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Tassa pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan kansainvélisen avustustydn tydntekijoiden hyvinvointia tyon
kontekstissa. Kansainvalisessa avustustoiminnassa avustustyontekijéihin kohdistuvan vakivallan maara on
kasvanut, jonka takia ty6turvallisuudesta muodostuu problemaattisempi ulottuvuus. Syyt, minka takia
avustustydstd hakeudutaan johonkin muuhun tyéhon, eivat kuitenkaan liity tydturvallisuuteen, vaan
kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin. Tassa tutkielmassa tarkastellaan avustusty6ta yksilén nakdkulmasta niin,
ettd hahmotetaan tyohyvinvoinnin merkityksellisia osa-alueita avustustydntekijdiden kokemuksien kautta.

Hyvinvoinnin  kokemus on hyvin subjektiivinen, minka takia tutkielmassa haluttin antaa tilaa
avustustyontekijoiden omalle aanelle. Suomen Punainen Risti on yksi Suomen suurimmista kansainvalista
apua toimittavista jarjestoista, jonka takia kyseinen jarjestd valikoitui tutkielman tutkimuskohteeksi. Tutkielman
toteuttamiseksi kerattiin haastatteluaineisto. Haastattelurunko suunniteltiin  tydhyvinvoinnin teoreettisiin
kasitteisiin nojautuen, ja haastatteluun osallistui Suomen Punaisen Ristin kansainvalisen avustustoiminnan
tyontekijoitd. Kyseiset tyontekijat ovat toimineet tydtehtavissd Suomen Punaisen Ristin pitkdaikaisten
kehitysyhteistydohjelmien tukemisessa. Téllaisia tydsuhteita Suomen Punaisella Ristilld on vuosittain noin 25,
ja tutkimushaastatteluun osallistui kuusi henkilda. Ennen haastattelua haastateltavat tekivat tunneperaiseen
tydhyvinvointiin perustuvan ennakkotehtavan valitsemalla tydhon liittyvia vaitteitd, joihin samaistuvat eniten.

Haastatteluin saatua aineistoa on analysoitu sisalldnanalyyttisin menetelmin teorialdhtdisesti niin, etta
analyysiluokat on johdettu Peter Warrin vitamiinimallin tyon piirteista. Tama tyon piirteita kuvaava vitamiinimalli
sisaltaa ajatuksen siitd, ettd missa tydssa tahansa tulisi hyvinvoinnin toteutumiseksi esiintya tietyt tyon piirteet.
Tutkielman keskeisia tuloksia aineistosta tehtyjen tulkintojen perusteella on, ettd Suomen Punaisen Ristin
kansainvalisten avustustyontekijdiden tydhyvinvointia voisi edistdd lisddmalld mahdollisuuksia vaikuttaa
organisaation toimintatapoihin, lisddmalla vertaistukea tai tydnohjausta, yhdenmukaistamalla kaytantéja,
huomioimalla erilaiset tydolosuhteet sekd tukemalla tyéhdn littyvaa suunnittelua sekd vyksild- etta
organisaatiotasolla.
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1. JOHDANTO

Téassd pro gradu -tutkielmassa tutkitaan humanitaarista avustustyotd avustustyontekijan nakokul-
masta. Tdméa ndkdkulma tarkoittaa sité, ettd ilmion tarkastelussa huomio kohdistuu yksiloon, ja tar-
kemmin yksilon kokemaan hyvinvointiin tyon kontekstissa. Humanitaarisessa avustustydssa on ha-
vaittu erindisid haasteita suhteessa tyontekijoiden hyvinvointiin. Aiemmin on havaittu, ettd avustus-
tyontekijoilld on kohonnut riski muun muassa traumaperdisiin stressireaktioihin ja muihin kuormi-
tusperdisiin oireisiin. Tamén liséksi avustustyontekijoihin kohdistuneet tarkoituksenmukaiset véki-
valtateot ja seksuaalivdkivalta ovat kasvaneet. Turvallisuus ja fyysinen terveys ovat hyvinvoinnin
osa-alueita, mutta varsin kapea-alaisia. Ndkokulman laajentamiseksi hyvinvointia tulee tarkastella

kokonaisvaltaisemmin.

Koettu hyvinvointi on varsin subjektiivinen kokemus, joka rakentuu yksilon asioille antamien mer-
kitysten kautta. Tdmén takia koetaan tirkeéksi, ettd avustustyontekijit itse saavat ddnensd kuuluviin
aiheen tarkastelussa. Hyvinvoinnin edistdmiseksi ensiksi tdytyy selvittdd, mitkd asiat hyvinvoinnin
tiimoilta koetaan merkityksellisiksi, ja missi teemoissa olisi kehitettdvad. Suomen Punainen Risti on
Suomen suurin ja kenties tunnetuin avustustoimintaa harjoittava jérjesto. Tutkielman kohderyhména
on Suomen Punaisen Ristin kansainvilisid avustustyontekijoité, jotka ovat tyoskennelleet ulkomailla
tukien Suomen Punaisen Ristin kumppania eli toista Punaista Ristid tai Punaista Puolikuuta pitkdai-
kaisten kehitysyhteistydohjelmien tukemisessa. Tutkielman toteuttamiseksi tehtiin tyohyvinvoinnin
teeman ympdérille rakentuva tutkimushaastattelu, johon osallistui kuusi Suomen Punaisen Ristin kan-
sainvilistd avustustyontekijéé, jotka olivat toimineet tydtehtdvissd Suomen Punaisen Ristin kansain-

viélisessd avustustoiminnassa ulkomailla pitkdaikaisten kehitysyhteistyoohjelmien tukemisessa.

Haastatteluiden toteuttamisen myoti saatiin keréttya tutkielman aineisto, jota on analysoitu teorialéh-
toisesti tyohyvinvoinnin teoreettisiin kdsitteisiin ja malleihin pohjautuen. Tutkielman tarkoituksena
on selvittdd, miten avustustyontekijoiden hyvinvointia voisi tukea. Siten tutkielman tutkimuskysy-
myksid ovat mitkd tyon piirteet ovat Suomen Punaisen Ristin kansainvdlisen avustustoiminnan tyon-
tekijoille merkityksellisid hyvinvoinnin edistimisen ndkokulmasta? Miten Suomen Punainen Risti
voisi tukea kansainvilisten avustustyontekijoiden tyéhyvinvointia, jotka tyoskentelevdt pitkdaikaisten
kehitysyhteistyoohjelmien tukemisessa? Analyysin myotd saadut tulokset on saatu aikaan hyodynta-
mélld Peter Warrin ty6hyvinvoinnin mallia. Malli pitdd sisélldan ajatuksen siitd, ettd kaikesta tyostéd
tulisi l0ytyéd tietyt tyon piirteet. Namad 12 tyon piirrettd pitdvit siséllddn tyohyvinvointia tukevia eri

osa-alueita.



