatiokyvykkyyden maksimoimiseksi. (Tarkkonen 2018, 9.) Organisaatiot
kohtaavat tAméan paivan toimintaymparistdissddn monia haasteita, jotka edellyt-
tavat hyvaa johtamista. Vallitsevassa verkosto- ja digitaalitaloudessa toimintaa
ohjaavat globaalien markkinoiden lisdksi avoimuus, vertaisohjaus ja tiedon jaka-
minen. (Sydanmaanlakka 2014a, 8.) Ty6elama on muuttunut ja muuttuu edel-
leen radikaalisti. Radikaalin muutoksen tarkeimpia ajureita ovat globalisaation,
teknologisen kehityksen talouden tieto- ja palveluvaltaistumisen lisaksi ihmisten
likkuvuus ja muutokset arvoissa seka vaeston ikaantyminen (Alasoini 2016).

Tilastokeskuksen sdannollisen suomalaista ty6elamaa tutkivan tyéolotutkimuk-
sen mukaan erityisasiantuntija- ja asiantuntija-ammatit yleistyvat Suomessa jat-
kuvasti (Sutela & Parnanen & Keyrilainen 2019). Asiantuntijatehtavissa tyosken-
nellaan itsendisesti ja odotetaan usein itseohjautuvuutta. Kiireen tunteen koke-
minen ulottuu myds vapaa-ajalle, kun ty6 tulee yha enemman riippumattomaksi
ajasta ja paikasta ja etatyo yleistyy. Palautumiselle saattaa jaada yha vahem-
man aikaa. Yha useampi koki vuoden 2018 suomalaisessa tydolotutkimuksessa
usein vaikeuksia jaksaa tyossa (Sutela ym. 2019, 11) ja vakavan tyduupumuk-
sen vaara oli suomalaisten palkansaajien keskuudessa yleisimmin koettu vaara-
tekija (Sutela ym. 2019, 216).

Erityisesti kognitiivinen kuormitus lisdantyy nykyisessa tietotydssa, jossa koros-
tuu jatkuva tiedon vastaanotto, kasittely ja tuottaminen. Vaatii hyvaa itsetunte-
musta, itsensé johtamisen taitoja seka taitoja oman toiminnan reflektointiin valt-

tydkseen uupumiselta tietotydssa. (Sutela ym. 2019, 216.)



Taman kehityksen lisaksi v. 2020 alkaneen covid19-pandemian vuoksi tyo-
elama on ollut epavarmuuden ja muutoksen tilassa. Tapahtuneilla kehityksilla
on merkittavia vaikutuksia organisaatioihin, niiden johtamiseen ja ihmisten hy-
vinvointiin. Monissa organisaatioissa on jouduttu keskittym&an pandemian tuo-
mien taloudellisten ja pandemian mukanaan tuomien kaytannén ongelmien rat-
kaisemiseen ja henkiléiden hyvinvoinnista huolehtiminen on saattanut jaada si-
vuosaan. Silti on tiedetty jo pitkdan, etta tydhyvinvointi ja tuottavuus kulkevat
tutkimusten mukaan kési kadessa (Kauhanen 2016, 18).

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan suomalaisten tydhyvinvoinnissa ta-
pahtui kddnne huonompaan koronan pitkittyessa. Koronapandemian alkuvai-
heessa tyohyvinvointi jopa parani, mutta vuoden 2020 aikana erityisesti etatyota
tekevien ja nuorten henkildiden tyéhyvinvointi heikentyi ja tybuupumus ja tydssa
tylsistyminen kasvoivat. (Tyoterveyslaitos 2021.) Etatyd on pandemian my6ta
yleistynyt, ja monissa tyopaikoissa jatketaan syksylla 2021 niin kutsutulla hybri-
dimallilla eli yhdistaen etéa- ja lahitytskentelya. Osalla tydpaikoista on koettu pai-

neita palata taysin lahitydskentelyyn.

1.2 Tavoitteet ja tutkimusongelma

Pyrin tuomaan tassa opinnaytetydssani monipuolisesti esiin asiantuntijan tyohy-
vinvoinnin etuja liiketoiminnalle ja kartoittamaan asiantuntijoiden tydhyvinvoinnin
tarpeita ja odotuksia pandemian jalkipuolella. Kasittelen myds tyéhyvinvoinnin

yhteyttéa kompleksisiin piirteisiin asiantuntijatydssa.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on luoda katsaus asiantuntijoiden tyéhyvin-
voinnin kokemuksiin vuonna 2021 seka raportoida seikkoja, jotka asiantuntijat
kokevat tukevan tai heikentavan tyohyvinvointiaan. Tarkoituksena on selvittaa
asiantuntijan nakokulmasta keskeisia keinoja tukea tyohyvinvointia ja lisata tyo-
elaman laatua kompleksisessa asiantuntijatydossa koronapandemian jalkipuo-
lella. Tavoitteena on raportoida myds asiantuntijoiden odotuksia siité, miten hei-

dan tyéhyvinvointiaan tulisi huomioida organisaatioiden toiminnassa ja johtami-



sessa. Opinnaytetydssa otetaan huomioon se seikka, etta vastuu tyéhyvinvoin-
nista on jaettu henkildiden ja organisaatioiden valilla, ja kartoitetaan henkildiden
itsensa kayttamia keinoja, kokemuksia organisaatioiden toiminnasta ja johtami-
sesta ja myo0s niitd odotuksia, joita asiantuntijat asettavat tydyhteistjen tyéhy-

vinvoinnin johtamiselle.

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana on selvittaa, minkalainen on asian-
tuntijoiden kokema tydhyvinvointi syksylla 2021. Tutkimuskysymykset, joiden

avulla haetaan vastausta tutkimusongelmaan, ovat seuraavat:

. Mitka asiat tukevat tai heikentavat asiantuntijan tyéhyvinvoinnin ko-
kemusta?

o Mihin suuntaan tyohyvinvointi on kehittynyt vuoden 2021 aikana pan-
demian jalkipuolella?

. Millaisia ovat asiantuntijan kohtaamat tydhyvinvoinnin haasteet
vuonna 20217

1.3 Tyon rajaus ja viitekehys

Tama opinnaytetyo kasittelee asiantuntijatydta tekevan tydhyvinvoinnin koke-
muksia suomalaisissa organisaatioissa vuonna 2021. Selvityksen kohteena
ovat asiantuntijat, koska tietotyon lisdantyessa yha suurempi osa ihmisistéa tyos-

kentelee naissa tehtavissa.

Tyohyvinvointi asiantuntijatydssa on hyvin laaja aihealue. Lahes kaikki asiat or-
ganisaatiossa voidaan ajatella vaikuttavan tyéhyvinvointiin tavalla tai toisella.
Tassa opinnaytetydssa keskitytdédn asiantuntijan nakékulmaan, asiantuntijatyon
asetelmiin, kokemukseen ja niihin tarpeisiin, joita paremmin huomioimalla yrityk-
set voivat vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvoinnin kokemukseen vallitsevassa
maailmantilassa. Tyossa keskitytaan siis luomaan kasitys henkiseen tyohyvin-

vointiin vaikuttavista keskeisimmista seikoista asiantuntijaty®ssa.

Tyon ulkopuolelle rajataan laissa sdédetyt juridiset velvoitteet yritysten toimin-
nassa, tyosuhteissa ja tyooloissa. Tyon ulkopuolelle rajataan my6s aineelliset

palkitsemistavat, joiden katsotaan vaikuttavan tyohyvinvointiin.



Tyon taustana kaytetaan tydhyvinvointia, johtamista, asiantuntijaty6ta, komplek-
sisuusajattelua ja yhteisollisyytta kasittelevaa kirjallisuutta. Teoreettinen viiteke-
hys muodostuu asiantuntijatyén ja tydhyvinvoinnin tunnistetuista osa-alueista.
Tybssé hyddynnetaan Juhani Kauhasen (2016) ja Kirsti Kehusmaan (2011)
teoksia tydhyvinvointiin panostamisen liiketaloudellisten strategisten ja tuotta-

vuudelle saatavien hyotyjen perusteluun organisaatioille.

Tunneperdaisen tybhyvinvoinnin kokemusten ja seurausten kasittelyssa keskei-
sid ovat Peter Warrin (2012) luoma ja Anne Mékikankaan ja Jari Hakasen
(2017) esittelema laajennettu malli. Marja-Liisa ja Marjut Mankan (2016) tyohy-
vinvoinnin voimavaralahtdista mallia hydodynnetaan kuvaamaan tyéhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita. Yhteisollisyyden ja innostuneisuuden merkitysta tyéhyvin-
vointiin kuvataan perustuen Leena Paasivaaran ja Juhani Nikkilan (2010) ja

Kaija Suonsivun (2019) teoksiin.

Kompleksisuusajattelua kasitelladn Pentti Sydanmaanlakan (2014) Tulevaisuu-
den johtaminen -teoksen avulla. Kompleksisuusajattelu liitetaan tydhyvinvoinnin
aiheeseen asiantuntijatydssa tunnistettujen paradoksien ja selviytymiskeinojen
avulla, joita kasitellaan Sari Niemen ja Markus Krékinin (2019) tutkimusartikke-
lissa. Asiantuntijatydn psykologisten kuormitustekijoiden kasittelyssa keskeinen
teos on Saija Maunon ym. (2017) artikkeli Taru Feldtin toimittamassa teoksessa
Tykkaa tyosta.

1.4 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon keskeiset kasitteet liittyvat aihealueen ja rajausten mukaisesti
asiantuntijatydhon, tyéhyvinvointiin ja kompleksisuusajatteluun. Seuraavaksi ku-
vataan lyhyesti kasitteiden sisaltoa.

Yha yleistyva asiantuntijaty6 on tietoty6td, jossa tyoskennellaan abstraktien ja
moniulotteisten asioiden ja paatdsten parissa. Menestyksekas asiantuntijatyo
edellyttaa tyypillisesti korkeaa koulutusta, pitkda kokemusta, jatkuvaa itsensa
kehittamista ja mahdollisuutta itsenaiseen tydskentelyyn. (Alasoini 2016.)



Tyohyvinvointi on kasitteena laaja ja monitahoinen, ja silla tarkoitetaan arkikie-
lessa usein tydssa viihtymista ja jaksamista. Keskustelussa voidaan viitata ko-
kemuksiin tybergonomiasta, terveysongelmista tai tyoilmapiirista. (Mékikangas
& Hakanen 2017, 104.) Tassa opinnaytetydssa keskitytdan psykologiseen ja

tunneperaiseen tyéhyvinvointiin.

Tunneperaisellda tydhyvinvoinnilla on myonteisia ja kielteisia ulottuvuuksia ja
seurauksia tyontekijalle ja organisaatioille. Kyse ei ole vain pahoinvoinnin oirei-
den puuttumisesta, vaan kielteista ja myonteista tyohyvinvointia tulee tutkia ja
kuvata omina alueinaan. Tunneperaisen tyéhyvinvoinnin teoreettisen mallin
kaksi tunneulottuvuutta ovat mielihyva ja virittyneisyys, jotka esitetaan toisiinsa

nahden erisuuntaisina akseleina. (Makikangas & Hakanen 2017, 103.)

Kompleksisuusajattelu pyrkii hahmottamaan organisaation kompleksisina ja
toisiinsa kietoutuneina systeemeina, joissa kaikki vaikuttaa kaikkeen. Suoravii-
vainen, pelkistetty ongelmanratkaisu ja byrokraattinen paatéksenteko eivat
enda toimi kompleksisessa ymparistossa. Kompleksisuusajattelussa yllatyksia
pidetdéan luonnollisena osana kaoottista organisaatiota ja sen johtamista, jossa
yllattavyys nahdaan mahdollisuutena, ei uhkana. (Sydanmaanlakka 2014b, 19—
23.) Kompleksisuusajattelulla pystytaan selittdmaan kaoottista asiantuntijatyén
arkea (Niemi & Krakin (2019a, 25).

Yhteisollisyys on sosiaalisia ja kollektiivisia tavoitteita, ja tunteilla ja vuorovai-
kutuksella on suuri vaikutus yhteisoéllisyyden muodostumiseen. Yhteisollisyyden
onnistumisen perusedellytys on ymmartaa tunteiden vaikutus vuorovaikutuk-
seen. Yhteisollisyys kuvastaa tydyhteison henkista tilaa, yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja sosiaalista dlyd. (Paasivaara & Nikkila 2010, 27-31.)



2 TyoOhyvinvointi jatydssa jaksaminen asiantuntijatyossa
2.1 Vastuu tyéhyvinvoinnista

Tyoterveyslaitoksen maaritelma tyohyvinvoinnista sisaltaa kokonaisvaltaisen
nakemyksen: "Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta,
jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisott tekevat hyvin johdetussa organi-
saatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitse-
vaksi, ja heidan mielestdan tyo tukee heidéan elamanhallintaansa.” Liséksi tyo-
terveyslaitos kuvaa vastuun jakautumista: "Ty6hyvinvointi on seka tydnantajan
ettd tyontekijan vastuulla. He yllapitavat ja kehittavat tyéhyvinvointia yhdessa.
Tyohyvinvoinnin edistaminen tydpaikalla tapahtuu aina johtajien, esimiesten ja

tyontekijoiden yhteistyona.” (Tyoterveyslaitos a.)

Tyontekijoiden oma elaméntilanne seka yrityksessa kaytettavat toimintatavat
vaikuttavat merkittavalla tavalla tydhyvinvoinnin kokemiseen. Organisaatioiden
toimintatapa ja johtaminen, ilmapiiri, ty6 ja tyontekija omine tulkintoineen ovat
muodostamassa tyohyvinvoinnin yksil6llista kokemusta. (Manka & Manka 2016,
75—76.) TyOhyvinvointi on tdna paivana usein asiantuntijan itsestaan selva tyo-
elamaodotus ja -tavoite. Asiantuntijan tyéhyvinvointi on monen palasen summa,
jossa merkittdvaa on tyon itsenaisyys, henkisen kuormituksen hallinta seka esi-
miestyo. (Sitra 2017.)

Vaikka vastuu ty6hyvinvoinnista naéhd&an jakautuvana, tyéhyvinvointi on ni-
mensa mukaisesti tydhon sijoittuva ja tyoperaisia syysuhteita sisaltava ilmio,
jonka hallintatoimissa tydnantajalla ja johtamisella on paljon mahdollisuuksia
(Tarkkonen 2018, 9). Tyoéhyvinvoinnin tavoitteellinen johtaminen linkittyy osaksi
organisaation visiota, strategiaa ja arvoja. Oleellista on tuoda ty6hyvinvointiajat-
telu osaksi jokapaivaista tekemistd, ajattelua ja osaksi kulttuuria. (Mellanen &
Mellanen 2020, 226.)

Vaikka johtamisella ja esimiesty6lla on mahdollisuuksia vaikuttaa tyéhyvinvoin-
nin kokemukseen luomalla edellytyksia sujuvaan, laadukkaaseen ja tyydytta-

vaan tydelamaan, vastuu omasta tyohyvinvoinnista on kuitenkin yhd enemman



asiantuntijalla itsellaan jo tyéhyvinvoinnin subjektiivisen kokemuksellisuuden ta-
kia. Kuitenkin erityisesti nuoret henkildt vaikuttavat vaativan tydnantajaltaan
vanhempia sukupolvia enemman hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtimista.
(Mellanen & Mellanen 2020, 226.)

Tybnantajat ovat vahitellen alkaneetkin ymmartaa entista paremmin myas tyon
ulkopuolisten asioiden vaikutuksen tyontekijan suorituskykyyn ja tyéhyvinvoin-
tiin. On tarke&a luoda turvallinen tydymparisto, jossa ymmarretaan ja hyvaksy-
taan elamén haasteita ja vastoinkaymisid myads tyon ulkopuolelta tulevina tyohy-
vinvoinnin tekijéina. (Mellanen & Mellanen 2020, 226.) Erityisesti koronapande-
mian aikana, kun suuri osa asiantuntijoista velvoitettiin etatoihin, kotielaman vai-
kutus tuli viel& konkreettisemmaksi. Etatydssa ja itsenaisissa asiantuntijatehta-

vissa korostuu molempien osapuolten vastuu tydhyvinvoinnista.