Antropologi Liisa Malkin siteeraa Suomen Punaisen Ristin haastattelemaansa tyontekijda: ”’se on vi-
hdn niin kuin tabu, ettd auttajia pitdisi auttaa”!. Han kisittelee sitd, kuinka hankalaa henkisen avun
vastaanottaminen on, ja myds muita avustustyohon liittyvid pohdintoja suhteessa tekemiinsd haastat-
teluihin. Avustusty0 ei ole vapaaehtoistydtd vaan tyotd, mistd maksetaan palkkaa (SPR 2018a). Jo
lainsdddantd madrittdd tyon tietyt puitteet tyontekijdn vahimmaéissuojan takaamiseksi (ks. luku 2.3.).
Erilaisissa katastrofeissa huomio kiinnitetddn monesti enimméikseen katastrofin uhreihin, ja kapea-
katastrofi luo normaalista poikkeavat olosuhteet ja humanitaariset avustustyontekijit ovat yleensi
niitd, jotka menevit ensimmaéisend paikan paille auttamaan kriisin kokeneita ihmisid. Humanitaariset
avustustyontekijit ovat téllaisiin poikkeusolosuhteisiin kouluttautuneita eri alojen ammattilaisia, joi-
den ty6lld mahdollistetaan humanitaarisen avun toimittaminen katastrofialueelle ja tuetaan humani-

taarisen oikeuden toteutumista. (SPR 2018b.)

Téssd pro gradu -tutkielmassa padhuomio keskittyy tyon piirteisiin hyvinvoinnin nédkdkulmasta pe-
rustuen tyontekijoiden kokemuksiin. Kansainviéliselld avustusty6l1d voidaan viitata moneen eri tyyp-
piseen avun muotoon, kuten muun muassa humanitaariseen avustustyéhon (humanitarian assistance)
lopment work) ja katastrofeihin (disasters) liittyvdén avustustoimintaan. Lisdksi avustustoimintaa on
seki kansainvélistd ettd kansallista. Tassé tutkielmassa kéytettdessd termid avustustyontekijé, viita-
taan tutkimuslaitos Humanitarian Outcomes mukaisesti késitteeseen “aid worker”, joka pitdé sisél-
ladn seki kansalliset ettd kansainviliset (national and international) avustustyontekijit, sekd niiden
organisaatoiden tyontekijét, jotka toimittavat katastrofiapua (relief work) ja muuhun avustukseen ja
kehitykseen (relief and development) liittyvadd avustustoimintaa. (Humanitarian Outcomes, AWSD

2019a.)

Seka kansallisilla ettd kansainvalisilld avustustyontekijoilld on todettu olevan kohonnut riski trauma-
perdiseen stressiin (post-traumatic stress disorder, PTSD), masennukseen ja loppuun palamiseen
(esim. Ager, Pasha, Duke & Eriksson 2012). Ager et al. tutkimuksessa kansallisista avustustyonte-
kijoistd yli 50 % raportoi kokeneensa traumaattisia kokemuksia useita kertoja. Tutkimus keskittyi
kokemuksiin masennuksesta, ahdistuneisuudesta, traumaperiisesta stressistd sekd loppuun palami-

sesta eli burnoutista (Ager et al. 2012, 715). TyoOntekijoiden kokemusten perusteella tydssd kroonista

' “It’s kind of taboo: that helpers should be helped”. (Malkki 2015, 57.)
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stressia? eniten aiheuttivat taloudelliset ongelmat, liian suuri tyotaakka, epétasa-arvoinen kohtelu kan-
sallisten ja kansainvélisten avustustyontekijoiden vililld, avuttomuuden tunne saada aikaan muutosta
avunsaajien tilanteessa, etiisyys perheestd, epavarmuus rauhan jatkumisesta seki johtajien tydlle an-

netun arvostuksen puute (Ager et al. 2012, 716).

Humanitaarinen toiminta (humanitarian action) perustuu universaaliin moraaliseen velvoitteeseen va-
hentdd kédrsimystd (Boltanski 1993). Humanitaarinen avustustoiminta kdynnistetddn, kun siviilivées-
to114 on puutteitta elintidrkeédstd huollosta, kuten majoituksesta, elintarvikkeista ja vaatteista. Huma-
nitaarisella toiminnalla pyritdin lievittdmédn inhimillistd kédrsimysté, jonka esimerkiksi luonnonka-
tastrofi tai aseellinen konflikti on aiheuttanut. Geneven sopimuksissa tdsmennetdédn yksityiskohtai-
semmin, kuinka apua toimitetaan siviilivdestolle. Sopimuksissa tdsmennetdin, kuinka esimerkiksi
selkkausten osapuolten tulee sallia humanitaarisen avun toimittaminen, vaikkakin avustusjérjestjen
tulee siihen 14htokohtaisesti saada ensin lupa. Geneven sopimuksissa ei huomioida vain siviilejé, vaan
niissd my0s tunnustetaan avustustyotd tekevien tyontekijoiden asema suojelluksi ja médaritellddn,
minkélainen on virallinen humanitaarinen avustusjérjestd ja kuinka humanitaarista apua toimitetaan
niin, ettd avun toimittaminen kunnioittaa humanitaarista oikeutta. (Parkkari 2018, 214-216, Geneven

sopimukset [-1V.)

Téstd tunnustetusta suojellusta asemasta huolimatta humanitaariseen avustustoimintaan liittyen uu-
deksi problematiikaksi on noussut lisdéntyneet haasteet turvallisuuteen liittyen. Tutkimuslaitos Hu-
manitarian Outcomesin projektin The Aid Worker Security Database (AWSD)? yhteydessi kerétién
dataa liittyen vakivaltaisiin tekoihin, “major incidents”, eli kidnappauksiin, kuolemiin ja muihin va-
kaviin vékivaltatekoihin, jotka kohdistuvat sekd kansallisiin ettd kansainvélisiin avustusjérjestoihin
vékivaltaisten tekojen médrd on kokonaisuudessaan kasvanut, ja tulevaisuuden suhteen on odotetta-

vissa, ettd vikivaltatapaukset lisddntyvdt (Humanitarian Outcomes, AWSD 2019b). Kaikkien

2 Ager et. al viittaavaat kiisitteelld krooninen stressi chronic stress tehddin eronteko traumaattiseen stressiin traumatic
stress. (ks. Ager et al. 2012.)

kohdistuvaa vékivaltaa on raportoitu vuodesta 1997 lahtien. Humanitarian Outcomesin muut projektit liittyvat muun mu-
assa siihen, kuinka toimittaa humanitaarista apua sota-alueelle, minkélaisia riskejd avustusjérjestot toiminnassaan koh-
taavat ja minkélaisia ovat hyvit humanitaarisen avustustoiminnan kéytdnnot. (Humanitarian Outcomes, AWSD 2019a &
2019d.)

4 Tilastojen ulkopuolelle jéivit kuitenkin YK:n rauhanturvaajat, ihmisoikeustydntekijit sek ne, jotka tydskentelevit po-
lititkan parissa muun muassa monitoroimassa vaaleja (Humanitarian Outcomes, AWSD 2019a).
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vékivaltatapausten lukumiéra oli 220 vuonna 2007 ja 313 vuonna 2017 (Humanitarian Outcomes,

neet vikivaltaiset teot ovat kasvaneet, ovat kidnappaukset vikivallan muotona yleistyneet eniten (Hu-
manitarian Outcomes, AWSD 2018). Kidnappausten yleistymisen lisdksi avustustyontekijoiden fyy-
siseen turvallisuuteen liittyva uusi haaste on kasvava seksuaalivikivalta’ (Humanitarian Outcomes,
AWSD 2019c). Lisddntyneet vikivaltatapaukset asettavat avustusjérjestoille painetta tarkastaa omia
riski- ja turvallisuussuunnitelmiaan seké toimintastandardeja (Humanitarian Outcomes, AWSD 2013,

6-7).

Eurooppa-neuvoston mukaan ’nykyéién noin 80 % humanitaarisista tarpeista johtuu aseellisista kon-
flikteista” (Eurooppa-neuvosto 2019). Samaan aikaan Punaisen Ristin kansainvilinen komitea (Inter-
national Committee of the Red Cross, ICRC) julistaa, ettd "nykyisten aseellisten konfliktien todelli-
suus on se, ettd aseellisten konfliktien seurauksista eniten kdrsivét itse asiassa siviilit ja ne, jotka eivit
ole konfliktiin osallisia milldén tavalla. Tilanne ei ole muuttunut sitten kylméan sodan”® (ICRC 2012,
7). Uppsala Conflict Data Programin (UCDP) konfliktidataan perustuen Oslon rauhaninstituutti
(Peace Research Institute Oslo, PRIO) on tuottanut konfliktitrendeja késittelevén raportin, jonka mu-
kaan vuosi 2017 oli yksi vékivaltaisimmista sitten kylmén sodan Syyrian, Afganistanin ja Irakin kon-
fliktien vuoksi (PRIO 2018). Kyseisten konfliktien my6té raportoitiin myos eniten konflikteihin liit-
tyvid kuolonuhreja sitten kylmén sodan pédttymisen jidlkeen. Samaan aikaan on havaittu, ettd suurin
osa maailman aseellisista konflikteista télld hetkelld on ei-valtiollisia konflikteja ja kansainvilisty-
neitd valtioiden sisdisid konflikteja. Vaikkakin raportin tietojen perusteella sekd konfliktien luku-
maara ettd konflikteissa kuolleiden lukumaéérd on vihenevd, ei muutos heiddn arvionsa mukaan ole

pysyvd, vaan ei-valtiollisten konfliktien arvioidaan lisddntyvdn (PRIO 2018; Ramsbotham,

5 Tilld hetkelld seksuaalivikivaltatapauksiin liittyvé data on kuitenkin puutteellista. Humanitarian Outcomesin mukaan
vuosina 1997-2018 vékivaltatapauksista 8 % liittyi seksuaalivdkivaltaan, ja kaikki tapaukset olivat kohdistuneet naisiin.
(Humanitarian Outcomes, AWSD 2019¢, 8-10.)

¢ ”[Unfortunately,] today’s reality shows that the civilian population and, in armed conflicts, those no longer participating
in hostilities, do suffer most from the consequences of armed violence. The situation has not improved since the end of
the Cold War.” Raportti kisittelee siviilien turvallisuuden tukemista aseellisten konfliktien ja muun vékivallan yhtey-
dessd. (ICRC 2018, 7.)

7 PRIO on rauhantutkimusinstituutti, jonka tutkijajoukko on kansainvilinen. PRIO omistaa journaalit Journal of Peace
Research ja Security Dialogue ja tuottaa niihin artikkeleita liittyen konfliktien tutkimukseen. PRIO toimii ulkopuolisella
rahoituksella, ja rahoittajia ovat Norjan lisdksi muun muassa Euroopan komissio ja kansainviélisid jarjestojd. (PRIO 2019.)
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Woodhouse & Miall 2016, 80—89). Avustustoiminnalle ja siten my0s avustustyOntekijoille tulee mité

ilmeisemmin olemaan tarvetta tulevaisuudessakin.

Projektissa the State of Humanitarian System (SOHS) tutkitaan humanitaarisen toiminnan laajuutta,
muotoja ja ulottuvuutta. Vuoden 2018 raportin mukaan humanitaariseen avustustoimintaan osallistuu
télld hetkelld vuositasolla noin 570 000 kentill tyoskentelevad tyontekijaa® (ALNAP 2018). Samalla
arvioitiin, ettd kansainvélisen humanitaarisen avun tarpeessa olevia ihmisid, ”people in need™ oli 201
miljoonaa ihmistd, joka oli vuoteen 2017 mennessd kaikista suurin lukumidird. Tdmén arvioidaan
johtuvan pidasiassa Jemenin, Syyrian ja Eteld-Sudanin konfliktit, mutta myds ylléttévit luonnonka-
tastrofit ja konflikteista, luonnonkatastrofeista tai vékivallasta johtuva pakolaisuus kasvattavat tar-
vetta humanitaariselle avulle. Tdmén arvion mukaisesti humanitaarisen jérjestelmén toiminta ei riitd
kattamaan humanitaarisen avun kokonaistarvetta (ALNAP 2018), jonka vuoksi on entisti tdrkedm-

pai, ettd avustustyontekijoiden hyvinvointiin tydssa kiinnitetddn huomiota.

Tadmaén tutkielman ldhtokohta on normatiivinen. Dworkinia (2000, 63) mukaillen, ’pahoinvointi on
itsessdédn pahaa ja hyvinvointi itsessdén hyvaa”. Talloin mitd enemmén hyvinvointia on tarjolla, sen
parempi. Herneen mukaan hyvinvointi voidaan ymmaértdd oikeudenmukaisuuden perustana, jolloin
oikeudenmukaisuuden mittarina voidaan pitdd hyvinvointia tai muuta yksilon subjektiivista koke-
musta tai mielipidettd. Herneen tulkinnan mukaisesti pahoinvointi on itsessidén pahaa ja hyvinvointi
itsessddn hyvad (Dworkin 2000, 63). Tilloin mitd enemmin hyvinvointia on tarjolla, sen parempi.
Siten hyvinvointia voidaan pitdd normatiivisena asiana, eli itsessdén tavoiteltavan arvoisena. (Herne

2012, 53-58.)

Téssd tutkielmassa avustustyon hyvinvointia tarkastellaan ty6hyvinvoinnin késitteen avulla. Tyohy-
vinvoinnilla tarkoitetaan subjektiivista hyvinvoinnin kokemusta tyon kontekstissa, joka rakentuu eri-

laisten hyvinvoinnin osa-alueiden ympdrille. Kasvaneen vékivallan ohella samanaikaisesti tarve

8 Niistd noin 80 000 on YK:n alaisia tydntekij6itd, noin 330 000 ei-hallitustenvilisid avustusorganisaatioiden tydnteki-
joitd, sekd noin 160 000 Punaisen Ristin ja Punaisen Puolikuun liikkeen tyontekijoitd. Néistd 160 000:sta suurin osa oli
kansallisia avustustyontekijoitd, silld téstd lukuméaréstd noin 3000 henkil6d oli Punaisen Ristin ja Punaisen Puolikuun
litkkeen kansainvilisié tyontekijoitd. (ALNAP 2018, 17.)