2.2 Strateginen tyohyvinvointi ja tuottavuus

Strateginen hyvinvointi on se osa ty6hyvinvointia, jolla on merkitysta organisaa-
tion tuloksellisuuden kannalta (Kauhanen 2016, 27). Tutkimusten mukaan hen-
kiloston tyohyvinvoinnilla on merkittdva myonteinen yhteys organisaation tuotta-
vuuteen, kilpailukykyyn ja asiakastyytyvaisyyteen, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen, mukaan lukien tydnantajamaine seka tyontekijoiden vahaisempi
vaihtuvuus. Panostukset ty6hyvinvointiin maksavat itsensa takaisin jopa monin-
kertaisesti. Hyvin toteutetut tydhyvinvointitoimet tuottavat panostuksiin nahden
keskimaarin kuusinkertaisesti; vaihteluvali on kolmesta kymmeneen. Tydhyvin-
vointia edistavat toimenpiteet saavat organisaatiossa tutkimusten mukaan sel-
kedasti aikaan seka valittomia etta valillisia tulosvaikutuksia, joita on kuvattu kuvi-
ossa 1. (Kauhanen 2016, 19-20; Kehusmaa 2011, 81-82.)



Toimenpide

Vaikutus
henkilostoon

Viliton
talousvaikutus

Vilillinen
talousvaikutus

Lopullinen
talousvaikutus

« Tydhyvinvointia * Voimavarainen, * Sairaus- ja * Tyon tuottavuus  + Kannattavuus
lisdavat motivoitunut, tapaturmakulut paranee lisdantyy
toimenpiteet §itouttltr1uF ja vahenevit « Tyén laatu

INMoyauIyInen « Tehokas tydaika paranee
henkil6sto, joka ReEE
haluaa olla toissa 44 * Palvelu- ja
* Yksilon tuotavuus prosessi-
kasvaa innovaatiot
lisdantyvdt

Kuvio 1. Tydhyvinvointia lisdévien toimenpiteiden vaikutukset tuottavuuteen
ja kannattavuuteen (Kehusmaa 2011, 82).

Henkildston tydhyvinvointiin investoimalla voidaan saavuttaa kahdenlaisia asi-
oita: kustannusten pieneneminen ja tuottavuuden seka innovatiivisuuden lisaan-
tyminen (Kauhanen 2016, 20).

2.3 Asiantuntijan tuottavuus

Druckerin mukaan (2007, 123) asiantuntijan tuottavuus tydssa edellyttaa kuutta

tarkeinta asiaa:

o kysymista "mita pitdaa saada aikaan” tai "mika on kasilla oleva teh-
tava’?

. vastuuta ja vapautta (autonomiaa) omasta tydstaan ja sen tuloksista,
itsensa johtamista

o jatkuvaa innovointia osana tyota ja vastuita
o jatkuvaa oppimista ja opettamista osana ty6ta

o tyon tuotoksen laadun merkityksen ymmartamista vahintaankin tyén
maaran merkityksen arvoiseksi

o asiantuntijan kokemusta omasta merkityksestaan organisaation voi-
mavarana, jotta halu tydskennelld juuri kyseisessa organisaatiossa
sailyy monien mahdollisuuksien joukossa.



Drucker tutki ja kirjoitti jo 1990-luvun alussa tietotyon tai asiantuntijatyon liséaan-
tymisen haasteista tydelamassa ja yhteiskunnassa. Han tunnisti jo tuolloin tieto-
tyontekijoiden itsensa johtamiseen tarpeet ja haasteet. (Drucker 2007.) Drucke-
rin tunnistamat seikat voidaan tunnistaa asiantuntijatyon tuottavuuden kuin tyo-

hyvinvoinninkin edellytyksena tana paivanakin.

2.4 Tunneperaisen tyéhyvinvoinnin ulottuvuudet

2.4.1 Tunneperaisen tydhyvinvoinnin taustaa ja mallit

Tassa opinnaytetyossa keskitytddn psyykkisen tyéhyvinvoinnin ulottuvuuksiin
kompleksisessa asiantuntijatydssa, silla asiantuntijatyon tietointensiivinen
luonne luo edellytykset ristiriitaisille tunneperdisille kokemuksille tyéhyvinvoin-

nista.

Perinteisesti tydhyvinvointia on tutkittu kielteisten tuntemusten, kuten stressin ja
uupumuksen, nakdkulmista. 2000-luvulla myoénteiset tydhon liittyvat tuntemuk-
set ovat saaneet jalansijaa tieteellisessa tutkimuksessa. Ty6hyvinvoinnin ajan-
kohtainen tutkimus painottaa sité, etta enaa kyse ei ole vain pahoinvoinnin oirei-
den puuttumisesta, vaan kielteista ja myonteista tyohyvinvointia tulee tutkia ja
kuvata omina alueinaan. (Makikangas & Hakanen 2017, 103.) Asiantuntija-
tydssa on mahdollisuus kokea paljon myodnteisia tunteita, tyytyvaisyytta ja tyon
imua, joten myonteisten kokemusten ja tunteiden vahvistamisella voidaan aja-
tella olevan paljon annettavaa tyohyvinvoinnille. Toisaalta ajankayton laajentu-
minen, aikapaineet tai tehtavien vaativuus saattavat johtaa kielteisiin tunteisiin
ja sen myota tydpahoinvointiin. Seuraavaksi kuvataan tunneperaisen tyéhyvin-
voinnin (myonteisia ja kielteisid) ulottuvuuksia ja seurauksia tyontekijalle ja or-

ganisaatioille.

Peter Warrin (2012) luoman tunneperaisen tydhyvinvoinnin teoreettisen mallin
kaksi tunneulottuvuutta ovat mielihnyva ja virittyneisyys, jotka esitetdan toisiinsa
nahden erisuuntaisina akseleina. Horisontaalinen akseli kuvaa mielihyvaa (plea-
sure), ja vertikaalinen akseli virittaytyneisyytta (action). Tunneperéisen tyohyvin-

voinnin kokemukset voivat sijoittua vapaasti mielihyvan ja virittaytyneisyyden
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mukaan. Tasséa mallissa mielihyvalla ndhdéaan olevan suurempi merkitys kuin

virittyneisyydella, jota Warr ei pida varsinaisesti tydhyvinvoinnin osoittimena.
Avainkokemuksina Warr (2012, 4) pitaa kolmea ulottuvuutta:

1) mielipaha — mielihyva (pleasure -/+),
2) ahdistus — mukavuus (anxiety — comfort) ja
3) masennus — innostus (depression — enthusiasm).

Naiden avulla on erotettu nelja tydhyvinvointia kuvaavaa ydintunnetilaa: ahdis-
tus (anxiety), innostus (enthusiasm), masennus (depression) ja mukavuus
(comfort) (kuvio 2). Kuvio 2 on suomennettu tata opinnaytetyota varten Warrin
(2012, 12) englanninkielisesta tunnetiloja kuvaavasta ympyréakaaviosta (ks. liite
1). (Makikangas & Hakanen 2017, 104-106; Warr 2012, 12.)

- —
[} =,
) w § &
o % T g = £
B S s £ &
(o) o =~ = L <
O./ 6/-. ?j" (\O O
G\s\(‘(f 5 .\{.\ L~
O“O é @
ty 2 N G
Ohty, g wo¥
| Nyt £ | Innostus G w©
annj z '
nn.rsmnw 2 naUUn
= Mielihyvi
Seesteine
Mukavuus tyytlfvg-
l}
Yy, Nep
efo,,
L’O,;,o.
® s
) G,;,
©

Kuvio 2. Tunteet tyohyvinvoinnissa (Warr 2012,12).
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Peter Warrin (2012,12) tunneperaisen tyéhyvinvoinnin mallia on edelleen sovel-
lettu kuvaamaan laajempia tydhyvinvoinnin kokemuksia: tyduupumusta, tydho-
lismia, tydn imua ja tyotyytyvaisyytta (kuvio 3). Laajennetussa mallissa tyduupu-
mus ja tyon imu ovat innostus—masennus-akselin aaripaité ja kuvaavat vastak-
kaisia tuntemuksia. Tydholismi ja tyotyytyvaisyys sijoittuvat ahdistus—muka-
vuus-akselin aaripaihin. Malliin on perusteltua lisata myos tydssa tylsistyminen
(jJob boredom), joka on tutkimuskohteena uusi tydhyvinvoinnin ilmi6 (kuvio 3).
(Mékikangas & Hakanen 2017, 106.)

Korkea virittaytyneisyys
PN

) A
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v o Tyé- ‘." %
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< Tybn
= - imu
Matala mielihyva ¢ e ) Korkea mielihyva
Tyéssa . | ™. Tyb-
tylsistyminen .- ™. tyytyvaisyys
Tysd- i
A,% Ny Yupumus g 4\)‘)%
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% ~7 |

Matala virittaytyneisyys

Kuvio 3. Tunneperaisen tydhyvinvoinnin eri ulottuvuudet (Makikangas & Ha-
kanen 2017, 105).

2.4.2 Tybuupumus

Tunneperaisen tyéhyvinvoinnin mallissa tybuupumuksessa vallitsee matala mie-
liala ja matala virittyneisyyden tila (ks. kuvio 3). Tyduupumus kehittyy pitkitty-
neen stressin seurauksena tyontekijan voimavarojen vahetessa ja erottuu juuri

kestonsa takia ohimenevasta tydstressista. Tybuupumuksen yleisesti hyvaksy-
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tyssa maaritelmassa ilmié koostuu uupumusasteisesta vasymyksesta, kyynisty-
neisyydestéa ja ammatillisen itsetunnon laskusta. Vasymys nékyy yleistyneena ja
aarimmaisena rasitustilana, jolloin henkil6 kokee henkisten ja fyysisten voima-
varojensa tyhjentyneen. Kyynistyminen nakyy kielteisena tai valinpitamatto-
mana suhtautumisena tyéhon, mika etdannyttaa tyosta ja yhteisosta seka ky-
seenalaistaa tyon merkityksen. Ammatillisen itsetunnon heikkeneminen nakyy
kielteisen& arviona omasta suoriutumisesta, riittamattomyyden kokemuksina ja
heikentyneena ty6tehona. Vakavana tybuupumustilaa voidaan pitaa, kun kaik-
kia oireita ilmenee voimakkaasti ja yhtaaikaisesti. (Makikangas & Hakanen
2017, 106-107.)

Tybuupumus heikentédé tydssa suoriutumista, mutta havaittu yhteys ei ole kovin
voimakas. Todennakdisesti tAma johtuu siitd, etta uupunut panostaa entista
enemman voimavarojaan saavuttaakseen tyonsa tavoitteet. Tyduupumus voi
olla jo hyvin vakavaa, ennen kuin se nakyy tyéssa. Usein tyduupumus nayttay-
tyy ensin yksityiselamé&ssa ja kotona, kun voimat eivat enaa riité itsesta ja lahei-
sista huolehtimiseen. Tybuupumus on néhty selvdssa suhteessa huonoon tyon

ja perhe-elaman tasapainoon. (Makikangas & Hakanen 2017, 117.)

Tybuupumus aiheuttaa organisaatioille suuria taloudellisia riskeja, mutta myds
maineriskeja. Pitkat sairauslomat ja tyokyvyttomyyseldkdityminen aiheuttavat
merkittavia kustannuksia. Tyéuupumus johtuu ty6std, mutta se voi johtaa ma-
sennukseen ja usein nain tapahtuukin. Tyduupunut saa yleensa masennusdiag-
noosin, koska lainsaadanto ei tunne tyduupumusta sairausloman perusteena.
Vaikka yksilén vastuu oman hyvinvointinsa johtamisessa korostuu juuri itsenai-
sissa asiantuntijatehtavissa, tyon organisoinnissa, johtamisessa tai tydyhtei-
sOssa on jossain kohtaa epaonnistuttu yksilén tukemisessa, jos tyduupumusta-
pauksia ilmenee. Selvaa on, ettd organisaation kannattaa tavoitella tilannetta,
jossa tyduupumus valtetddn ja innostus ja tyon imu vallitsee (Makikangas & Ha-
kanen 2017, 119-120) (ks. kuvio 3).
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Tybuupumus koetaan suomalaisessa tyoelamassa merkittdvimmaksi vaarateki-
jaksi tyossa. Tilastokeskuksen saanndllisessa suomalaisessa tyoolotutkimuk-
sessa vuonna 2018 kaikista koetuista vaaroista eniten vuodesta 2013 oli kasva-
nut vakavan tyduupumuksen vaara ty6ssa. Vuosien 1997 ja 2013 valisena ai-
kana tyduupumuksen uhkan ei koettu kasvavan, mutta vuodesta 2013 vuoteen
2018 tyduupumuksen uhka on kasvanut yli kymmenen prosenttiyksikkoa. Vaka-
van tybuupumuksen vaara koettiin suurimmaksi erityisasiantuntijoiden tyossa
seka naisvaltaisilla aloilla. Ylemmat sek& alemmat toimihenkilot kokivat tyo-
uupumuksen vaarana yleisemmin kuin tyontekijat. (Sutela ym. 2019, 215.) Kehi-
tys asiantuntijoiden kokemasta uupumisvaarasta on huolestuttava. Minkalaisilla
keinoilla organisaatiot voivat johtaa asiantuntijoitaan lahemmaés innostusta ja

tyon imua ja pois uupumisen tunteesta tai uupumisen pelosta?

2.4.3 Tyo6holismi

Tyo6holismia kutsutaan myés tyénarkomaniaksi ja ilmio tarkoittaa pakonomaista
tyonteon tarvetta, kun taas tyon imua (ks. luku 2.4.6) kokeva kykenee myos ir-
rottautumaan tyostdan (Manka 2015). Tydholismia voi kuvata ylisitoutuneisuu-
den, suorituskeskeisyyden, perfektionismin ja pakonomaisen ja ylenpalttisen
tydskentelyn ilmentymana. Pitkia tyopaivia ei yksistaan voida pitaa tyéholismin
osoittimena, koska pitkia paivia saatetaan tehda muistakin syista, kuten syvasta
kutsumuksesta. Arviot tydholismin yleisyydesta vaihtelevat paljon eika kansain-
valisia vertailututkimuksia juuri ole, mutta on esitetty, etta noin kymmenen pro-
senttia tyontekijoista olisi tydholisteja. Suomalaisissa tutkimuksissa tyéholismi
on arvioitu vahaiseksi seka tyontekijoilla etta johtajilla. Tydholismi sijoittuu tun-
neulottuvuuksien mallissa neljdnnekseen, jossa vallitsee kielteinen tai matala
mieliala, mutta korkea virittyneisyys ja ahdistuneisuuden tunteet (ks. kuvio 3).
(Makikangas & Hakanen 2017, 108-109.)

Tydholismin kielteisia seurauksia ovat esimerkiksi uupumisriskin kasvaminen ja
sosiaalisen pddoman, kuten yhteisollisyyden kokemuksen, puuttuminen tydpai-
kalla. Tyoholistit eivat aina arvosta tyotovereitaan eivatka luota heihin, koska

kaikki eivat ole valmiita ponnistelemaan tydholistin tavoin. Kaikki tyéholismin
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seuraukset eivat kuitenkaan ole kielteisia, vaan sen on havaittu olevan yhtey-
dessa myos tydpaikkaan sitoutumiseen ja tyon tuunaamiseen. (Mékikangas &
Hakanen 2017, 118-119.)