° Liisa Malkki pohtii teoksessaan The Need to Help kisitteitd “tarve” (need) ja “humanitaarinen tarve” (humanitarian
need), jotka rakentuvat pohjimmiltaan ldnsimaiselle ajattelulle. Siten tdmén tarpeen ymmartdmisen kautta tietyt ihmiset
maédritellddn enemmén tarvitseviksi kuin toiset. Malkki pohtii myos sitd, minkélaista avun antamisen tarvetta (the need to
help) humanitaarisella toiminnalla tyydytetdén. (ks. Malkki 2015, 610.)
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humanitaariselle avustustoiminnalle on kasvanut. Témé pakottaa avustusorganisaatiot tarkastelemaan
toimintaansa ndiden paineiden alaisena. Aiemman tutkimuksen perusteella avustustyontekijoiden hy-
vinvoinnin tarkastelu tydssé painottuu pddosin humanitaaristen avustustyontekijéiden traumaattisen
stressi- ja traumaoireiden tarkasteluun. Hyvinvoinnin tutkiminen on kuitenkin varsin paradoksaalista
sen ollessa vahvasti riippuvaista yksilon merkitystodellisuudesta ja tulkinnoista. Tdhdn mennessé né-
kemykseni mukaisesti avustustoiminnan tarkastelussa ei ole tullut tarpeeksi kattavasti esille yksilon
asioille antamien merkityksien rooli suhteessa hyvinvoinnin, myds tyohyvinvoinnin, kokemukseen.
Esimerkiksi avustustydssi turvattoman ty0ympariston oletettiin hillitsevin halukkuutta hakeutua uu-
destaan avustustyohon, mika osoittautui vadréksi (ks. sivu 18). Siten ongelmaan kietoutuu hyvinvoin-

nin merkitykset yksil6llisyyden kautta; mitkd tyohyvinvoinnin osa-alueet sitten koetaan tarkedksi?

Tédmai tutkielma lukeutuu rauhantutkimuksen alaan. Rauhantutkija Johan Galtungin (1969) mukaan
rauha voidaan jakaa positiiviseen ja negatiiviseen rauhaan. Negatiivisella rauhalla tarkoitetaan sité,
ettel suoraa vikivaltaa, eli selkedsti havaittavissa olevaa vikivaltaa ilmene. Vékivalta on kuitenkin
paljon moninaisempi ilmid kuin suora vékivalta, jolloin Galtungin ymmaérryksen mukaan vékivallaksi
lukeutuu kaikki vahinkoa tai haittaa aiheuttavat toimet. Tdmén ndkokulman mukaisesti niin kutsuttua
rakenteellista vikivaltaa aiheuttavat yhteiskunnalliset ja poliittiset rakenteet, jotka mahdollistavat vi-
kivallan ilmenemisen. Epdsuoraa vékivaltaa tapahtuu téll6in tilanteessa, kun vallitseva yhteiskunnal-
linen tai poliittinen rakenne rajoittaa yksilon vapautta tai mahdollisuuksia. Télloin tarkastellaan val-
litsevan eli aktuaalisen ja potentiaalisen vilistd eroa. Rakenteellisen vikivallan késite késittad vaki-
vallaksi kaikki yhteiskunnan rakenteelliset seikat, jotka riistdvat yksiloiden mahdollisuuksia tai mah-
dollistavat vikivallan uhan niin, ettd vékivallalle altistuminen on mahdollista. Siten positiivinen rauha
on tila, jossa vallitsee oikeudenmukaisuus, eikd rakenteita, jotka riistdvat yksilon mahdollisuuksia tai

tuottavat epdoikeudenmukaisuuksia. (Galtung 1969, 167-191.)

Rakenteellista vikivaltaa Vaittinen (2017) on pohtinut edelleen hoitotydhon sisdltyvin potentiaalisen
fyysisen vikivallan uhan kautta. Hén tarkastelee hoitotydn potentiaalisen vékivallan uhkaa hyddyn-
tden rakenteellisen vékivallan kasitettd. Hoitotyontekijét, jotka péivittdin ty0ssddn ovat tekemisissé
asiakkaiden kanssa, saattavat joutua tilanteisiin, jotka loukkaavat oikeudenmukaisuutta tai fyysistd
koskemattomuutta. Tétd kautta hoitotydssi itsessdédn piilee rakenteellista vakivaltaa, kun tavallisiin
arkisiin tyotoimiin lukeutuu potentiaalinen vékivallan uhka (ks. myos. Vaittinen 2019). Siten Vaitti-
sen tyotd ja Galtungia tulkiten, rauhantydtid ei edistd vain vikivallattomuus, vaan my6s oikeudenmu-
kaisten olosuhteiden rakentaminen. Tétd kautta voidaan tarkastella myds avustustyon rakenteellisia
seikkoja rauhantutkimuksen nidkokulmasta kasin, kuten esimerkiksi avustustyontekijoiden mahdolli-

suutta ty6hyvinvointiin.



Tulkintani mukaisesti avustustyontekijoiden hyvinvointi linkittyy avustustydohjelmien onnistumi-
seen ja tyOn tavoitteiden saavuttamiseen. Humanitaarinen avustustoiminta alana on muuttunut, kun
operaatiot ovat kasvaneet, nithin suunnatut rahavirrat ovat kasvaneet ja sité kautta niihin tyollistynei-
den ihmisten mééri lisddntynyt. Tdimédn myo6td ala on ammattimaistunut ja ammatinharjoittamiseen
liittyvit vaatimukset ovat kasvaneet (Loquercio et al. 2006, 2). Avustustoiminnan jarjestdmiselle on
tavuus. Néihin haasteisiin vastaamiseksi on tirkedd myds ymmartdd, mitka tekijat vaikuttavat avus-
tustyontekijoiden hyvinvointiin. Hyvinvoinnin tarkastelussa ensisijainen ldhde on subjektiivisten ja
tunneperdisten kokemusten tutkiminen. Tdmaén takia tyohyvinvoinnin késite ndhddén aiheen késitte-

lyssé keskeiseksi.

Tutkielman tekijin rooli suhteessa Suomen Punaiseen Ristiin on seuraavanlainen. Tutkielma on to-
teutettu Suomen Punaisen Ristin keskustoimiston kanssa yhteistydssé niin, ettd keskustoimiston hen-
kilokunta on perehdyttinyt tutkielman tekijid Suomen Punaisen Ristin toimintaan. Aina tarpeen tul-
len tutkielman edetessé tutkielman tekijd on esittdnyt tutkielman kannalta tdsmentdvid kysymyksid
liittyen Suomen Punaisen Ristin toimintaan. Haastattelujen toteuttamiseksi Suomen Punainen Risti
ldhetti tutkielmaan liittyvin haastattelukutsun eteenpéin, jonka jdlkeen halukkaat osallistujat ilmoit-
tautuivat tutkielman tekijille sdhkopostitse. Tutkielman tekija on osallistunut Suomen Punaisen Ris-
tin toimintaan Veripalvelun kautta luovuttamalla verta ja liittymélld kantasolurekisterin jéseneksi.
Lisdksi tutkielman tekijd on osallistunut hatdapukeréyksiin sekd tydskennellyt vapaaehtoistydssé li-
paskerddjani. Tutkielman tekijé itse ei ole hakeutumassa kansainvélisen avustustoiminnan tyonteki-
jéksi. Lisdksi Suomen Punaisen Ristin keskustoimiston henkilokunnalta on pyydetty kommentteja
tutkimushaastattelukutsuun (ks. liite 1) ja haastattelun tiedotteeseen (ks. liite 2) tutkimushaastattelun

suunnitteluvaiheessa, sekéd osiin tutkielman tekstista liittyen lukuihin 2.4. ja 2.5.