2.4.4 Tyossa tylsistyminen

Tybhon tylsistymiseen liittyvat epamiellyttavat tuntemukset ja heikko vireystaso.
[Imio liittyy merkityksettomyyden ja matalan vireystilan kokemuksiin ja yhdistyy
tyduupumukseen, tosin lievempana ja usein lyhytkestoisempana. Tylsistymisen
vastakohtana nahdaan tyon imu. P&&asiallisena tunteena tyossa tylsistymiseen
liittyy vahva tyytymattomyys tyéhon. Talldin tydta ei koeta mielenkiintoiseksi,
mielekkaaksi tai haastavaksi ja ilmioon liittyy myos paattamattomyytta ja passi-
voitunutta kayttaytymista. Toisinaan tylsistyminen on yhdistetty yksitoikkoisiin
tyotehtaviin tai henkilon alttiuteen tylsistya muita helpommin. Tallaisista selitta-
vista tekijoista rippumatta on kuitenkin havaittu, etta tydssa tylsistymista koe-
taan monenlaisissa tyotehtavissa ja sita kokevat monet erilaiset ihmiset. (Maki-
kangas & Hakanen 2017, 110-111.)

Toisille kokemus tylsistymisesté aiheutuu tyon liiasta rutiinimaisuudesta tai
haasteettomuudesta. Jotkut kokevat tylsistymista liiasta tyosta tai ettei asetet-
tuja tavoitteita koeta jarkeviksi. Joillekin mielekkaiden tyon tekemisen tapojen
puuttuminen, kuten liikka byrokratia tai kontrolli, yhteistyon tai tydnjaon ongelmat
ja jatkuvat keskeytykset, aiheuttavat tylsistymisen kokemuksia. Tutkijat ovat li-
saksi havainneet vaikeuden tutkia tylsistymisen ilmi6ta luotettavasti, koska kult-
tuurissamme on sallitumpaa olla kiireinen ja ylikuormittunut kuin alikuormittunut.
(Makikangas & Hakanen 2017, 110-111.)

Satunnaisen tylsistymisen seurauksena vapautuvaa kapasiteettia voi parhaim-

millaan kayttaa luovaan toimintaan ja uudistumiseen. Pitkittyneen tydssa tylsis-
tymisen seuraukset ovat monesti samoja kuin tybuupumuksen negatiiviset seu-
raukset yksilon hyvinvointiin ja tydpaikan tuottavuuteen. Ilmiéta on kuitenkin tut-
kittu melko vahan eika pitkaaikaisista vaikutuksista ole paljon tietoa. Tutkijat ar-

velevat tylsistymisen seurausten tyosuoritukseen ja tuottavuuteen olevan jopa
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suurempia, koska siind missa tydéssaan uupunut kompensoi suoritustaan yli-
maaraisilla ponnisteluilla, tylsistynyt ei tata tee, ja hanelta jaa siten optimaalinen

kapasiteetti kayttamatta. (Makikangas & Hakanen 2017, 118.)

2.4.5 Tyobtyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys kuvaa yleensa sitd, missa maarin tyontekijat pitavat tyostaan tai
eivat pida siitd. Nykyisin tyotyytyvaisyys maaritellaan moniulotteiseksi tydhén
kohdistuvaksi myonteiseksi asenteeksi, jossa korostuvat tunneperéiset elemen-
tit, ja ilmiota tutkitaan tavallisesti yleisena tyotyytyvaisyytend, joka kuvastaa ko-
konaisvaltaista tunnetta tyosta. Lisaksi voidaan tutkia tyytyvaisyytta tyon eri piir-
teisiin, jolloin saadaan tietoa siitd, mitka tyon piirteet saavat aikaan tyytyvai-

syytta ja mitka tyytymattomyyttad. (Makikangas & Hakanen 2017, 113-114.)

Kaikista mitatuista tyon eri osatekijoistd suomalaispalkansaajat olivat vuoden
2018 tydolotutkimuksen mukaan vahiten tyytyvaisia kehittymismahdollisuuk-
siinsa. Kaksi kolmasosaa palkansaajista, jotka olivat erittain tyytyvaisia kehitty-
mismahdollisuuksiinsa, olivat myos erittain tyytyvaisia tyohonsa ylipaansa
vuonna 2018. Myos tydtehtavien sisallolla ja ammattitaidon arvostuksella oli ha-
vaittavissa vahva yhteys tyotyytyvaisyyteen. Jos naihin seikkoihin ollaan tyyty-

vaisia, tyytyvaisyys tyohon ylipaansakin lisaantyy. (Sutela ym. 2019, 321-322).

Tunneperdaisen tybhyvinvoinnin ulottuvuuksien mallissa tyotyytyvaisyys sijoittuu
neljannekseen, jossa myonteinen mieliala yhdistyy matalaan virittyneisyyteen
(ks. kuvio 3) (Mékikangas & Hakanen 2017, 113-114). Tyotyytyvaisyys nah-
daan tarkeana, mutta tydn imua passiivisempana tyéhyvinvoinnin kokemuk-
sena, joka ei johda niin vaikuttaviin tydssa suoriutumisen seurauksiin kuin ener-
gisoiva ja motivoiva tyon imu (Bakker & Oerlemans 2011, teoksessa Makikan-
gas & Hakanen 2017, 116).

2.4.6 Tybnimu

Tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien mallissa tyon imu sijoittuu mielihyvaa ja korkeaa

virittyneisyytta kuvaavaan neljannekseen (ks. kuvio 3). Kéasite tydn imusta on
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noussut tutkimuskohteeksi vasta 2000-luvun taitteen aikoihin positiivisen psyko-
logian nousun my6ta. Tyon imu ndhdaan tyduupumuksen vastakohtana, jossa
kokemuksina korostuu energisyys, sitoutuneisuus ja pystyvyys — uupumusastei-
sen vasymyksen, kyynistyneisyyden ja ammatillisen itsetunnon heikentymisen
kokemuksellisina vastakohtina. (Mékikangas & Hakanen 2017, 111.)

Tyon imua on myds maaritelty suhteellisen pysyvaksi ja myodnteiseksi tunne- ja
motivaatiotilaksi, jossa tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen vallitse-
vat. Tarmokkuus viittaa haluun panostaa tyohon ja sinnikkyyteen. Omistautumi-
nen kuvaa kokemusta tyon merkityksellisyydesta ja haasteellisuudesta, jolloin
tyd on inspiroivaa ja saa aikaan innokkuutta ja ylpeyden kokemuksia. Uppoutu-
minen on syvaa keskittymista, jolloin aika kuluu nopeasti, tuottaa nautintoa ja
siitd voi olla jopa vaikea irrottautua. Tyon imua kokevat tyypillisesti enemmaéan
naiset ja korkeakoulutetut kuin miehet tai matalammin koulutetut. Asiantuntijat,
yrittajat seka palvelu- ja myyntityontekijat kokevat erityisen paljon tydhoén omis-

tautumista ja uppoutumista. (Makikangas & Hakanen 2017, 111-113.)

Tyon imun seuraukset tyontekijalle itselleen ja organisaatiolle ovat lahes kai-
kissa tutkimuksissa myonteisia. Tyén imun kokemus vahentaa tyon ja perhe-
elaman valisia ristiritakokemuksia. Tyonimuiset tyontekijat suoriutuvat parem-
min, ovat sitoutuneempia, aloitteellisempia ja auttavaisempia kollegoitaan koh-
taan. Tyon imun on havaittu olevan yhteydesséa parempaan asiakastyytyvaisyy-

teen ja jopa taloudelliseen tuottavuuteen. (Makikangas & Hakanen 2017, 119.)

Tyon imusta ja innostuksen kokemuksista on esitetty julkisuudessa huolta siita,
ettd se saattaisi johtaa uupumiseen tai etta siita olisi tulossa tyon uusi vaatimus.
Huolta on esitetty erityisesti siita, ettd omien rajojen tunnistaminen tai taipumus
tehda yli omien voimavarojen vaikeutuisi erityisesti itse- tai yhteisdohjautuvissa
matalan hierarkian organisaatioissa, joissa usein vallitsee innostus ja suhde
tyon tekemiseen voi olla intohimoinen. Sen vahvistavaa tai kumoavaa tutkimus-
tietoa ei kuitenkaan ole viela kaytettavissa, etta yhteisbohjautuvissa organisaa-
tioissa olisi enemman uupumista tai etta yhteisdohjautuvuus liséisi pahoinvoin-

tia organisaatiossa. (Makkeli & Vuori & Malkavaara 2021.) Sen sijaan viitteita
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siitéd on olemassa, etta tydn imu vahvana mydnteisena hyvinvoinnin ja tyémoti-
vaation kokemuksena vahentaisi tybuupumuksen riskia tulevaisuudessa (Haka-
nen ym. 2017, teoksessa Makikangas & Hakanen 2017, 115).

Tybn imua voidaan lisata oma-aloitteisella tyon kehittamisella eli tydn tuunaami-
sella. Tydn tuunaaminen on mahdollista kaikissa tbissa jokaiselle henkildlle ja
se auttaa tarkastelemaan omaa ty6ta uudesta nakdkulmasta. Tyon tuunaami-
nen lahtee henkilosta itsestaan ja tarkoituksena on kehittaa ty6ta omia vahvuuk-
sia ja motivaatiota vastaavaksi ja edistda siten hyvinvointia ja motivaatiota. Ke-
hittymisesta tulee tallaista toimintaa tukevissa organisaatioissa itseohjautuvaa,
joustavaa ja ketterda. Tyon imua vahvistetaan myos voimaannuttavalla ja palve-
levalla johtamisella ja esimiestyolld, jossa inhimillinen, kannustava, empaattinen
ja arvostava johtajuus ovat keskeisia tekijoita. Palveleva johtaja on lisaksi aito,
rehellinen ja itsensa tunteva, joka sallii virheet ja kohtaa haastavat tilanteet
myo6tatuntoisesti. Palveleva johtaja antaa vapautta valita viisaimmat keinot ta-
voitteiden saavuttamiseksi, vaikka nayttaa suunnan ja kantaa vastuun kokonai-
suudesta seké edistaa toiminnallaan organisaation pitkan tahtaimen tavoitteita.

(Tyoterveyslaitos a.)

Asiantuntijatytssa kohdataan paljon tyon laadullisia kuormitustekijoita, jotka ai-
heuttavat henkista kuormitusta (ks. luku 3.3) sek& paradoksaalisia asetelmia
(ks. luku 3.2), jotka ovat omiaan lisddmaan kuormitusta. Téllaisessa tilanteessa
olisi tydhyvinvointia tukevaa, etta organisaatiot kannustaisivat oma-aloitteiseen
tyon kehittdmiseen tydta tuunaamalla. Liséksi tarvitaan kehittymista ja itseoh-
jautuvuutta tukeva, myotatuntoinen ja kannustava johtajuus ja esimiestyd, mika

on myds tarkeda tuki asiantuntijan tyohyvinvoinnille.

Edella on tunnistettu tunneperéisen tydhyvinvoinnin ulottuvuuksia ja niiden seu-
rauksia, mikd on tarkeéd, koska tyéhyvinvoinnista seuraa monia lyhyt- ja pitka-
kestoisia vaikutuksia yksilolle, tydpaikalle ja lahiymparistolle. Voidaan sanoa,
ettd mydnteisten tydhyvinvoinnin tilojen seuraukset ovat yleensa myonteisia ja
kielteisten tilojen seuraukset kielteisia. Esimerkiksi tybuupumus aiheuttaa ter-

veyden heikkenemista yksildille ja taloudellisia riskeja organisaatioille. Tyon
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imun kokemuksilla on yhteys parempaan suoritukseen, sitoutumiseen, aloitteel-
lisuuteen ja organisaation taloudelliseen tuottavuuteen, ja sitd kannattaakin ta-
voitella. (Makikangas & Hakanen 2017, 119-120.)

2.5 Voimavaraldhtdinen ty6hyvinvoinnin malli

Asiantuntijatyén tyéhyvinvoinnin haasteet ovat usein psykososiaalisia, ja yksilon
kokemuksella ja vastuulla on suuri rooli tyéhyvinvoinnin kokonaisuudessa.
Marja-Liisa ja Marjut Manka (2016, 76) esittelevat voimavaraléhtoisen tyohyvin-
voinnin mallin, jossa organisaation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat hyvin-
voinnin perustan ja tyon hallinta ja vaikutusmahdollisuudet sek& monipuolisuus
ovat vaikuttamassa (kuvio 4). Vaikutusmahdollisuuksia pitéisi olla myos tavoit-
teisiin ja kehittymiseen. Nam& muodostavat organisaation rakennepddoman.
Yhteison henkiseen tilaan eli sosiaaliseen paaomaan liittyvat johtamisen laatu ja
tydilmapiiri. Jokaisen omat asenteet ovat vaikuttamassa tulkintaan naista osate-
kijoista. Asenteiden lisdksi jokaisen oma henkinen kunto seka terveys ja fyysi-

nen kuntokin tuovat oman lisédnsa tydhyvinvoinnin kokemuksiin.
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1. Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparisté
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2. Johtaminen o 3. Tydyhteisd
* Osallistava ja kannus- ? s ltseH * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen + Tydyhteisétaidot
* Terveysja

fyysinen kunto

4. Tyén hallinta

* Vaikuttamis-
mahdollisuudet
Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 4.Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76).

2.6 Yhteisollisyys tydhyvinvointia tukemassa

2.6.1 Vuorovaikutus ja muutosvalmius

Yhteisollisyyden merkitys ja ymmartaminen perustuu siihen, ettéd ihmiset koh-
taavat vuorovaikutuksessa jokapaivaisen tyoelaméan todellisuuden. Yhteisolli-
syys on sosiaalisia ja kollektiivisia tavoitteita, ja tunteilla ja vuorovaikutuksella
on suuri vaikutus yhteiséllisyyden muodostumiseen. Yhteisollisyyden onnistumi-
sen perusedellytys onkin ymmartaa tunteiden vaikutus vuorovaikutukseen. Yh-
teisollisyys kuvastaa tyoyhteison henkista tilaa, yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
sosiaalista alya. Tyoyhteistssa sosiaalisuus on kanssakaymisen ja kumppanuu-

den taitoa, joka nakyy arjessa vahvasti tilannetajuna. (Paasivaara & Nikkila
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2010, 27-31.) Tietoinen pyrkimys avoimuutta ja luottamusta edistavaan toimin-
tatapaan parantaa tyéhyvinvointia ja tydssa viihtymista. Toimivassa tyodyhtei-

sossa on tilaa tunteille ja avoimelle keskustelulle. (Joki 2018, 180.)

Toimivalla tydyhteisolla on hyvat muutoksenhallintavalmiudet, ja sen toiminta
suuntautuu tulevaisuuteen suunnitelmallisesti ja kehittamishaluisesti. (Suonsivu
2019, 59.) Tyoyhteisdjen kohtaamissa muutospaineissa yhteisollisyyden tilan
olisi vastattava naitd jatkuvia muutosvaatimuksia. Muutosherkkyys edellyttaa,
ettd yhteiso pystyy ennakoimaan toimintaymparistdéssa tapahtuvia muutoksia ja
tunnistaa muutostarpeita seka muutosvastarinnan luonnetta. Muutosvalmius on
tyoyhteison kyvykkyyttd ja tahtoa, mink& avulla muutoksia pystytaan toteutta-
maan ja uudistamaan toimintaa. On myos tarke&a huomata, ettd yhteisollisyys
itsessaan ei ole pysyva tila vaan sekin on jatkuvassa muutoksessa. (Paasivaara
& Nikkila 2010, 31-32.)

2.6.2 YhteisOn hyvinvointi ja johtaminen

Yhteisollisyys ja moniammatillinen yhteistyo rakentavat hyvaa tyéhyvinvointia
(Suonsivu 2019, 60). Tydyhteison olemassaolon elintarkeitéa edellytyksia ovat
tehokkuus, uudistuminen ja hyvinvointi ja ndiden tekijoiden tasapaino edellyttaa
tydyhteisojen tydn kunnioittamista ja tydyhteisdille tarvittavan tuen antamista.
(Suonsivu 2019, 58.) Tasapainoisella johtamisella pyritaan tasapainoisesti te-
hokkuuteen, uudistumiseen ja hyvinvointiin. Vaikka tasapainoa ei ole helppoa
saavuttaa, siihen pitaa pyrkia. Tehokkuus ja taloudellisen voiton maksimointi ei
yksin riita. (Sydanmaanlakka 2014c, 40.)

Kokemus hyvinvoivasta tyoyhteisosta lisaa jdsentensé sitoutumista ja motivaa-
tiota, edistdd keskinaistd luottamusta ja parantaa stressin hallintaa ja tyotyyty-
vaisyytta. Nain syntyy edellytyksia tydsuorituksen parantumiseen ja tydssa jat-

kamiseen ja jaksamiseen. (Suonsivu 2019, 58-59.)

Viime vuosien aikana on julkisuudessa esitetty vaatimuksia tydyhteisdjen toi-

minta- ja johtamistapojen muuttamisesta staattisesta ja persoonattomasta hen-
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kilostdoa kuunteleviksi, jossa tydyhteisdjen tydhyvinvoinnin perustana ovat ter-

veet ja tasa-arvoiset yhteisot, joissa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistumi-
nen ja syrjimattomyys. (Suonsivu 2019, 58-59.) Taman paivan johtaminen on

enemman yhteistoimintaa, johon osallistuvat kaikki ja olisi siirryttava kohti jaet-
tua johtajuutta, jossa johtaja osaa jakaa vastuuta ja valtaa. (Sydanmaanlakka

2014c, 41.)

2.6.3 Tyoilmapiiri

TyOyhteison sisdinen toimivuus ja hyva tyoilmapiiri tukevat tydyhteisobn menes-
tysté ja sen jasenten hyvinvointia. Sisdisesti huonosti voiva tydyhteiso ei pysty
ulkoiseenkaan tehokkuuteen, koska voimavarat kuluvat hankaluuksien kohtaa-
miseen ja tydmotivaatio ja -hyvinvointi heikkenee. Huono tyGilmapiiri on tyoyh-
teisbn sisaisten toimintatapojen kehittymattomyytta, kuten riittdmatonta tiedon-
kulkua, yhteistyon puutetta, vastuiden tai tehtavien epéaselvyytta tai muita sisai-
sid ongelmia. Ongelmat tuntuvat ilmapiirissé ja nakyvat tydssa jaksamisessa.
Tyo6ilmapiiria tuetaan parhaiten vuorovaikutteisella toiminnalla ja antamalla pa-
lautetta seka erilaisuutta hyvaksymalla ja arvostamalla, kuuntelemalla ja luo-
malla toivoa yhteistn jasenissa. Syyllistaminen, juoruilu, kateus, virheiden ko-
rostaminen ja pelon lietsominen vahentavat hyvinvointia. (Paasivaara & Nikkila
2010, 137-139.)

Monen ty6yhteisdn ongelmana on juuri palautteen, arvostuksen ja kunnioituk-
sen puuttuminen. lhminen on riippuvainen tyoyhteisdsta ja kaipaa sellaista
myonteista palautetta, joka auttaa kokemaan, ettéd hanen ty6téaan ja panostaan
yhteistssa arvostetaan. Henkil6, joka kokee, ettei hanta arvosteta tyoyhteison
jasenend, ei pysy kauaa tyokykyisend. (Suonsivu 2019, 144-145).

Usein huono tydilmapiiri ja tyOkulttuuri heijastaa myo6s puutteellista johtamista.
Jokainen tydyhteisdn jasen on vastuussa omasta toiminnastaan ja kayttaytymi-
sestddn osana yhteis6a, mutta johtajat kuitenkin vastaavat tydyhteison henki-
sista toimintaedellytyksisté yhta lailla kuin aineellisistakin edellytyksista. Johta-

jan aito ja tunneperainen halu saada tydyhteison jasenet virikkeelliseen ja
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myonteisia kokemuksia sisaltavaan toimintaan tukee aitoa innostumista, joka on
tydhyvinvoinnin ja yhteisollisyyden kantava voima. (Paasivaara & Nikkila 2010,
137-139.) Tyoyhteison kehittamisessa ihmisten johtaminen tarkoittaa ratkaisu-
keskeisyyttd, vahvuuksien etsimista ja huomion kiinnittdmista niihin keinoihin,

mitka lisdavat tyon iloa ja innostusta (Suonsivu 2019, 60).

2.6.4 Innostuneisuus yhteiséllisena ilmiéna

Innostuneisuus liittyy tunteisiin, jotka parantavat tydsuoritusta ja auttavat jaksa-
maan paremmin. Innostavassa tyoyhteisdssa yksilolla on myonteisia mahdolli-
suuksia ja nain myds tydyhteisén tehokkuus tulee maksimoiduksi. Johtajan teh-
tavana on luoda tydyhteisdon innostuneisuuden toimintakulttuuri, joka edellyttaa
johtajan tunnetasoista prosessia yhdessa muiden kanssa. Nain luodaan miele-
ks yhteisbn perustehtava, joka perustuu yhteisiin arvoihin ja tydyhteisén tule-
vaisuuskuva kirkastuu. Tallaisella keskustelevalla johtajuudella on mahdollista
lisata tydyhteistn innostuneisuutta — luottamus ja avoimuus lisdantyvat ja vuo-
rovaikutuksen laatu paranee sen ansiosta. Johtajalta odotetaan innostunei-
suutta toteutettaviin asioihin, ja hanen on kannustettava tutkivuuteen ja kokei-
levuuteen. Innostuminen ei kuitenkaan perustu vain henkilon tai johtajan toimiin
vaan syntyy ryhméan vuorovaikutuksen tuloksena, kun ihmisen ominaisuudet ja
osaaminen ja ryhman toimijat reagoivat toisiinsa. (Paasivaara & Nikkila 2010,
140-145.)

Tyon imu (ks. luku 2.4.6) on innostuneisuutta, joka siirtyy edelleen toisiin ihmi-
siin tyopaikalla (Manka 2015). Tyon imun on nain ollen todettu olevan kollektiivi-
nen ilmio, joka on yhteydessa yhteisollisyyteen. Tamé yhteys toimii kahteen
suuntaan siten, ettd tyon imun kokeminen voi vahvistaa yhteisollisyytta, mutta

myos yhteisollisyys voi lisaté tyon imua (Suonsivu 2019, 109).

Innostumista voi sytyttdd monin eri keinoin. Onnistumisen kokemukset, tyd mie-
lekkyys, haasteellisuus ja itsenéisyys seka osallisuus sytyttavat innostunei-

suutta sisaisesti tyydyttamalla itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeita. In-
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nostuneisuutta voidaan sytyttaa myos ulkoisesti palkitsemisen, kiitoksen ja tun-
nustuksen keinoin. Innostunut tydntekija ei tarvitse paivittaista tukea ja kannus-
tamista, koska tyoskentely saa voimansa innostuneisuudesta. Tyoyhteison in-
nostavuus riippuu loppujen lopuksi siitéa, onko kaytdnndssa olemassa riittavasti
myonteistd me-henked ja onko henkildilla tarvittavia sytykkeita innostumiseen.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 145-146.)

2.6.5 Myodnteinen yhteisollisyys

Yhteisollisyyden ja tybhyvinvoinnin yhteys on kuvattu myonteisen yhteisollisyy-
den rakentumisen prosessina, joka kulkee tydyhteison tunneilmaston ja tyokult-
tuurin tunnistamisen kautta tunneilmaisun raikastumiseen ja ryhmaidentiteetin
vahvistumiseen (ks. kuvio 5). Kuvio 5 on laadittu mukaillen Paasivaaran ja Nik-
kilan (2010, 153) esittdm&a myonteisen yhteisollisyyden rakentumisen proses-
sia. Ryhman sisdinen vastakkainasettelu vahenee ja syntyy tilanne, jossa erilai-
suutta paastaan hyédyntamaan ammatillisesti. Ihmiset oppivat vahitellen yhdis-
tamaan tybpanoksiaan ja muodostuu ryhma, jolla on ryhmaidentiteetti, vahva
me-henki. Myonteinen yhteisollisyys nakyy yhteenkuuluvuuden tunteena ja tyon
ilona. (Paasivaara & Nikkila 2010, 152.)
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Innostuneisuu-
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Kuvio 5. Myoénteisen yhteisollisyyden rakentumisprosessi (mukaillen Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 153).

Organisaation aineellinen ja nakyva puoli rakentuu henkiselle perustalle, jossa
tyoyhteison kokonaisuuden rakentaminen on jatkuva prosessi. Johtajan rooli on
erityisen tarked, koska viime kédessa johtaja vastaa siitd, miten tydyhteiso saa-
daan toimimaan kokonaisuutena. Johtajan on tarkeaa vieda keskustelua tydyh-
teisbn arkeen, josta uudistuminen kumpuaa. Yhteisollisyys muuntuu vuorovai-
kutuksen seurauksena jatkuvasti. Tydyhteison henkista tilaa tulee arvioida jat-
kuvasti ja kayttdd saatua tietoa kehittdmisessa. Tydhyvinvoinnin parantaminen
vaikuttaisi olevan vahvasti yhteydessa myonteisen yhteisollisyyden toteutumi-
seen ja on tarkeaa kiinnittdd huomiota niihin tekijéihin, jotka maarittavat tydyh-
teison henkisen tilan. (Paasivaara & Nikkila 2010, 153-154.)

Yksil6 voi hyvin osana yhteis6a. Ty6elaman organisaatioissa yhteisollisyys on
usein kadonnut tai heikentynyt. Tama on seurausta usein rakenteiden ja pro-

sessien luomasta taakasta ja jahmeydesta. Yhteisollisyyden katoamista vauh-
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dittaa jatkuva kiireen tunne, joka vahentaa empatiaa merkittavasti. Nain ollen jo-
kainen pitéaa vain huolen ensisijaisesti itsestaan. Tallainen johtaa siiloutumi-
seen, joka alkaa yksil6tasolla. Tehokkuuden korostaminen vaikeuttaa yhteisolli-
syyden luomista, johon tarvitaan epavirallista aikaa ja hetkiéa aitoihin kohtaami-
siin. (Rantanen & Leppanen & Kankaanpaa 2020, 268.)

3 Asiantuntijatyon luonne

3.1 Kompleksisuusajattelu

Yha yleistyvéa asiantuntijatyd on tietoty6td, jossa tydskennellaan abstraktien ja
moniulotteisten asioiden ja paatdsten parissa. Menestyksekas asiantuntijaty®
edellyttaa tyypillisesti korkeaa koulutusta, pitkda kokemusta, jatkuvaa itsensa
kehittamista ja mahdollisuutta itsenaiseen tyéskentelyyn. (Alasoini 2016.) Yh-
teiskunnassamme asiantuntijalla tarkoitetaan henkil64, jolla on vaadittava kou-
lutus ja kdytdnnon kokemus omalta asiantuntija-alueeltaan. Asiantuntijalta odo-
tetaan tyossaan tuloksia, paatoksia ja kokonaisuuden hallintaa. (Niemi & Krakin
2019a, 35.) Asiantuntijatyon asetelmat ovat kuitenkin moniulotteinen ja komp-
leksinen kokonaisuus. Asiantuntijaty6ta savyttaa eri suunnista tulevat ristipai-
neet ja tallaisessa kokonaisuudessa suunnistaminen vaatii moninaisia konteks-
tisidonnaisia taitoja ja tyon luonteen kompleksisuuden ymmartamista. (Niemi &
Krakin 2019b.)

Organisaatioiden toimintaympariston ja tydelaman muutoksen voimakkuus ja yl-
latyksellinen seka epavarma tulevaisuus tuo mukanaan monenlaisia haasteita
yksiloille, tiimeille ja organisaatioille. limididen tarkasteluun kaytetddn monia na-
kokulmia kuten teknologinen, taloudellinen, poliittinen, sosiaalinen, psykologi-
nen ja ekologinen, kun halutaan ymmartaa ja ennakoida kehityksia. Kun ilmi6ita
tarkastellaan useista eri ndkokulmista, niisté tulee helposti niin monimutkaisia,

etta niita ei enda pysty hahmottamaan. (Sydanmaanlakka 2014b, 19-23.)
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Tahan avuksi tarvitaan kompleksisuusajattelua, joka pyrkii hahmottamaan orga-
nisaation kompleksisina ja toisiinsa kietoutuneina systeemeind, joissa kaikki vai-
kuttaa kaikkeen. Suoraviivainen, pelkistetty ongelmanratkaisu ja byrokraattinen
paatoksenteko eivat enda toimi kompleksisessa verkostotaloudessa. Komplek-
sisuusajattelussa yllatyksia pidetaén luonnollisena osana kaoottista organisaa-
tiota ja sen johtamista, jossa yllattdvyys nahdaan mahdollisuutena, ei uhkana.
(Sydanmaanlakka 2014b, 19-23.) Siina miss& mekanistinen maailmankuva (ja
perinteiset johtamisopit) ndkee syy-seuraussuhteet ja perustaa suunnitelmansa
naihin, kompleksisuusajattelussa halutaan ymmartaa kokonaisuutta, jossa asi-

oita iimenee ilman selkeita ja ilmeisia syitd (Puustinen & Jalonen 2020, 16).

Kompleksisuuden periaatteet ovat tiivistetysti

. kytkoksellisyys: Organisaation kaikki osat ovat yhteydessa ja vaikut-
tamassa toisiinsa, korostuu verkostoituneissa ymparistoissa.

o yhteiskehittyminen: Symbiootttiset ja vastavuoroiset toisten osaa-
mista hyoddyttavat suhteet voittavat kilpailevat suhteet.

o itseorganisoituminen ja emergenssi: Uudet asiat ja toimintamallit
syntyvat parhaiten aidossa vuorovaikutuksessa, asioita ilmaantuu il-
man selkeita syy-seuraussuhteita, iimidilla on taipumus l0ytéaéa tehok-
kain toimintamalli annettujen reunaehtojen puitteissa. Tama on toi-
mivan tydyhteison luonnollinen piirre.

o vahvistuvat syklit: Organisaatiot ovat tdynnéa ilmioita, jotka vahvista-
vat toisiaan, hyva hyvaa ja huono huonoa.

. epéalineaarisuus: Kaikkiin kehityksiin sisaltyy yllatyksen mahdolli-
suus. Yhteison kayttdytyminen ei ole jasentensa kayttaytymisen
summa.

(Syddnmaanlakka 2014b, 24; Maki 2020, 91-94; Puustinen & Jalonen
2020, 24-27).

Kompleksisuusajattelulla pystytaan selittdmééan kaoottista asiantuntijatyén ar-
kea. Myds tyohyvinvoinnin kehittdmisessa ja tutkimisessa erilaiset arjen selviy-
tymiskeinot ovat yleisesti kaytetty lahestymistapa ja ne kiinnostavat myos yksi-
I6it&. (Niemi & Krakin (2019a, 25.) Asiantuntijatytssa ja siind, miten henkil6t
tydssaan voivat, motivoituvat ja tekevat tuloksellista ty6ta on ndhtavissa komp-

leksisia piirteitd. Asiantuntijatytssa kohdatut tyon laadulliset kuormitustekijat
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(ks. luku 3.3) liittyvat henkildiden mielensiséaisiin kokemuksiin, jotka eivét aina
nay ulospain. Tyohyvinvoinnin kokemus on hyvin subjektiivinen: se mika toiselle
tuo hyvinvointia, saattaa aiheuttaa toiselle kuormitusta, kuten esimerkiksi eta-
tydskentely. Asiantuntijatyd on lisaksi mitd suurimmissa maarin vuorovaikutusta,
jossa asioita ilmaantuu ja syntyy vuorovaikutuksessa ja nykyaan usein tiedoste-
taankin se seikka, ettd parhaisiin tuloksiin paastaan yhteistyossa. Téallaisten ele-
menttien lasn&olo asiantuntijoiden arjessa kertoo kompleksisuusajattelun peri-
aatteiden sopivan asiantuntijatyon ja tyohyvinvoinnin kokonaisuuden pohtimi-

seen ja sen johtamiseen, kuormitusten ymmartamiseen ja niista selviamiseen.