Tutkielma etenee seuraavalla tavalla. Luvussa 2 taustoitan aiheen késittelyd johdattelemalla lyhyesti
hyvinvointiin ja médrittelemilld tydhyvinvoinnin kasite. Tdmén jdlkeen edetddn tarkastelemaan Suo-
men Punaisen Ristin toimintaa ja kansainvilistd avustustoimintaa. Luvussa 3 siirryn tutkielman teo-
reettiseen osuuteen, jossa tarkastelen Peter Warrin tyohyvinvointimalleja, tunneperdistd tyohyvin-
vointimallia ja vitamiinimallia, joka késittdd hyvinvointia edistdvét tietyt tyon piirteet. Vitamiinimal-
lilla tarkoitetaan tyohyvinvointia kuvaavaa mallia, jossa tietyt tyon piirteet johtavat tyohyvinvointiin.
Luvussa 4 avaan tarkemmin tutkimushaastattelun yleisid kdytdntoja ja sitd, kuinka haastattelut toteu-
tettiin. Luvussa 5 esittelen tdrkeimpid havaintojani, joihin on pdidytty aineiston analyysin myot.

Lopuksi luvussa 6 esittelen johtopadtoksia.



2. TUTKIELMAN TAUSTA

Téassd luvussa avaan tutkielman taustaa, eli ndkokulmaa. Lahden liikkeelle méaarittelemalld humani-
taarisen avustustyon ja kehitysyhteistyon késitteitd sekd sitd, kuinka ne linkittyvét toisiinsa. TAma
médrittely on keskeisté liittyen tutkielman tutkimuskohteen, eli Suomen Punaisen Ristin kansainva-
listen avustustyontekijoiden, tyonkuvaan, sekd sithen, ettd Suomen Punaisen Ristin kansainviliset
avustusohjelmat luokitellaan avun muodosta riippuen kahteen eri apuun: kansainviliseen katastro-
fiapuun ja kansainvilisten kehitysyhteistydohjelmien tukemiseen. Tamén késitteenmadrittelyn jal-
keen siirryn tarkastelemaan hyvinvoinnin ndkdkulmaa tyon kontekstissa, sekd sitd, kuinka avustus-
tyontekijoiden hyvinvointia on tutkittu. Timaén jélkeen siirryn tarkastelemaan yksityiskohtaisemmin
tutkielman tutkimuskohdetta eli Suomen Punaisen Ristin kansainvilisid avustustyontekijoitd. Ennen
tutkimuskohteen tismentdmisté taustoitan kuitenkin hieman avaamalla Suomen Punaista Ristié orga-

nisaationa seké sen kansainvilistd avustustoimintaa.

Tulkintani mukaisesti humanitaarisen avun ja kehitysyhteistydon méaritelmat linkittyvét kiintedsti toi-
siinsa, vaikka yhteen linkittyvyyden suhteen esiintyy erilaisia tulkintoja. Esimerkiksi Eurooppa-neu-
voston suomenkielisilld sivuilla linjataan, ettd ”[h]Jumanitaarinen apu tarkoittaa pddasiassa materiaa-
lista ja logistista tukea ihmisen aiheuttamien tai luonnonkatastrofien, kuten aseellisten konfliktien,
sotien, kuivuuden, maanjdristysten, tsunamien ja hirmumyrskyjen, uhreille” (Eurooppa-neuvosto
2019). Tassa yhteydessd myds mainitaan, ettd humanitaarinen apu kattaa monenlaista avustustoimin-
taa, kuten esimerkiksi ruoka-, vesi- ja jitehuoltoa, koulutusta, terveydenhuoltoa ja vikivallalta suo-
jelua. Lisidksi arvioidaan, ettd aseelliset konfliktit aiheuttavat noin 80 % humanitaarisista tarpeista
(Eurooppa-neuvosto 2019). Késitteen madrittelyssd huomionarvoista on, ettd ’[hJumanitaarista héta-
apua ei pidd sekoittaa kehitysyhteistyohon, jossa pyritdén tukemaan kehitysmaiden pitempiaikaista

taloudellista, ympadrist6-, sosiaalista ja poliittista kehitystd” (Eurooppa-neuvosto 2019).

Suomen ulkoministerion sivuilla kasitteet humanitaarinen apu ja kehitysyhteistyd méaaritelléén toisis-
taan erillisiksi toiminnoiksi. Suomen Punainen Risti saa rahoitusta muun muassa Suomen valtiolta
ulkoministerion (UM 2019a) ja Euroopan komission humanitaarisen avun toimiston kautta,
ECHO:lta (European Civil Protection and Humanitarian Aid Operations) (SPR 2018d). Suomen Pu-
naisen Ristin kansainvilistd avustustoimintaa rahoitetaan merkittdvisti my0s katastrofiapurahastoon
tehdyisté lahjoituksista, joista 90 % tulee yksityisiltd lahjoittajilta. Ulkoministerion kehitysyhteistyo-
méiirirahoilla tarkoitetaan tiettyd osuutta Suomen bruttokansantulosta, joita kdytetdan “’niin sanottuun

varsinaiseen kehitysyhteistyohon ja muuhun kehitysyhteistyohon” (UM 2019b). Ulkoministerion



linjauksen mukaan Suomi pitdé tirkednd sitéd, ettd kriisien ennaltachkéisy, humanitaarinen apu, rau-
han- ja jélleenrakennus seki kehitysyhteistyo ovat kiintedssi yhteydessa toisiinsa. Namé vaiheet luo-
kitellaan eri toiminnoiksi, mutta ne tukevat toisiaan ja ovat jatkumossa suhteessa toisiinsa (UM

2019a).

Punaisen Ristin eronteko késitteiden humanitaarisen avun ja kehitysyhteistyohon vililld on siind maa-
rin yhtenevdinen Suomen ulkoministerion mééritelmén kanssa, silld ”Punainen Risti painottaa huma-
nitaarisen avun saumatonta linkittymistd kehitysyhteistyohon katastrofivalmiuden, katastrofiavun ja
jélleenrakentamisen kautta” (SPR 2018d). Liséksi Suomen Punaisen Ristin tukemien projektien tar-
koituksena on tukea paikallisten terveyden edistdmistéd seki katastrofi- ja kriisikestdvyyttd niin, ettd
Suomen Punainen Risti ei ole projektia toteuttava taho, vaan paikallistasoa tukeva taho (SPR 2018d).
Tdméa on my0s linjassa muun muassa Suomen harjoittaman kehitysyhteistyon periaatteiden kanssa,
silld ulkoministerion tukemalla kehitysyhteisty6lld pyritdén vahvistamaan apua saavan yhteiskunnan
omia kykyjé vastata kriiseihin. Keskeisid Suomen kehitysyhteistyon tavoitteita ovat kdyhyyden ja
eriarvoisuuden vihentdminen (UM 2019c¢). Humanitaarinen avustustoiminta voidaan ymmértida Ma-
calister-Smith (1985, 4) mukaan toiminnaksi, joka pitdéd katastrofiin liittyvén hitdaputoiminnan li-
séksi sisdllddn katastrofiin vastaamisen lisdksi myods muita toimia, joilla pyritddn etukdteen mahdol-

listamaan tehokas toiminta niissd tulevaisuuden katastrofeissa, joita ei voida ehkaistd ennalta.