Kompleksisuusajattelun periaatteiden mukaisesti moniakaan asioita organisaa-
tion sisélla ja sen ulkopuolella ei voida kontrolloida, mutta niihin voidaan silti vai-
kuttaa luomalla olosuhteita, jotka tukevat toivottua kehitysta (Puustinen & Jalo-
nen 2020, 36). Asiantuntijaorganisaatioiden ja asiantuntijatyon johtamisympéa-
ristd nayttaytyy kompleksisena sisaltden lukemattomia ristiriitaisia odotuksia ja
tulkintoja ja itseorganisoitumista. Usein johtamista kuitenkin toteutetaan perin-
teisen liikkkeenjohdon menetelmin, jonka mukaan kokonaisuutta johdetaan par-
haiten jakamalla se osiin. Kompleksisuusajattelun perustana on ajatus koko-
naisvaltaisesta ndkemyksesta, jossa ilmidilla on lukuisia riippuvuussuhteita eika
yksittaista osaa tutkimalla voida tavoittaa kokonaisuutta. Tallgin on perusteltua
tarkastella organisaation eri osien vuorovaikutusta, ei niinkaan yksittaisten teki-
jéiden ominaisuuksia. (Maki 2020, 87-88.)

Johtajuudessa kompleksisessa toimintaymparistossa asemaa tai ominaisuutta
tarkeampaa on toiminta. Tarvitaan kykya ottaa ihmisid mukaan etsimaan ja loy-
tamaan erilaisia tapoja kohdata kompleksinen toimintaymparistd. Parhaiten me-
nestyvien yritysten yhdistaviksi tekijoiksi on tunnistettu kysya ensin "ketka” (te-
kevat) ja vasta sitten "mitd” (tehdaan) eli ensin keratdan oikea joukko ja vasta
taman jalkeen rakennetaan visio, jota toteutetaan yhdessa. (Kosonen 2020,
257.)
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Krakin (2021) kertoo ymmartavansa kompleksisuuden ja asiantuntijuuden (ty6-

hyvinvoinnin) haasteet seuraavasti:

Kun olemme ihmisin& luotuja etsimdan ymmarrysta, opetettuja luo-
maan rakenteita ja "kaikenmaailmannelikenttid", jotta hallinnan tun-
teemme tulisi tyydytettya. Kun kompleksisia ilmidita ei voi méaaritel-
mallisesti taysin ymmartaa, jos yhtaan, haastaa tama meidan hallin-
nan tarpeen ja siten mygs asiantuntijuuden. Mitéa osaan, jos en ym-
marra? Millainen asiantuntija olen, jos en osaa ratkaista annettua
ongelmaa tai vastata esitettyyn kysymykseen? Todellisuudessa asi-
antuntijuuden tulisi varmaankin muotoutua juuri siitd, etta tunnistaa
tilanteita, joissa ei ole valmiita vastauksia, ja itse kysymyskin saat-
taa olla irrelevantti, ja pystyy silti sailyttdmaan toimintakykynsa ja
ohjaamaan vuorovaikutteisesti asioita liikkumaan. (Krakin 2021.)

Asiantuntijatydn kompleksinen luonne voi olla haaste tydssa jaksamiselle ja hy-
vinvoinnille. Seuraavaksi kuvataan tarkemmin asiantuntijatydssa tunnistettuja
asetelmia, jotka voivat aiheuttaa haasteita tyohyvinvointiin ja tydssa jaksami-
seen. Tunnistamalla tybn ominaispiirteitd ja naita asetelmia voi olla hyddyllista
yksil6- tai organisaatiotasolla pohtia, toteutuvatko kyseiset asetelmat ja minka-

laisia olosuhteita luomalla tydhyvinvointia voidaan tukea.

Harri Raisio esittdd Kevan artikkelissa (Hanninen), ettéd kompleksisuusajattelun
omaksuminen auttaa lisddmaan hyvinvointia tydssa ja vahentamaéan paineita.
Kun ymmartaa kompleksisen yhteenkietoutumisen ilmidissa ja tydelaméassa, yl-
latykset eivat enda stressaa niin paljon. Raision ndkemyksen mukaan monesti
organisaatioissa henkil6t eivat edes tieda tyonsa vaikutuksia ja tama aiheuttaa
tyopahoinvointia. Kompleksisuutta ymmartava tietaa pystyvansa vaikuttamaan,
koska pienillakin teoilla voi olla suuria seurauksia. Taméa auttaa jokaista osal-
taan kokemaan johtajuutta, jolloin ei enaa tarvita sankarijohtajaa, joka tulee ja
kertoo ratkaisun joka ongelmaan. Organisaation arjessa ja kompleksisissa toi-
mintaymparistoissa tallaiseen tilaan auttaa paasemaan hierarkian vahentami-
sella, vuorovaikutuksen lisaamisella ja itseohjautuvuuden mahdollistamisella.

Toimintaa el tule s&adella liikaa. (Hanninen.)
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3.2 Asiantuntijatyon paradoksaaliset asetelmat

Asiantuntijatyén luonne voi olla haaste ty6hyvinvoinnille, toisaalta se voi olla hy-
vin palkitsevaa ja iloa tuottavaa. Niemi ja Krakin (2019a, 24) hahmottivat asian-
tuntijatyota tutkiessaan asiantuntijoiden tyéssaan kohtaaman paradoksivyyhdin,
joka tekee tydsta moninaisen ja haastavan kokonaisuuden. Paradoksin maari-
telma on "ndenndisesti loogiselta tuntuva ajatus tai vaite, joka kuitenkin johtaa
epaloogiseen tai mahdottomaan lopputulokseen” ja selite "paradoksi on vaite,
joka nayttaa olevan yhté aikaa seka tosi etta epatosi.” (Tieteen termipankki
2018.)

Niemen ja Krakinin (2019a, 24) tutkimuksen lahtékohtana olivat asiantuntijatyo-
hon valillisesti ja valittbmasti vaikuttavat lukemattomat seikat, jotka aiheuttavat
tyon kaaosmaisuutta ja paradoksivyyhdin. Kuviossa 6 on esitetty kyseisen tutki-
muksen tulokset. Asiantuntijoilla on tutkimuksen mukaan myos keinoja selvita
kaaosmaisuudesta. Niemi & Krakin (2019a, 31) luokittelevat selviytymiskeinot
asiantuntijatyon kaaosmaisuudessa pysyvaisluonteisiin asiantuntijan tyéhon liit-
tyviin keinoihin ja muuntuviin tilannekohtaisiin keinoihin. Pysyvéaisluonteisia kei-
noja ovat armollinen asenne ja kokemus, dialogitaidot seka tyén merkitykselli-
syys ja ymmarrys kompleksisuudesta. Muuntuvia keinoja ovat mm. suunnittelu,
luova ajankaytto ja luottamukselliset suhteet. Niemi ja Krékin esittavat, etta
kompleksisuusajattelu ja -tietoisuus voisivat edistda hallinnan tunteen saavutta-
mista ja tydssa selviytymista. (2019a, 24.) Kompleksisuusajattelun periaatteita

on esitelty luvussa 3.1.
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SELVIYTYMISKEINOT

aoommswuoen  ASANTUTIATION
KOKEMUS Pysyvid hallinnan tunnetta lisdavia
. ' asiantuntijan tydn perustaan
Vaikuttavina tekijéina: Yhteenkietoutuneet paradoksit: liittyvia keinoja:
_ _ * Kompleksisuusymmarrys

+ Kompleksinen ymparisto : :?;::gar;sa?ﬂ;isi > Dialogi_taidot
+ Kompleksiset tilanteet JRnyion R 4 * Armollinen asenne

SN * Suunnittelun paradoksi » 13ntuoma kokemus
* Tramasid * Yhteistyon paradoksi a4 4 T
+ Asiantuntijatyén luonne . , * Tyon merkityksellisyys

: B R * Johtamisen paradoksi
* Asiantuntijan uteliaisuus Lo :

* PaatOksenteon paradoksi Tilanteen mukaan sovellettavia
keinoja:

* Suunnitteleminen

* Luova ajankaytté

* Verkostot, luottamukselliset
suhteet

* Raaka lapiointi

Kuvio 6. Kaoottisuuden kokemus, asiantuntijatyon paradoksivyyhti ja selviy-
tymiskeinot (Niemi & Krakin 2019a, 31).

Seuraavaksi esitelladn asiantuntijatyon tunnistetut paradoksaaliset asetelmat,
jotka voivat aiheuttaa tyohyvinvoinnin ja jaksamisen haasteita asiantuntija-

tyossa.

Suunnittelun paradoksi koostuu siita, etta perinteisesti asiantuntijatytssa teh-
daan tarkkoja suunnitelmia, vaikka ne tiedetdéan usein jo tehtaessa toimimatto-
miksi. Suunnittelu on usein valttamatonta ja parhaassa tapauksessa se auttaa
asiantuntijaa hahmottamaan ja hallitsemaan kokonaisuutta. Asiantuntijan ym-
marrys asiakokonaisuudesta ja sen kompleksisuudesta vaikuttaa lisdéantyvan
suunnitelmien avulla, vaikka ne osoittautuisivatkin toimimattomiksi. Suunnittelu
voi olla tilannekohtainen selviytymiskeino kaoottisessa tydymparistdssa. (Niemi
& Krakin 2019a, 32.) Suunnittelun hyoty selviytymiskeinona on vaikutukseltaan
hyvin yksil6llista. Toisille tarkka suunnittelu tuo selkeyttd, mutta toisille se voi
olla turhauttavaa tyon byrokratiaa, erityisesti jos sita edellytetdan ja tiedossa on,

ettd suunnitelmat tuskin toteutuvat.
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Yhteistydn paradoksi ilmenee asiantuntijatydssa luottamuksellisen yhteistyén
ja verkostoitumisen edellytyksessa, vaikka yhteisty6 ja suurempi maara nako-
kulmia komplisoi asioita, vaatii enemman aikaa ja vaikeuttaa paatoksentekoa.
Yhteisty0 ja verkostoituminen tapahtuvat usein epadmuodollisesti ja hyvin sattu-
manvaraisesti ja perustuvat inmisten valisiin suhteisiin kompleksisuusajattelun

itseorganisoitumisen tavoin. (Niemi & Krékin 2019a, 32.)

Kokemukset luottamuksen puuttumisesta tai vaikeista yhteistydsuhteista tai
siita, etta yhteistydssa tehdyt paatdkset hidastavat aikapaineisessa tyotilan-
teessa liikaa, voi saada henkilon vahentamaan yhteistydon maaraa. Tama voi
johtaa huonompiin paatoksiin, joten on tarkeaa loytaa sellaisia yhteistyttahoja,
joiden kanssa asiat etenevat. Kompleksisessa ja osaamiseen perustuvassa ym-
paristdssa, kuten asiantuntijatydssa, toimijoilta vaaditaan ennen kaikkea val-
miutta yhteistyohon, koska yksittaisella toimijalla on harvoin kompleksisten on-
gelmien ratkaisemiseen vaadittavaa kyvykkyyttd. Monitahoinen yhteistyd saa ai-
kaan toimivimmat ratkaisut. (Maki 2020, 90.)

Paatoksenteon paradoksi liittyy myo6s dialogin edellytykseen kompleksisten
ongelmien ratkaisemisessa ja siihen, etta asiantuntijan on tehtava paatoksia,
vaikka kaikkea tietoa tai muita laadukkaiden paatoksenteon edellytyksia ei valt-
tdmattd ole olemassa. Dialogin vaatimus, tehokkuus ja aikapaineet seka priori-
sointi ovat ristiriidassa keskenaan. Aina ei myoskaan ymmarreta kovin syvalli-
sesti, mitd paatoksesta seuraa. Paatoksen luonne voi olla kokonaan vaara tai
vaarinymmarretty, ja siita voi seurata vain uusia ongelmia ratkaisujen sijaan.
(Niemi & Krakin 2019a, 33.)

Ajankayton paradoksi liittyy siihen, ettd kompleksisten asioiden ratkaise-
miseksi tarvitaan aikaa, mutta aikaa ei ole. Tehtavéat ovat riippuvaisia muiden te-
kemisesta. Asiantuntijatydssa on myads paljon yhteen kietoutunutta ja luonteel-
taan erilaista yhtaaikaista tekemista vaativia asioita. Tydn sujuvuus ja jousta-
vuus ei valita tydajasta ja asiantuntija joutuu paattamaan, tekeekd muodollisen
tyOajan puitteissa vai kayttaako aikaa joustavasti ja luovasti. (Niemi & Krakin
2019a, 33.)
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Jatkuva tiukka aikataulutettu tyd ja tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen voi aiheut-
taa pitkaan jatkuessaan tydhyvinvoinnin ja jaksamisen ongelmia. Rajan veto on
yha enemman yksildiden omalla vastuulla, mutta tiedostamalla tydhyvinvoinnin
johtamisen nakokulmasta ajankayton paradoksin, voidaan ehka ajatella, etta
ajankayton paradoksin negatiivisia hyvinvointivaikutuksia voitaisiin vahentaa riit-
tavilla resursseilla, jotta mahdollistetaan ja sallitaan palautumisaikaa ja myos
luomalla ilmapiiria, jossa vahemman aikataulutettu aika on sallittua, hyvaksytta-

vaa ja jopa suositeltavaa.

Johtamisen paradoksi liittyy siihen havaittuun seikkaan, etta esimiesten toi-
minta ei asiantuntijan nakdkulmasta nayta vastaavan kompleksisten ongelmien
ratkaisemiseen tarvittavaa tukea. Perinteinen mekanistinen johtamisen tapa ja
tavoitteiden asettaminen ei toimi kompleksisissa ymparistdissa eivatka esimie-
het useinkaan ole dialogiin ja kysymiseen keskittyvassa ratkaisijan roolissa.
Tasta syystéa asiantuntijoiden kokema esimiehen tuki jaa vahaiseksi. (Niemi &
Krékin 2019a, 33.) Itseorganisoitumista ja mahdollisuutta itseohjautuvuuteen pi-
detddn myonteisend asiantuntijatydon ominaisuutena, mutta myds ongelmana.
Osa johdettavista asiantuntijoista tuntee jaavansa ongelmineen yksin ja esihen-
kiloilta ja johdolta toivotaan tukea, sparrausta ja apua ongelmatilanteisiin. (Maki
2020, 99.)

"Kompleksisuuden johtamisessa tarvitaan kollektiivista prosessia, yhteisty6ta,
dialogia ja ratkaisuvaihtoehtojen punnitsemista” todetaan Niemen ja Krékinin
tutkimusta esittelevassa artikkelissa viitaten useisiin lahteisiin kompleksisuuden
johtamisesta. (Hanén 2017, 132; Lindell 2017; Stacey 1996; Rittel & Webber
1973 artikkelissa (Niemi & Krakin 2019a, 34.) Tallainen toimintatapa olisi var-
masti toivottava, mutta se kytkeytyy esiteltyyn ajankayton paradoksiin, kun ai-
kaa prosessille ei useinkaan ole. Silloin kun ty6 tehd&én itseohjautuvasti ver-
kostoissa, saattaa kasilla olla tilanne, etta esihenkil6t eivat valttamatta tieda
juuri mitdan asiantuntijan kaytannon tyosta. (Niemi & Krakin 2019a, 33.) Tasta

huolimatta voidaan arvella, ettéa tukea ja valmiutta keskusteluun tarvitaan silti.
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Hallinnan paradoksi on halua hallita kokonaisuuksia, vaikka kompleksisten ko-
konaisuuksien hallinta on haastavaa, jopa mahdotonta. Tarvitaan ymmarrysta
siitd, etta emme ymmarra tai voi hallita, ja karsivallisyytta sietaa ristiriitaa ja epa-
varmuutta. Lisaksi tarvitaan viela kykya toimia epavarmuudessa, mutta karsival-
lisyytta olla toimimatta, jos tallainen tilanne on hahmotettavissa. Hallinnan kai-
puu on vahva ja kytkoksissé suunnittelun tarpeeseen. (Niemi & Krakin 2019a,
35.)

Asiantuntijatyén luonne on monitahoinen kokonaisuus, ja se sisédltaa edella ku-
vattuja ristiriitaisia elementteja. Kaikki ei asiantuntijatytéssakaan ole komplek-
sista, mutta ristiriitaisuuksien ymmartaminen voi auttaa tyohyvinvointia tukevien
yksilollisten selviytymiskeinojen l6ytamisessa, jota itsen johtamiseksikin nimite-
td&n. On olemassa myos yksinkertaisia tilanteita, joiden hallinta ja ratkaisemi-
nen ovat mahdollisia, ja (johtamisessa) onkin suositeltavaa kayttaa hieman ai-
kaa sen tunnistamiseen, minkalainen ongelma on kasilla, ja toimien valitsemi-
seen sen mukaisesti. Kompleksisuusnéakdkulma ei tee muita nakokulmia tar-
peettomiksi, vaan auttaa jasentdméan todellisuutta yhdesséa muiden nakokul-

mien kanssa. (Kosonen 2020, 288.)

3.3 Tyon laadulliset kuormitustekijat

Tyostressitutkimuksen keskiossa ovat viime vuosina olleet tyén laadulliset kuor-
mitustekijat, jotka liittyvat tyon kognitiivisiin, sosiaalisiin ja emotionaalisiin vaati-
muksiin, joita varsinkin asiantuntija- eli tietotydssa usein kohdataan. Naiden laa-
dullisten kuormitustekijoiden arvioinnissa on keskeista henkilén oma arvio tyén
ominaispiirteiden kuormittavuudesta. Tallaiset kuormitustekijat eivat valttamatta
ole ulospain nékyvissa vaan liittyvat henkilon mielensiséiseen prosessointiin
vuorovaikutuksessa omaan tyéhon. Moni nykyinen ty0 sisaltda useita yhtaaikai-
sia kuormitustekij6itad, ja tama lisaa riskia kuormituksen kasautumiseen ja hyvin-

voinnin ongelmiin. (Mauno & Huhtala & Kinnunen 2017, 73-75.)
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Asiantuntija-ammateissa tyon sisalto keskittyy tiedon tuottamiseen ja proses-

sointiin. Tama tarkoittaa henkisen kuormituksen lisdantymista, kun tyo edellyt-

tda monitahoista osaamista ja ymmarrysta kompleksisista toimintaympaéris-

toista. Asiantuntijatydén kompleksista paradoksivyyhtia on kuvattu luvussa 3.2.

Seuraavassa taulukossa 1 on esitetty tyypillisia tyon laadullisia kuormitusteki-

joita ja niiden maaritelmia.

Taulukko 1. Tyypillisia tyon laadullisia kuormitustekijoita (Mauno ym. 2017,

75-76).

Tyo6n laadullinen kuor-
mitustekija

Mita tarkoittaa?

Ty6n kognitiiviset vaati-
mukset

Ty0 vaatii tiedon tuottamista, tulkintaa, kasittelyd, muistamista,

ajatustyotd, luovaa ideointia, monimutkaista paatoksentekoa tai
ongelmanratkaisua. My6s rooliristiriidat, rooliylikuormitus ja roo-
liepaselvyys ovat tyon kognitiivisia vaatimuksia, koska ne edel-

Iyttavat tyontekijalta kognitiivista prosessointia.

Tyon intensiivisyyden
vaatimukset

Tyontekijan taytyy panostaa tydhon entistd enemmaén ajallisesti
ja tietotaidollisesti, ottaa enemman vastuuta tydssa vaaditta-
vasta tavoitteen asettelusta, paatoksen teosta ja oman tyéuran
hallinnasta ja kehittdmisesta seka tyohon sisaltyvista oppimis- ja
taidonhallistavaatimuksista.

Tyon eettiset vaatimukset

TyOssa kohdataan eettisesti haastavia tilanteita, joissa tyontekija
ei tied&, mika olisi oikea tapa toimia, tai kokee ettei jostain
syysta voi toimia oikeaksi kokemallaan tavalla. Paatdéksentekoon
littyy valinta yht& huonojen tai hyvien vaihtoehtojen joukosta, ja
sen ratkaisuilla on aina seurauksia jollekulle, kuten paatdksen-
teon kohteelle tai mahdollisesti muille sivullisille. N&ita tilanteita
leimaavat usein myds kiire, risteavat odotukset seka erilaiset in-
tressit ja arvot.

Tyon emotionaaliset vaa-
timukset

Ty0 vaatii sosiaalista vuorovaikutusta ihmisten kanssa, mika on
emotionaalisesti kuormittavaa etenkin, jos vuorovaikutuksessa
otetaan vastaan, kasitellaan tai tyostetdan asiakkaan tai potilaan
(yleensa kielteisid) tunteita tai jos tyo edellyttaa tyontekijalta
omien todellisten tunteiden piilottamista vuorovaikutustilanteissa.

Tyodn epéavarmuus

Tyontekija pelkdd, ettd menettda tyonsa tai ettd tydssa tapahtuu
kielteisia muutoksia. Tilanteeseen liittyy usein rooliylikuormi-
tusta, rooliepéselvyytta tai roolikonfliktia. Tyén epavarmuuteen
sisaltyy myds tilanteen kognitiivista prosessointia.

Ty0n ja perheen ristiriita

Tyon ja perheen (tai laajemmin yksityiselamén) vaatimukset ovat
yhteen sopimattomia. Tdma merkitsee sita, etta tyd- ja perheroo-
lin vaatimukset ovat kielteisessé vuorovaikutuksessa keske-
naan. Yhteensopimattomuudessa kyse on vaatimuksista, jotka
koskevat aikaa, kuormitusta tai kayttaytymista.
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Usein tyon laadulliset kuormitustekijat limittyvat toisiinsa ja siséltavat samoja
elementtejd, kuten rooliylikuormitusta ja kognitiivisia vaatimuksia. Mauno ym.
(2017, 95) esittavat, ettd tyon muuttuessa radikaalisti esimerkiksi keinodlyn ja
robotisaation myota tulevaisuudessa ilmenee myos uusia tyon laadullisia kuor-
mitustekijoita, joita ei viela edes osata tunnistaa tai arvioida. Tasta syysta kuor-
mitustekijoita olisi tarkead saanndllisesti arvioida esimerkiksi tyéterveyshuol-
lossa, jotta voidaan pyrkia vahentdmaan kuormitusten haittoja henkiltille ja or-
ganisaatioille.

Henkildstbasiantuntijat organisaatioissa ovat tarkeassa roolissa tyéhyvinvoinnin
yllapitamisessa ja koko organisaation tasolla tehty ty6 jaksamisen, viihtyvyyden
ja tydilmapiirin edistdmiseksi ulottaa vaikutuksensa koko tydyhteisdon ja sen ja-
seniin seka yrityksen talouteen. Henkildstdasiantuntijat voivat olla resursoinnin
ja strategian luomisen liséksi tukemassa esimiestyota, huolehtimassa tiedotta-
misesta, osaamisesta ja perehdytyksesta seka valmentamalla muutoksiin. Myds
henkiloston tuntemusten, kuten kuormitustekijoiden ja muun hyvinvointitilanteen
seuranta henkildstotutkimusten avulla on tarke& osa henkildstdasiantuntijoiden
osaamista. (Joki 2018, 178.)

Empiirisen kokemuksen mukaan osaavilla henkiléstotyon ammattilaisilla on
yleens& monipuolista ndkemysta siitd, mika henkiloita tietyissa toimintaymparis-
toissa kuormittaa. Nakemysté ja tietoa organisaatiossa koetuista kuormitusteki-
joista voidaan myds lisata jatkuvalla tydhyvinvoinnin seurannalla, kyselyilla ja
keskusteluilla henkildiden kanssa. On hyva tiedostaa, etta henkil6t kuormittuvat
erilaisista asioista. Kuormitustekijoita tunnistamalla voidaan pyrkia luomaan olo-
suhteita, joissa kuormitus pysyy hallinnassa ja valtytddn kuormituksen kasautu-
miselta ja haitalliselta stressilta.

Koronapandemia on lisdnnyt etatyota, ja sen myota tyon laadulliset vaatimuk-
set, kuten tyon epavarmuus tai tyon ja perheen ristiriita, ovat saattaneet lisdan-
tya. Etatydssa kuormitusta on aiheuttanut myds yhteisollisyyden tunteen heikke-
neminen, jonka voidaan arvioida kuuluvan tyén emotionaalisiin kuormitustekijoi-
hin.
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4 Selvityksen toteutus

4.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tyohyvinvointi on laaja ilmid, josta on jo paljon tutkittua tietoa ja teorioita. Siitéa
huolimatta tyohyvinvoinnin ja jaksamisen haasteet ovat jatkuvasti kasvaneet ja
epavarmuuden vaikutus on jatkuvasti kasilla asiantuntijatyéssa. Asiantuntijoiden
kokemusten avulla voidaan pyrkia tekemaan hypoteeseja ja johtopaatoksia
siitd, miten tydohyvinvoinnin johtamista yrityksissa voitaisiin kehittaé siten, etta

asiantuntijat kokisivat tydbhyvinvointinsa paranevan.

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana on selvittaa, minkalainen on asian-
tuntijoiden kokema tydhyvinvointi syksylla 2021. Tutkimuskysymykset, joiden

avulla haetaan vastausta tutkimusongelmaan, ovat seuraavat:

. Mitk&a asiat tukevat tai heikentavat asiantuntijan tyéhyvinvoinnin ko-
kemusta?

. Mihin suuntaan tyéhyvinvointi on kehittynyt vuoden 2021 aikana pan-
demian jalkipuolella?

o Millaisia ovat asiantuntijan kohtaamat tydhyvinvoinnin haasteet
vuonna 20217?

Tyon tuloksena kuvataan asiantuntijan tyohyvinvoinnin kokemuksia ja niihin vai-
kuttavia keskeisia tekijoita ja pyritaan loytamaan ehdotuksia siihen, miten orga-

nisaatiot parhaiten tukevat asiantuntijoitaan tyéhyvinvoinnin johtamisen keinoin.

4.2 Tutkimusmenetelma teemahaastattelu

Tyon tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen puolistrukturoitu teemahaastattelu-
tutkimus, joka mahdollistaa asiantuntijan tydhyvinvoinnin ilmion tutkimisen hei-
dan itsensa kertomana. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu tyypillisesti siita
syysta, etté aihepiirit ja teema-alueet ovat kaikille haastateltaville samat (Hirs-
jarvi & Hurme 2015, 48).
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Hirsjarvi ja Hurme (2015, 28) myos esittavat, etta kun halutaan tietoa "tajunnan
sisalloista” kaytetdan kvalitatiivisia menetelmiad, kuten teemahaastattelua, jolloin
paastaan lahemmas merkityksia, joita ihmiset antavat ilmitille. Nain saadaan
esiin tutkittavien nakokulma ja kuuluviin heiddn &&dnensa. Kvalitatiivisen haastat-
telututkimuksen voi arvioida téasta syysta sopivan hyvin kokemukselliseen tyéhy-
vinvoinnin tutkimiseen. Teemahaastattelu ei edellyta tiettya yhteista kokemusta
vaan kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia ja tunteita voidaan tutkia talla mene-
telmalla (Hirsjarvi & Hurme 2015, 48).

4.3 Teemahaastatteluiden toteutus

Tutkimusaineisto keréttiin syyskuussa 2021 noin tunnin mittaisissa verkkohaas-
tatteluissa Zoom-sovellusta hyddyntaen. Haastateltaviksi valittiin viisi erilaisissa
asiantuntijatehtavissa eri aloilla ja organisaatioissa tyéskentelevaa henkiloa.

Haastateltavat valittiin edustamaan erilaisia organisaatioita ja aloja, jotta voitai-
siin mahdollisesti l6ytaa yleistettavampia tydhyvinvoinnin kokemukseen vaikut-

tavia tekijoita.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, ja etukateen maariteltiin teemat
haastattelun aihepiireille ja mahdollisia kasiteltavia kysymyksia (ks. liite 1).
Haastattelutilanne oli nain ollen enemman keskustelu kuin varsinainen ennalta
maarattyjen kysymysten lista. Haastatteluteemojen kasittelyssa kiinnitettiin huo-
miota haastattelijan neutraaliin keskustelun ohjaukseen.

Haastattelutilanteissa kiinnitettiin huomiota myos siihen, miten saadaan kerattya
tietoa juuri hyvinvoinnin kokemuksista. Haastattelun aluksi kysyttiin haastatelta-
van asiantuntijan tyon luonteesta ja siitd, minkalaisia kuormituksia henkilo ko-
kee tyosta aiheutuvan. Vahitellen edettiin tunteiden ja kokemusten aiheisiin
seka merkityksiin ja taustalla vaikuttaviin tekijoihin. Haastattelussa pyrittiin ha-
vainnoimaan koko ajan haastattelun kulkua ja varmistumaan siita, etta haasta-
teltavan ymmarrys kasitteista vastaa tyohyvinvoinnin maaritelmada. Toisaalta py-

rittiin valttdmaan ohjailemasta haastateltavaa liikaa.
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Haastattelut tallennettiin videotallenteena ja litteroitiin keskeisimmilta seikoil-
taan. Aineiston huolellisella lapikaymisella pyrittiin [6ytamaan tydhyvinvoinnin
kokemuksen teemoja, joita lahdettiin tutkimaan, ja koodaamalla teemoja selkey-
tettiin aineistosta loytyvia nakokulmia. Analysoitaessa kiinnitettiin huomiota sii-
hen, mita |6ydoksista voidaan paatellda ja mitd ne kertovat tyéhyvinvoinnin koke-

muksista vuonna 2021.

5 Tulokset

5.1 Tulosten jasentely

Haastatteluiden tuloksia jasenneltiin teemahaastatteluissa keskusteltujen tee-
mojen mukaisesti. Haastattelussa ja tutkimustulosten jasentelyssa teemoina oli-

vat

. asiantuntijatyon luonne

. kuormitustekijat

. selviytymiskeinot

o tyborganisaation toiminta ja johtaminen

o yhteisollisyys ja ilmapiiri.

Teemoista koottiin asiantuntijoiden kokemuksia, jotka toistuivat haastatteluissa.
Kokemuksia on tarkasteltu siitda nakokulmasta, mita tunteita kokemuksiin on liit-

tynyt ja minkalaisia vaikutuksia kokemuksilla ja tunteilla on ollut tyéhyvinvointiin.

5.2 Asiantuntijatyo

5.2.1 Tyo6n luonne

Kaikki haastatellut asiantuntijat kokivat asiantuntijatydonsa luonteen sellaiseksi,
jollaisesta nousee vaikutuksia ja kuormitustekijoita tydhyvinvointiin. Haastatelta-

vat kuvailivat tyon luonnetta toistuvasti
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o vastuulliseksi, hoidat oman osuutesi

o itsendiseksi, teet itse paatoksia ja hallitset tyotasi
o hektiseksi ja kaoottiseksi

o laajaa verkostoyhteistyota edellyttavaksi

o samanaikaisesti reaktiiviseksi ja pitkdjanteiseksi.

Haastatteluaineistossa asiantuntijatydn ominaisuuksina toistuivat lisaksi tulok-
sellisuuden ja itseohjautuvuuden odotus ja tydn suuri, jopa hallitsematon,
maara. Useat haastatellut kertoivat tydssaan olevan laaja sidoshenkiléiden ver-

kosto, joka vaikuttaa tyon sisaltoon ja tekemiseen.