Téssi tutkielmassa tdtd eroa humanitaarisen avun ja kehitysyhteistyon késitelldén niin, ettd humani-
taarisella avulla ja kehitysyhteistyolld ymmaérretddn olevan késitteellisid eroavaisuuksia tutkimuk-
sessa, mutta sisdllollisid yhtenevéisyyksié niin, ettd niitd on mahdollista tarkastella toisiinsa kiintedsti
linkittyviksi toiminnoiksi. Talld tarkoitan sitd, ettd vaikka Punainen Risti mééaritelldin humanitaa-
riseksi avustusjirjestoksi, voidaan sen harjoittaman kansainvélisen avustustoiminnan ymmaértad pita-
vén sisdllddn kehitysyhteistyohon lukeutuvia projekteja nopean, katastrofin jalkeisen humanitaarisen
héitdaputoiminnan lisdksi. Tutkielmassa késitellddn avustustyontekijoiden hyvinvointia kokonaisuu-
tena, tekemittd erontekoa kansallinen/kansainvélinen tai katastrofi/kehitysyhteistyd -ulottuvuuksien
vélilld. Luvussa 2.2. tulen késitteleméén tutkimuksia, joista on havaittavissa, ettd avustustyotd on
hyvin eri tyyppisté ja hyvinvointiin liittyen on tehty eroavia havaintoja sen suhteen, onko kyse kan-
sallisista tai kansainviélisistd tyontekijoistd, ja tydskentelevitkd he katastrofiapuun vaiko kehitysyh-
teisty0hon liittyvien teemojen parissa. Téssé tutkielmassa niilla eri ulottuvuuksilla ei ole ndkokulman
kannalta arvioni mukaan merkittdvad vaikutusta, vaan avustustyontekijoiden hyvinvointia tarkastel-

laan kokonaisuutena.



2.1. Tyo, hyvinvointi ja tyohyvinvointi

Téssd tutkielmassa tarkastellaan avustustyontekijoiden hyvinvointia tydn kontekstissa. Kolme ulot-
tuvuutta, eli tyd, hyvinvointi ja tyShyvinvointi médrittdvat siten tutkielman kannalta keskeisen ldhes-
tymistavan. Téssd alaluvussa méérittelen néitd keskeisid késitteitd, jonka jélkeen luvussa 2.2. siirryn

tarkastelemaan sité, kuinka avustustydntekijoiden hyvinvointia on tutkittu.

Kuten luvussa 1 esitettiin, avustustyolld voidaan viitata monen tyyppiseen avustustydhon. Avustustyd
jaettiin kansalliseen ja kansainvéliseen avustustyohon, ja edelleen eri avun muotoihin riippuen siité,
minkélaisia toimia avustustyo pitdd sisdlladn. Tdssd tutkielmassa tutkimuskohde on Suomen Punaisen
Ristin kansainvéliset avustustyontekijit, jotka tydskentelevit palkkatydssd Suomen Punaisen Ristin
kansainvilisessd avustustoiminnassa. Kansainvélisistd avustustyontekijoistd kohderyhmé on ne avus-
tustyontekijét, jotka tydskentelevit pitkékestoisten kehitysyhteistydohjelmien tukemisessa. Tyoteh-
tavit voivat pitdd sisdllddn monenlaisia eri tehtévid, liittyen kehitysyhteistydohjelmien tukemiseen,
jolloin se on tyonkuvaltaan erilaista kuin katastrofiapuun suuntautuneiden avustustyOntekijoiden.

Tété késittelen vield syvemmin luvuissa 2.4. ja 2.5.

Hyvinvointi on moniulotteinen késite ja siten haastava mééritelld. Hyvinvointi ilmenee hyvin para-
doksaalisesti, silld kun voidaan havaita hyvinvointiin lukeutuvia asioita, kuten onnellisuutta ja tyyty-
véisyyttd, silti samaan aikaan voidaan raportoida masennusta ja ahdistusta. Tdmin takia on ehki hel-
pompaa maédritelld hyvinvoinnin merkitykseltd vastakkaisia asioita, joita voi olla kdrsimys, piina tai
kidutus. Hyvinvointiin puolestaan voidaan yhdistid myonteiset tunnetilat, kuten ilo, onnellisuus ja
tyytyvéisyys. Luvussa 1 kidsittelemani mukaisesti hyvinvointia voidaan pitd4 siis normatiivisena, jol-
loin hyvinvointi on itsessddn hyvéa ja tavoiteltavan arvoista. Ihmisen toiminnan perustaan kuuluu
osaltaan tunteet, ja tunteet vaikuttavat olennaisena osana ihmisen kdyttdytymiseen ja virittdytymi-
seen. Positiiviset tunteet tuovat ihmisen taidot ja kyvyt paremmin esiin, jonka vuoksi my0s tyon tar-
kastelussa tulisi huomioida hyvinvointi, ja sithen my6tévaikuttavat positiiviset tunteet. (Kauko-Valli

& Koiranen 2010, 100-110.)

Téssd hyvinvoinnin késittelyssd halutaan tuoda esille, ettd ahdistuneisuus- ja stressikeskeisté tarkas-
telutapaa voidaan tasapainottaa tuoden tarkasteluun myos positiivisten tunteiden, kuten myonteisyy-
den ja onnellisuuden merkityksen (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 105). 2000-luvulle tultaessa hy-
vinvoinnin médrittelyssi tilaa on saanut Martin Selignmanin ajatukset yksilon mahdollisuuksista ko-
hentaa omaa hyvinvointiaan. Virtasen & Sinokin (2014) tulkinnan mukaisesti Selignmanin (2011)

ajatuksissa keskeistd on ajatus onnellisuudesta ja sen vaikutuksesta yksilon eldmintyytyvéisyyteen.
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Selignmanin ajattelu pohjautuu positiiviseen psykologiaan, ja Selignmanin mukaan hyvinvoinnissa
on keskeistd viisi eri elementtid, jotka vaikuttavat ihmisen hyvinvointiin ja autenttiseen onnellisuuden
tunteeseen. Ndma viisi elementtid ovat positiivinen tunne (positive emotion), kytkeytyminen ja mu-
kaan pidseminen (engagement), vuorovaikutukselliset ihmissuhteet (relationships), eldmén tarkoitus
ja mddrdnpdd (meaning and purpose) sekd aikaansaannokset (accomplishment). (Virtanen & Sinokki

2014, 24-28.)

Hyvinvointi on laaja kokonaisuus, ja tydssd ilmenevén hyvinvoinnin edistdmiseksi usein tarkastellaan
fyysistd, sosiaalista ja psyykkistd hyvinvointia (Otala & Ahonen 2003, 20-24.) Téssa tutkielmassa
paddyttiin hyodyntdmaan kisitettd tydhyvinvointi, koska tutkielmassa tarkastellaan hyvinvointia tyon
kontekstissa. Hyvinvointi on varsin laaja kokonaisuus, jolloin tyhyvinvoinnin tutkimuksen ldhesty-
mistavat ja késitteet tuovat ndkemykseni mukaan hyvinvoinnista hieman rajatumman tulokulman.
Tyo6hyvinvoinnin kisite on varsin laaja ja abstraktimainen, ja liséksi tyohyvinvoinnin tutkimus pitda

siséllddn monia erilaisia méiéritelmié ja malleja siitd, miten tyohyvinvointi rakentuu.