Kaikki haastatellut olivat tehneet vuoden 2021 aikana etatyotd, osa koronapan-
demian laajan etatydsuosituksen vuoksi. Harvinaisempaa oli, etta tyo tehtiin ai-
noastaan etatyona tai ainoastaan lahitydskentelyna. Tavallista oli yhdistelma,
jossa tyota tehtiin osan viikkoa toimistolta kasin ja keskimaarin 2 paivaa vii-

kossa tehtiin etatyota.

5.2.2 Innostus

Kaikki haastatellut asiantuntijat kertoivat 16ytavansa tyostadan innostumisen ai-

heita. Innostumisen kokemuksia koettiin useimmiten

o haasteista ja monipuolisesta tyosta

o tavoitteiden saavuttamisesta ja onnistumisista
o tehtavakokonaisuuksien loppuun saattamisesta
o oman osaamisensa kayttamisesta

. uuden oppimisesta

. hyvasta palautteesta.

Useimmin innostumisen tunteet liittyivat tyon haasteellisuuteen ja usea haasta-
teltu kertoi innostuvansa juuri haasteista ja niiden ratkaisemisesta ja siita, etta

omalla panoksellaan saa aikaan hyvaa tulosta. Haastatellut kertoivat innostuk-
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sen tunteiden kokemisen vaikuttavan tyohyvinvointiinsa motivaatiota ja tyytyvai-
syytta lisdavasti, ja seurauksena he kokivat myoés tyydytysta onnistumisista ja

aikaansaamisesta.

5.2.3 Kuormitustekijat

Haastateltavien vastauksista nousi esiin useita kuormitustekijoita. Toistuvasti

kuormituksena koettiin

o vaikeat haasteet tyon tekemisessa ja jatkuvasti muuttuvat tilanteet
. monet paallekkaiset tehtavat ja projektit

o tyon suuri maara, kiireen tunne ja resurssien vahaisyys

o priorisointijarjestys ja aikataulupaineet

o vahainen tuki esihenkildlta

. oikean kontaktin I6ytdminen tydskentelyn edistamiseksi tai hanka-
laksi koetut henkilésuhteet

o jatkuva kehittamisen vaatimus

o epavarmuus omien ratkaisujen sopivuudesta muiden nakemyksiin
o ristiriitainen viestinta tai vuorovaikutus tai molemmat

. epaselvat tavoitteet

. jatkuvat keskeytykset.

Haastatteluissa ei juurikaan noussut esiin kuormituksen kokemuksia tyon epa-
varmuudesta tai tyon ja yksityiselaman ristiriidasta. Myos emotionaalisen ja eet-

tisen kuormituksen kokemukset olivat harvinaisempia (ks. luku 3.3 taulukko 1).

Kuormitustekijdisté nousevia tunneperaisia kokemuksia, joita kuvailtin haastat-

teluissa toistuvasti, olivat koettu

o epaoikeudenmukaisuus

. epavarmuus

. ulkopuolisuus

o sympatia esihenkilon tydkuormaa kohtaan
o ristiriita oman arvomaailman kanssa

o arvostuksen tai luottamuksen puute.
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Haastatellut kertoivat usein tallaisten kokemusten vaikuttavan tyéhyvinvointiaan

heikentavasti.

5.2.4 Selviytymiskeinot

Haastatellut asiantuntijat tunnistivat jokainen kaytdsséan olevia selviytymiskei-

noja kuormitusten hallinnassa, joista tavallisimmin nousi esiin

oman kalenterin hallinta, tyon suunnittelu ja rajaaminen

o kyky priorisoida

o avun pyytaminen ja asioiden puheeksi ottaminen oma-aloitteisesti
o tyon ja vapaa-ajan tasapainon yllapito

. kollegoihin tukeutuminen, luottamukselliset suhteet

. hyvaksyva ja armollinen asenne (itsea kohtaan seka omien vaikutus-
mahdollisuuksien ulkopuolella oleviin asioihin)

o kokemuksen hyodyntaminen.

Kaksi haastatelluista myos kertoi, ettd vapaiden ja lomien joustava sopiminen
on ollut heille tarkeaa ja auttanut jaksamaan tyossa. Tietoinen itsensa haasta-
minen nousi esiin keinona estaa leipadntyminen tydssa ja auttaa jaksamaan

vuodesta toiseen.

5.3 Tydorganisaation toiminta ja johtaminen

Haastatteluissa tuli ilmi sek& positiivisia ettéa negatiivisia kokemuksia tydpaikan
toiminnassa ja johtamisessa. Toistuvasti raportoituja tyéhyvinvointiin vaikuttavia

positiivisia kokemuksia tyopaikassa ja sen johtamisessa olivat

. esihenkilén antama arjen tuki tai kdytannon apu

o kiitos ja palaute

o avun saaminen tyoyhteisolta

o tyonantajan hyva suhtautuminen haasteisiin tai kuormituksiin

o avoin ja arvostava keskusteluyhteys tydnantajan ja tydyhteison va-
lilla

o etatydomahdollisuus (rauha ja helppous)
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o vaikutusmahdollisuudet tydhon ja sen kehittamiseen
o tyonantajan joustavat kaytannot (mm. lomien sopimisessa)

o tydnantajan rajaama tydaika.

Etatydmahdollisuus koettiin usein hyvaksi ja tydhyvinvointia ja jaksamista tuke-

vaksi toimintamalliksi.

Toistuvasti raportoituja negatiivisia tyéhyvinvointiin vaikuttavia kokemuksia tyo-

paikassa ja sen johtamisessa olivat

. viestinnan tai johtamisen epajohdonmukaisuus
o tiedon kulku ja puutteellinen tai huono vuorovaikutus
o epaselvat tavoitteet tai roolit tai molemmat

o hierarkkisuus ja ylhaalta johdettu joustamattomaksi koettu toiminta-
malli (koettiin vanhanaikaiseksi ja jaykaksi, aiheutti monia tunteita
vaihdellen epauskosta ja turhautumisesta huvittuneisuuteen)

. vahaiset vaikutusmahdollisuudet kehittymiseen muuten kuin ty6ta
tekemalla

o liian pienet henkildresurssit ja liian suuri tydmaara
o kiireen alle rapautuva palautteenanto ja yhteisolliset toimintatavat
o etatyon yksinaisyys tai etaannyttavyys yhteisosta

. tydnantajan nihkea ja rajoittava suhtautuminen etatyohon.

Nelja viidesté haastatellusta kertoi tyytymattomyydesta organisaation johtami-
seen jollain tasolla. Useimmiten tyytymattémyyden kokemus syntyi esihenkilon
toimintaan viestinnassa tai vanhanaikaiseksi koettuun joustamattomaan ja hie-

rarkkiseen toimintamalliin.

Ne haastatellut, joilla oli korkea luottamus tydnantajan toimintaan ja tukeen, eri-
tyisesti avoimuuteen ja vuorovaikutuksen laatuun ja sopiviin tavoitteisiin, kokivat
tyytyvaisyytta tybhonsa ja kertoivat enemman innostuneisuudesta ja tyydytyk-
sesta, eivatka raportoineet niin paljon kuormittumista. Ne haastatellut, joilla oli
kokemuksia epareiluudesta ja epaselvyydestd, kertoivat paikoin raskaista ja uu-
vuttavista tunteista ja kokivat tyéhyvinvoinnin heikkenemista néissa tilanteissa.
Kaksi asiantuntijaa, joilla oli tyytymattomyytta esihenkiléon tai organisaation joh-

tamiseen, olivat myos vaihtaneet ty6paikkaa hiljattain.
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Haastatteluissa ilmeni mygs, etta liian korkeiden ja eparealististen tavoitteiden
koettiin herattavan negatiivisia tunteita, mutta toisaalta kohtuullisten ja helposti
saavutettavien tavoitteiden ylittaminen sai aikaan hyvinkin positiivisen kokemuk-

sen tydnantajan toiminnasta.

5.4 Yhteisdllisyys ja ilmapiiri

Haastatellut asiantuntijat kokivat usein, etta ilmapiiri vaikuttaa kaikista eniten
heidéan tyohyvinvointiinsa ja jaksamiseen. Lahes kaikki pitivat hyvaa ilmapiiria ja

mukavia kollegoja erittéain tarkeéna itselleen ja tydssa jaksamiselle.

"Se (yhteisOllisyys) luo sellaista alustaa ja meilld on sellainen mei-
ninki, ettéd on helppo olla oma itsensa.”

Koronapandemiasta johtuvalla pitkéan jatkuneella etatyoélla oli vaikutuksia koet-

tuun yhteisoéllisyyteen. Kokemuksina kuvattiin, etta

. koronapandemian aikana etatyd on heikentanyt yhteisollisyytta,
mutta tana syksyna on ollut mukava palata toimistolle ja tavata kol-
legoita

. tuntui hyvalle keskustella ty6sta ja jakaa kokemuksia paikan paalla,
kun se mahdollistui etatyon osittain purkauduttua

o tiimin tuen saaminen on ollut parannus aiempaan yksin puurtami-
seen

. onnistumiset tuntuvat vielakin paremmalta yhdessa ja jaettuna.

Haastatelluilla asiantuntijoilla oli my6s ajatuksia siitd, etta yhteiséllisyys on hei-
kentynyt koronapandemian ja vallinneen etatydsuosituksen aikana.

"Siihen (yhteiséllisyyteen) olis pitanyt kiinnittdd enemman huomiota
korona-aikana, kun se on ollut taman ty6paikan vahvuus.”

My6s odotuksia nousi esiin sen suhteen, miten tasté eteenpain tulisi toimia.

"Kaikkea yhteista pitaa nyt petrata ja tehda t6ita sen (yhteisollisyy-
den) eteen.”
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Usein haastatteluissa tuli ilmi, ettd koettiin yhteys hyvén ja avoimen johtamisen
ja hyvan ilmapiirin valilla. Ne haastatellut, jotka olivat kokeneet negatiivisia tun-
teita ja kokemuksia tydpaikan johtamisesta, kokivat naiden asioiden olevan vai-
kuttamassa ilmapiiriin huononemiseen ja omaan tyohyvinvointiinsa. Haastatte-
luissa kerrottiin myos usein, ettd hyva kokemus ilmapiirista tukee jaksamista ja
osa haastatelluista tapaa kollegoita myos vapaa-ajallaan ja kokee myods taman

tukevan tyGhyvinvointiaan.

Kaksi haastatelluista kertoi huonon ilmapiirin ilmenemisesté ja henkildsuhteiden

vaikutuksesta ilmapiiriin.

” (Huono ilmapiiri ilmenee) kuppikuntina ja eriytyneina porukoina.
Siina ketk& on keskendan hyvissa véleissa ja kommunikaatiokin on
haastavaa joidenkin kanssa, kun ilmapiiri on kasikosketeltavaa”

"llmapiirikin tietty tulehtuu, jos on vaikea tehda t6ita jonkun kanssa,
niin ei sita mielellddn mene kysymaankaan.”

Kaksi viidesta haastatellusta oli kokenut vuoden 2021 aikana voimakkaasti ne-
gatiivissavytteiseksi koettua vuorovaikutusta, kuten seldn takana puhumista ja
pelolla johtamista, joka heidan kertomuksensa mukaan oli omiaan heikenta-
maan luottamusta ja ilmapiiria tydyhteisossa ja myos heiddn omaa kokemus-

tansa tyohyvinvoinnista.

Haastatteluista nousi esiin myds nakokulma, etté yhteisollisyytta ei voi pakottaa
eika se ole tarkeaa kaikille tai kaikki eivat halua osallistua sen kehittdmiseen ai-
nakaan aktiivisesti. Haasteellisten henkildsuhteiden vaikutuksesta ilmapiiriin
kertoi kaksi haastateltavaa.

Oma vastuu yhteyksien yllapitdmisesta tyoyhteist66n korostui erityisesti haasta-
tellun asiantuntijan tilanteessa, jossa etatyd on jatkuvaa ja tyéyhteisé on kau-

kana.
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5.5 Johtopéaatokset

Asiantuntijat kokevat vuonna 2021 ty6ssddn monia eri kuormitustekijoita ja
kaaosmaista tehtavien ja toimijoiden suuresta maarasta johtuvaa jatkuvaa ja
loppumatonta tasapainoilua. Omalla toiminnallaan asiantuntijat hallitsevat kuor-
mituksia erilaisin keinoin kalenteroinnista ja suunnittelemisesta omien asentei-
den muokkaamiseen. Asiantuntijat kantavat paljon itse vastuuta omasta tyohy-
vinvoinnistaan ja tunnistavat ja kayttavat useita eri keinoja tydhyvinvointinsa
varmistamiseksi. Taman tehdyn selvityksen mukaan luvussa 3.2 kuvattu asian-
tuntijatyon kaaosmaisuus, mutta myds selviytymiskeinot (Niemi ja Krakin 2019a,

24), vaikuttavat olevan lasné asiantuntijoiden tydskentelyssa.

Tyopaikan hyvalla ilmapiirilla ja kollegoiden tuella on suuri merkitys asiantunti-
joiden ty6hyvinvointia tukevana asiana. Luvussa 2.6.5 kuvattu myodnteinen yh-
teisollisyys ja tydyhteison henkinen tila vaikuttaa myos taman tehdyn selvityk-
sen perusteella olevan vahvasti yhteydessa tydhyvinvointiin ja organisaatioissa
olisi tarke&a kiinnitta& huomiota niihin tekijoihin, jotka maarittavat tydyhteison
henkisen tilan, kuten raikas tunneilmasto ja tunnetaitava vuorovaikutus (Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 153-154).

Asiantuntijat ovat myds aktiivisia ottamaan asioita puheeksi tydnantajan kanssa
ja arvostavat mahdollisuutta tulla kuulluksi. He edellyttavat ja arvostavat koke-
musta, etta tydnantaja luottaa, kuuntelee heita ja arvostaa heidan ty6taan. Lu-
vussa 2.6.3 kuvattiin (Suonsivu 2019, 144-145), ettd ihminen on riippuvainen
tyoyhteisosta ja kaipaa sellaista myodnteista palautetta, joka auttaa kokemaan,
ettd h&nen tyotddn ja panostaan yhteisossa arvostetaan. Nain voidaan arvioida
olevan myd6s tdman tehdyn selvityksen perusteella.

Tybnantajan toiminta ja esihenkiloty6 vaikuttavat asiantuntijoiden tyéhyvinvoin-
tiin kohtuullisen paljon. Esihenkildiden tuki ja lasnaolo arjessa vaikuttaa synnyt-
tavan hyvin positiivisen kokemuksen ja vahentavan kuormituksen kokemuksia.
Asiantuntijat myds tunnistavat, etta esihenkildn tai yhteison tuki ei edes voi ylet-

tyd moniinkaan asioihin ja silloin oma vastuu korostuu. N&in ollen sosiaalisen ja



46

psykologisen padoman merkitys tyéhyvinvointiin vaikuttavina asioina voidaan

todeta olevan tarkedd myds taman tehdyn selvityksen perusteella (ks. luku 2.5
ja Manka & Manka 2016, 76). Reilu ja omiin arvoihin sopiva ty6paikan toiminta
ja johtaminen parantavat kokemusta tyohyvinvoinnista, kun taas epaoikeuden-
mukaisuuden ja epaluottamuksen kokemukset seka arvoristiriita heikentaa tyo-

hyvinvointia.

Syksylla 2021 asiantuntijoiden tyéhyvinvoinnin kokemukseen heijastuu vahvasti
koronapandemian jalkipuolen tilanne, jossa etatyotéa on alettu osittain purka-
maan. TyOnantajat ovat tehneet ja tekevat omaa harkintaansa siita, minkalaiset
etatyon pelisdannot ovat heille sopivia ja monilla tyépaikoilla osa viikkoa on jo
mahdollista tehda eténé eika paluuta taysin l&hitydhén mydskaan toivota asian-
tuntijoiden puolella. Asiantuntijoilla on odotuksia siita, etta etatyota voitaisiin jat-
kaa ainakin parina paivana viikossa ja talla koetaan olevan positiivisia vaikutuk-
sia tyohyvinvointiin. Koska asiantuntijat kokevat jatkuvasti suuresta tydmaarasta
ja kiireen tunteesta johtuvaa kaaosmaisuutta, etéatyo tuo joustoa vapaa-ajan ja
tyOajan sovittamiseen seka vaativaa asiantuntijatyota tekevalle keskittymisrau-

haa ty6skentelyyn.