Tyo6hyvinvoinnille ei ole yksiselitteistd tai yleisesti hyvéksyttyd madritelmid. Tyohyvinvoinnin hah-
mottamista kuitenkin helpottaa késitteen kehittymisen tarkastelu, jossa kisitteen voi nédhda kehitty-
neen tydeldmdn murrosten ohella. Tyohyvinvoinnin késitteen kehittymisessd huomio kiinnitetdin
yleensd ensimmaéisend tydsuojelun kehittymiseen. Tydsuojelulla viitataan tydsuojelulainsdddantdon,
jonka tarkoituksena on taata tyontekijan vahimmaéissuoja, kuten tydnantajan ja tyontekijan velvolli-
suudet. Tydturvallisuus oli tulokulma, josta tydsuojeluun ldhdettiin liikkeelle, kun tarkasteltiin tyo-
ympériston turvallisuutta ja asianmukaisia toimenpiteitd tydtapaturmien, vaaratilanteiden ja terveys-
haittojen kisittelemiseksi. Tyohyvinvoinnin lainsdddénto siis velvoittaa, ettd tydnantaja muun muassa
turvaa turvalliset tyoskentelyolosuhteet tyontekijdlleen. Lainsdddannon kehittdmisen my6td haluttiin
turvata tyontekijan vdhimmaissuoja, kuten esimerkiksi turvallinen tydympdéristo. (Suutarinen 2010,

14-16.)

Fysiologiseen hyvinvointiin keskittyvid stressitutkimus on tydhyvinvoinnin tutkimuksen suuntaus,
joka kohdistuu yksilon kokemaan stressiin ja sen tutkimiseen fysiologisesti. Lihtokohtaisesti tyohy-
vinvointi on siis ldhtenyt kehittyméén ajatuksesta, ettd tyontekijéa tulee suojella tyon tuottamilta ris-
kitekijoiltd. Yleisid tutkittavia asioita ovat olleet tyduupumus, tyoholismi, tydssi tylsistyminen tai
leipddntyminen, tyon imu ja tyotyytyvaisyys. (Manka & Manka 2016, 68—74.) Yksi tyéhyvinvoinnin
keskeisisté ldhikésitteistd on tyokyky. Kokonaisvaltainen tyokyky tukee tydhyvinvointia, ja tyokyvyn
rakentumista puolestaan voidaan kuvata Juhana Ilmarisen (2006) tyokykytalon avulla. Tyokykytalo

rakentuu talon kerroksien tapaan erilaisista ulottuvuuksista, joiden voidaan katsoa olevan
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siséllollisesti yhtenevéinen esimerkiksi Mankan (2012, 76) kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin mallin
kanssa. Tyokykytalossa tydkyvyn perustavanlaatuinen ldhtokohta on yksilon oma terveys ja toimin-

takyky. (Ilmarinen 2006, 79—-81.)

Perinteisesti tyShyvinvointia on tutkittu siis ongelmaldhtdisesti pahoinvoinnin kautta ja stressildhtoi-
sesti, tutkien tydpahoinvointia eli muun muassa kuormitusta. 2000-luvulla tyShyvinvoinnin tutkimus
on linkitetty positiivisten tunteiden, kuten tyon imun, ja positiivisten voimavarojen tutkimiseen inhi-
millisen pddoman'? hyodyntimiseksi parhaalla mahdollisella tavalla. Télld tarkoitan sitd, ettd tyonte-
kijille aiheutuvan haitan liséksi tarkastelu on laajentunut kokonaisvaltaisemmin hyvinvointiin, kun
ymmérretddn hyvinvoinnin merkitys yhteiskunnan, organisaation ja yksilon nékokulmasta pitkélla
aikavililld. (Manka & Manka 2016, 68—74.) Tdmain jilkeen vaikutuksien tutkiminen laajeni tarkaste-
lemaan psykologisia reaktioita, muutoksia kdyttdytymisessd sekd my0s ty0ympdristod ja tydolosuh-

teita (Manka & Manka 2016, 64—66), eli my0s sosiaalisen ja psyykkisen hyvinvoinnin ulottuvuuksia.

Tédmai kehityssuunta on yhtenevéinen sen kanssa, kuinka hyvinvointi ymmérretdén Selingmanin ta-
paan edelld osoitetun mukaisesti. 2000-luvulle tullessa tutkimus on monipuolistunut, kun negatiivis-
ten kuvaajien rinnalle on otettu myds tyohon liittyvit mydnteiset tunteet. Molempien ulottuvuuksien
tarkastelu antaa kokonaisvaltaisemman kasityksen tyontekijan hyvinvoinnista. (Vartiainen 2018, 30—
31; Mikikangas & Hakanen 2017, 103.) Tyohyvinvointia voi kuitenkin tarkastella laajemminkin voi-
mavaraldhtoisestd!! nikokulmasta niin, ettd hyvinvointi ei ole pelkéstiéin pahoinvoinnin puuttumista.
Positiivinen psykologia tyhyvinvoinnissa keskittyy juuri voimavarojen ja vahvuuksien tunnistami-
seen erilaisten voimavarateorioiden kautta siten, ettd tutkimuksen kohteena ovat olleet tyotyytyvéi-
syys, tyohon sitoutuminen, innostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus. Tyon voimavarojen ollessa ta-
sapainossa tyon vaatimusten kanssa, on tydssd mahdollista kokea positiivisia tunnekokemuksia, ku-
ten tyon imua, tyohon sitoutumista ja kokemusta siité, ettd oma tyd on merkityksellistd. Ndma ulot-
tuvuudet kokonaisuudessaan johtavat tyohyvinvointiin, terveyteen ja tyon tuloksellisuuteen. (Seppélé

& Hakanen 2018, 149-156; Manka & Manka 2016, 68—74.)

10 Inhimilliselld pddomalla tarkoitetaan organisaation aineetonta piomaa, joka muodostuu henkildstdn kautta. Inhimilli-
nen padoma on aineetonta, jonka takia se on ndhtdvissd muun muassa henkildston kyvykkyyksien, osaamisen ja motivaa-
tion kautta. (Manka & Manka 2016, luku 2.1. ja 2.2.)

' Voimavaroilla tarkoitan tyon voimavaroja, jotka ovat fyysisid, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia voimavaroja,
joita yksild saa tyostd. Voimavarat auttavat vastaamaan tyon vaatimuksiin ja saavuttamaan tyon tavoitteita. Tyon voima-
varat ovat aina tapaus- ja henkildkohtaisia, mutta tyon voimavaroiksi voidaan luokitella esimerkiksi hyvit tyotilat, vai-
kutusmahdollisuudet tychon, tyokavereilta saatava tuki, psykologinen turvallisuus ja vakituinen tydsuhde. (esim. Seppalé
& Hakanen 2018, 150-151.)
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Tyo6hyvinvoinnin kisitteeseen yhdistetdan my6s onnellisuuden tunne, koska juuri onnellisuudella on
myoOnteisid yhteyksid tyohon ja toimintakykyyn. Tyontekijoiden onnellisuus edistdd tyotahdin no-
peutta, tehokkuutta ja luovuutta. Onnelliset tyontekijét sairastelevat myos vihemmin ja palautuvat
nopeammin. Tété kautta positiiviset tunteet ja hyvinvointi on yhdistettdvissd myos tyon tehokkuuden
ja organisaation tuloksellisuuden tarkasteluun. Kauko-Valli & Koiranen (2010) muistuttavat, etté tyo-
hyvinvoinnin késitteeseen ei kuulu negatiivisten asioiden poissulkeminen, vaan ennen kaikkea tasa-
paino kielteisen virittdytyneisyyden ja tunteiden, sekd positiivisen virittdytyneisyyden ja tunteiden
vélilld. Virittaytyneisyyden ja tunteiden lisdksi tyohyvinvoinnin edistimiseksi tasapainoa haetaan

myos tyoroolin ja muiden roolien viélilla.