Etatyon koettujen hyvien puolien lisaksi paluu ty6paikoille on kuitenkin tukenut
tydhyvinvoinnin kokemusta. Asiantuntijat ovat jalleen nauttineet kollegoiden ta-
paamisesta ja kokemusten jakamisesta yhdessa kasvokkain. Odotuksia siita,

etta tydnantajat kiinnittavat huomiota yhteisollisyyden kehittamiseen ja yllapita-

miseen etatydsta huolimatta, on olemassa.

Asiantuntijat vaikuttavat olevan "allergisia” hierarkkisille ja vanhanaikaisille toi-
mintamalleille organisaatioissa, ja téllaiset seikat koetaan heikentavan tyohyvin-
vointia ja viihtymista. Herkasti tallaisten kokemusten jalkeen katsotaan uusia
tydmahdollisuuksia. Odotuksia on myds sen suhteen, etta organisaatiot toimisi-
vat johdonmukaisesti viestinta ja kaytdnnon teot linjassa keskendan. Viestinnan
ja vuorovaikutuksen aktiivisuus ja laatu ty6paikalla on vaikuttamassa tyohyvin-
voinnin kokemukseen. Jos tietoa ei jaeta aktiivisesti tai vuorovaikutuksessa on

ongelmia, asiantuntijat kokevat tyéhyvinvoinnissaan heikkenemista.
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Asiantuntijat haluavat tydssaan haasteita, ja he haluavat kayttdd osaamistaan,
mutta myos itse vaikuttaa tytaikaan, -paikkaan ja -méaaraan ja nain hallita omaa
tydssa jaksamistaan. Valtuudet hoitaa tydonsa parhaaksi katsomallaan tavalla, ja
linjassa organisaation tavoitteiden kanssa tukevat hallinnan tunnetta ja tyohy-
vinvointia. Nain ollen myds tassa selvityksessa havaittiin organisaatioon ja tyon
hallintaan liittyva rakennepaaoman merkitys tyéhyvinvointiin vaikuttavana teki-
jané (ks. luku 2.5 ja Manka & Manka 2016, 76).

Asiantuntijoiden tydhyvinvoinnin kokemukset ovat kohtuullisen positiivisella ta-
solla syksylla 2021. Toiveikkuutta on olemassa tulevaisuuden ja tyéhyvinvoinnin
sailymisen suhteen, vaikka osalla onkin raskaita tuntemuksia ja jopa toivotto-
muutta siitd, etta asiat muuttuisivat parempaan suuntaan sellaisissa asioissa,
joissa koetaan tyohyvinvoinnin haasteiden syntyvan organisaatioiden johtami-
sen seurauksena. Asiantuntijat ponnistelevat jatkuvasti itse tyéhyvinvointinsa
eteen. Asiantuntijoiden tydhyvinvointi on tehtyjen haastatteluiden perusteella
kehittynyt parempaan suuntaan vuoden 2021 kuluessa, kun huoli koronapande-
mian jatkumisesta on halventynyt ja on osittain paasty jalleen lahemmaksi tyo-

yhteisoa.

6 Paatanto

6.1 Arviointi

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa asiantuntijatyota tekevien tyo-
hyvinvointikokemuksia vuonna 2021. Tutkimusongelmaan haettiin vastauksia

seuraavien kysymysten avulla:

o Mitk&a asiat tukevat tai heikentavat asiantuntijan tyéhyvinvoinnin ko-
kemusta?

o Mihin suuntaan ty6hyvinvointi on kehittynyt vuoden 2021 aikana pan-
demian jalkipuolella?

o Millaisia ovat asiantuntijan kohtaamat tyOhyvinvoinnin haasteet
vuonna 20217
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Viitekehyksena kaytettiin asiantuntijatydn luonnetta ja tydhyvinvointia kasittele-
vaa kirjallisuutta, tutkimuksia ja malleja, jotka selittévat asiantuntijatyén luon-
netta ja tyéhyvinvointiin vaikuttavia asioita. Voidaan arvioida, ettd valittu viiteke-
hys vastaa riittavan laajasti asiantuntijan tyéhyvinvoinnin kokonaisuuden tieto-
perustaa ja viidesta haastattelusta saatiin raportoitua kohtuullisen kattavasti

juuri kyseisen ryhméan kokemuksia tyéhyvinvoinnista.

Jotta paastaan lahemmas merkityksia, joita ihmiset antavat ilmiéille, kaytetaan
kvalitatiivisia menetelmia, kuten teemahaastattelua. Nain saadaan esiin tutkitta-
vien nakokulma ja kuuluviin heidan aanensa. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 48). Ty6-
hyvinvoinnin ilmioté ja kokemusta oli tasta syysta perusteltua tutkia laadullisella
haastattelututkimuksella, jonka teemat valittiin viitekehyksena kéaytetyista mal-
leista. N&ain ollen voidaan arvioida, etta valittu menetelma oli oikea ja tutkimus-

kysymyksiin saatiin vastattua.

Tyohyvinvointiin liittyy tunneperaisia kokemuksia (ks. luku 2.4.1) ja taman
vuoksi oli perusteltua selvittdad tyéhyvinvointia kokemusnakokulmasta. Koke-
musnakokulmaa selvitettdessa ollaan kiinnostuneita erityisesti siité, millaisen
mielen ja merkityksen koetut asiat saavat. Kokemusnakdkulmasta tehtavan sel-
vityksen tavoite ei ole tuottaa objektiivista tietoa eika antaa selityksia vaan ym-
martaa kokemuksia. Kokemusnakokulmassa valtetaan liikkeelle lahtemista ja-

sentavista teorioista. (Kallinen & Kinnunen).

Opinnaytetyon lahtokohtana olevan teoriatiedon hyddyntamisen edellytyksen
vuoksi tassa tydssa lahdettiin kuitenkin liikkkeelle tunnetuista tyéhyvinvoinnin
teorioista, joihin haastatteluteemat ja kysymykset perustettiin. Haastattelukysy-
mykset painottuivat kuitenkin kokemusten ja tunteiden kuvaamiseen, ja haastat-
telun aikana kiinnitettiin huomiota siihen, etta saatiin myds tunneperaisia koke-
muksia esiin. Nain ollen voidaan arvioida, ettd menetelmalld saatiin tietoa juuri

selvitettdvana olevasta asiasta.

Haastateltavat oli valittu edustamaan erilaisia aloja ja organisaatioita. Vaikka yk-

sittdisen henkilon kokemuksista tai néin pienen joukon haastatteluista ei voi
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tehda yleistettavia johtopaatoksia, aineisto ei kuitenkaan keskity vain tiettyyn or-
ganisaatioon tai alaan, joten sita voidaan pitaa tassa mielessa laajempana.
Haastateltavat kertoivat arviolta varsin avoimesti kokemuksistaan ja luottamuk-
sellisuus viestittiin heille selke&sti ennen haastatteluita, joten voidaan arvioida
kerrottujen kokemusten kuvaavan varsin hyvin koettua tyéhyvinvoinnin todelli-

suutta juuri heidan kohdallaan.

Haastatteluaineisto litteroitiin ja sitd koodattiin sen perusteella, mihin kokemuk-
set ja tunteet liittyivat. Luokitteluperusteet johdettiin seka viitekehyksena kayte-
tyista teorioista etta aineistoista lahtdisin (Kananen 2017, 143). Nain toimimalla
pystyttiin I16ytamaan asiantuntijoiden kokemuksissa viitekehyksen malleja vas-

taavia seikkoja, mutta myds kokemuksien erilaisuutta.

Laadullisessa tutkimuksessa tyon luotettavuustarkastelu jaa usein arvion va-
raan ja objektiivisen luotettavuuden saavuttaminen on lahes mahdotonta (Kana-
nen 2017, 175). Tassa tyossa ei kokemusnakoékulman vuoksi ollut tarkoitukse-
nakaan tuottaa objektiivista tai yleistettavaa tietoa aiheesta vaan kartuttaa kasi-
tysta siita, miten asiantuntijat kokevat tydhyvinvointinsa ja siihen vaikuttavat sei-
kat. Haastatteluissa ilmeni kuitenkin jonkin verran kylladntymista eli saturaatiota
(ks. Kananen 2017, 179), jolloin kerrotut kokemukset ja tilanteet alkoivat toistua,
joten voidaan arvioida, etté jonkin verran Idytyneita kokemuksia voidaan pitaa
myos yleisesti keskeisina asiantuntijoiden tydhyvinvoinnin kokemusten kan-

nalta.

6.2 Pohdinta, tulevaisuudennakymat ja jatkotutkimustarpeet

Tietoperustan ja asiantuntijoiden haastatteluiden perusteella paatelmana esite-
taan, etta asiantuntijatydssa koetaan tyon haastavuus ja jatkuva kehittyminen
innostaviksi ja tasta syntyvan aikaansaamisen tunteen koetaan tukevan tyohy-
vinvointia. Positiiviset tunteet tyota kohtaan herdavéat usein myos tydnantajan
arvostavan ja kannustavan suhtautumisen seurauksena ja tyéorganisaation sel-

keista ja johdonmukaisista toimintatavoista ja viestinnasta. Koska tyén maaraa
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ja kaoottisuutta pidetaan usein asiantuntijatydssa kuormittavana, organisaatioi-
den kannattaa kiinnostua laajasti siité, miten niiden henkil6t selviytyvat. Empa-
tian, tuen ja toiveikkuuden ilmaiseminen johtaa parempiin tuloksiin ja tyohyvin-
vointiin, ja naihin perustuva viestinta organisaatioiden kannattaa sisallyttaa ar-

keensa.

Asiantuntijoilla itselladn on kaytdéssdan monipuolisia tydhyvinvointia tukevia kei-
noja. Myds organisaatioiden toimintatavoista, erityisesti yhteisollisyyden raken-

tamisesta ja laadukkaasta esihenkilotydsta, saadaan paljon tukea ty6hyvinvoin-
nin kokemiseen. Organisaatioiden kannattaa panostaa erityisesti naiden seikko-

jen tukemiseen ja rakentumiseen toiminnassaan.

Asiantuntijat vieroksuvat selvityksen perusteella hierarkkisia ja vanhanaikaisiksi
kokemiaan toimintamalleja. Koska asiantuntijaty®é on jatkuvassa muutoksessa,
samanlaista muutosvalmiutta sopii odottaa myds organisaatioiden johtamiselta.
Epaselviksi tai epaoikeudenmukaisiksi koetut asiat organisaatioissa ja ty6ssa
vahentavat tyohyvinvoinnin kokemusta ja positiivisia tyohon liittyvia tunteita. Tal-
laiset kokemukset kertovat tyontekijakokemuksen heikkenemisesta, ja se usein
pyritdan ratkaisemaan mm. tyopaikkaa vaihtamalla jo ennen kuin varsinaista
uupumista esiintyy. Organisaatioiden johdossa kannattaa kiinnittaa erityisesti jo
nyt ja tulevaisuudessa huomiota tyontekijdkokemuksen tietoiseen rakentami-
seen, jolla vaihtuvuutta ja tydpahoinvointia ja nadista aiheutuvia kustannuksia lii-
ketoiminnalle voitaisiin pyrkid minimoimaan ja kdantamaan suunta kohti tyén

imua ja innostusta.

Asiantuntijat vaikuttavat odottavan erityisesti selkeytté ja avoimuutta seka val-
tuuksia, mutta myds tukea sille, ettd he voivat hoitaa tydénsa hyvinvoivina ja te-
hokkaina. Tyohyvinvointia tukevien kokemusten vuoksi on néhtavissa odotuksia
laajojen etatydmahdollisuuksien jatkumiselle, joten organisaatioiden kannattaisi
viimeistaan nyt suunnitella etaty6ta, mutta myads yhteisollisyytta tukevat ratkai-
sut joustaviksi ja moderneiksi. T&ma vaatii usein organisaatioilta ihan uuden-

laista ajattelua ja ratkaisuja, jopa ihmiskuvan paivittamista, jotta saadaan luotua
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riittdvasti luottamusta siihen, etta etatyd on tehokasta ja tuottavaa ja liséaa tyéhy-

vinvointia, kuten monet haastatellut asiantuntijat kertoivat.

Taman opinnaytetyon selvityksena saadut tulokset antavat viitteita siita, mitka
seikat asiantuntijat kokevat tydhyvinvointiinsa vaikuttavina. Jatkotutkimuksina
voisi olla kiinnostavaa ja hyddyllista selvittdd, miten tarkeaksi koettu yhteisolli-
syys ja oletettavasti lisdantynyt etatydskentely koetaan pidemman ajan kulu-
essa koronapandemian vaistyessa. Liséksi voisi olla hyodyllista selvittaa, min-
kalaisia etatyokaytantdja organisaatiot luovat ja miten asiantuntijat ne kokevat.
Viestinnan merkitys tyéhyvinvointiin vaikuttavana tekijana nousi esiin selvityk-
sessa, joten tydhyvinvoinnin ja viestinnan yhteydesta saattaisi 16ytya kiinnos-

tava ja hyodyllinen aihe jatkotutkimukseen.
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Tunteet tyohyvinvoinnissa

Taman opinnaytetyon kuvio 2 on itse suomennettu Warrin (2012, 12) tunnetiloja kuvaa-
vasta ympyrakaaviosta (ks. kuvio 1 alla). (Warr 2012, 12.)
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Figure 1. Some feelings and their locations within the affect circumplex.

Kuvio 1.  Tunteet tybhyvinvoinnissa (Warr 2012, 12)
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Teemahaastattelut

Teemat ja suuntaa antavia kysymyksia teemahaastatteluja varten

Asiantuntijatydn luonne ja laadulliset kuormitustekijat

Millaisena koet asiantuntijatyosi luonteen?

Mik& sinua kuormittaa tydssasi? (Laadulliset kuormitustekijat: kognitiiviset, intensiivi-
syys, eettiset, emotionaalisia, epdvarmuus, yksityiselaman ristiriita)

Mik& sinua innostaa tydssasi?

Koetko tydssasi kaoottisuutta? (tai paradoksaalisia asetelmia?)

Teetko etatydta ja minka verran?

Miten etatyd vaikuttaa tydhyvinvointiisi?

Mit& selviytymiskeinoja sinulla on kaytdssa kuormituksesta selviytymiseen?

Miten tybnantaja tukee selviytymista haasteista?

Tunneperainen ja henkinen tyéhyvinvointi
Minkalaisia tunteita sinulla on ollut tydskentelysta tadna syksyna?
Onko muutosta aiempaan ja onko koronapandemialla vaikutusta?

Mitka seikat ja millaisissa tilanteissa ovat vaikuttaneet koettuihin tunteisiin?

TyOpaikka

Minka tekijoiden tydorganisaatiossasi arvioit vaikuttavan eniten tydhyvinvointiisi? (ty6-
paikan ilmapiiri, toimintatavat, johtaminen)

Miten tyGpaikkasi ilmapiiri ja toimintatavat vaikuttavat tyohyvinvointiisi?

Mitk&a asiat johtamisessa vaikuttavat tyohyvinvointiisi ja miten?

Miten yhteisollisyys ja vuorovaikutuksen laatu vaikuttaa tyohyvinvointiisi?

Miten tydn hallinta ja vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat tyohyvinvointiisi? (tavoitteet,
kehittyminen, oppiminen ja monipuolisuus)

Voitko ja miten voit itse vaikuttaa tyohyvinvointiisi? (asenteet, tydn tuunaaminen)
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