Hyvinvoinnin késite on haastavasti mairiteltdvissa sen ilmetessd paradoksaalisesti. Téll4 tarkoitetaan
sitd, ettd samaan aikaan on havaittavissa ja mitattavissa onnellisuutta ja tyytyviisyyttd, mutta myos
ahdistusta ja masennusta (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 104—108). My®6skin tyohyvinvoinnin késit-
teen hahmottamista joko helpottaa tai monimutkaistaa sen késitteellinen paillekk&isyys monien mui-
den eri kisitteiden kanssa. Ty6hyvinvoinnin késite on hyvin ldhekkéinen tyonilon késitteen kanssa,
joka taas puolestaan mainitaan monesti silloin, kun mééritelladn tyotyytyvéisyyttd (Kauko-Valli &
Koiranen 2010, 100-104). Organisaatiossa tyohyvinvointiin vaikuttavat tavoitteellisuus, joustava ra-
kenne, jatkuva kehittyminen ja tyoympériston toimivuus ja turvallisuus. Johtamisessa tarkastellaan
esimiehen toimintaa, kuten esimerkiksi oikeudenmukaista johtamistyylid, palautteen antoa ja osaa-
misen kehittdmistd. Tydyhteisdssd hyvinvoinnin kannalta tirkeitd asioita ovat avoin vuorovaikutus,
arvostus, luottamus, yhteiset pelisddnnot ja toimiva tiimihenki tavoitteiden saavuttamiseen. Itse tyo-
hon liittyen mahdollisuus vaikuttaa, tyon kannustavuus sekd ulkoiset palkkiot kuten etenemismah-

dollisuudet ovat hyvinvoinnin kannalta keskeisid. (Kauko-Valli & Koirannen 2010, 100-108.)

Nékemykseni mukaisesti yhdelld tapaa tyohyvinvoinnin kdsitteen moninaisuutta kuvaa se, ettd tyo-
hyvinvoinnilla on valtava mééra erilaisia 1dhikésitteitd. Tyoterveyslaitos esittdd raportissaan (2009),
kuinka erilaisilla késitteilld viitataan tyohyvinvointiin maasta riippuen. Néité 1dhikésitteitd ovat muun
muassa tyoeldmain laatu ja tuottavuus, hyvinvointi, terveellinen eldméntapa, tyokyky, terveyden edis-
taminen tyOpaikoilla ja niin edelleen (ks. Tydterveyslaitos 2009). Tdmén lisdksi samassa raportissa
tasmennetddn Tyoterveyslaitoksen ymmérrystéd tydhyvinvoinnista kolmella tapaa. Ensinnékin ty6hy-
vinvointi méadritelldén turvalliseksi ja tuottavaksi tekemiseksi hyvin johdetussa organisaatiossa,
toiseksi tyontekijidn kokemukseksi turvallisesta, terveellisestd ja hyvin johdetusta organisaatiosta seké
kolmanneksi kuvaukseksi yksilon kokemuksesta. Jilkimmaiiseksi mainitun miéritelman mukaisesti
’[t]lyohyvinvointi kuvaa tyontekijan kokemusta tyon turvallisuudesta ja terveellisyydestd, hyvista

johtamisesta, ammattitaidosta, muutoksen hallinnasta ja tyon organisoinnista, ty0yhteison tuesta
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yksilolle seka siitd, miten merkityksellisend ja palkitsevana henkild tyotd pitdd” (Tydterveyslaitos
2009, 18). Tamé on myds yhtenevéinen sen kanssa, miten tyohyvinvointi téssd tutkielmassa ymmar-

retadn.

Manka & Mankan mukaisesti tydhyvinvointi koostuu kokonaisvaltaisesta tydkyvysti, johon vaikut-
tavat tyontekijan oma terveys, tydympériston terveellisyys ja turvallisuus sekd tydyhteiso ja sen toi-
mivuus (Manka & Manka 2016, 64—66). Mankan tyohyvinvointimallissa (2008) kuvataan sitd, miten
tyohyvinvointi Mankan kasityksen mukaisesti rakentuu. Mallin keskelld on yksilo, ja yksilon ja ym-
pardivien olosuhteiden vililld yksilon asenteet. Yksilon ympérilld olevat ulottuvuudet ovat organi-
saatio, johtaminen, esimiestoiminta, tydyhteiso ja itse tyd (Manka 2008, 16; 2012, 76). Juuti & Salmi
(2014) puolestaan avaavat ymmaérrystiddn tyohyvinvoinnista hyvén tyon kriteerien avulla. Hyvéssa
tyossd keskeistd on mielekkyyden kokemus, jota tukevat tyon sopivat haasteet, hallinnan tunne, hyvit

sosiaaliset suhteet ty0sséd kuten luottamus ja avoimuus. (Juuti & Salmi 2014, 33-38).

Voisi sanoa, ettd tydhyvinvoinnin médrittelemisen sijaan helpompaa on mééritelld tekijoitd, jotka li-
sadvat tai vihentdvéat tydhyvinvointia. Kauko-Vallin & Koirasen ndkokulman mukaisesti tyonilo ra-
kentaa henkistd hyvinvointia, mutta henkinen hyvinvointi luo perustan tyonilon kokemiselle (Kauko-
Valli & Koiranen 2010, 100). Hyvinvoinnin kokemus on hyvin yksiléllinen kokemus, ja rakentuu sen
mukaan, minkélaisia merkityksid yksilo tyon arkisille asioille tai tyon tapahtumille antaa. Tésti huo-
limatta voidaan sanoa joitakin yleispétevid tekijoité, jotka tyShyvinvointia lisddvit. Néitd Kauko-
Valli & Koirasen mukaan ovat tasapaino eldmén eri roolien valilld (tyd, perhe, muut eliméan osa-
alueet). TyShyvinvointia puolestaan védhentdvét jatkuva kiireen tunne, epdvarmuus ja ristiriidat.

(Kauko-Valli & Koiranen 2010, 108-110.)

Téssd tutkielmassa ymmaérrys ty6hyvinvoinnista on yhtenevéinen Tydterveyslaitoksen mééritelmén
kanssa, kun tyShyvinvointi kuvataan yksilon kokemuksena. Siten ty6hyvinvointi on yksilon hyvin-
voinnin kokemus tyon kontekstissa. Tyohyvinvointi rakentuu yksilon positiivisten tunnekokemusten
kautta. Télloin tyShyvinvointiin vaikuttavat joko kielteiselld tai myonteiselld tavalla erilaiset tyon
piirteet. Tyohyvinvoinnin rakentumista tunneperdisesti tarkastellaan luvussa 3.1. ja tydhyvinvointiin

myoOnteisesti vaikuttavia tyon piirteitd luvussa 3.4.

2.2. Havaintoja avustustyontekijoiden tyohyvinvoinnista

Téssd alaluvussa kasittelen sitd, miten avustustyontekijoiden tyohyvinvointiin lukeutuvia asioita on

tarkasteltu aiemmin. Ty6hyvinvointia haastaa uusi ilmid, avustustyontekijoihin kohdistuva vikivalta,
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jonka suhteen kehityssuunta on kasvava. Avustustyontekijoihin kohdistuvaa vékivaltaa késittelen en-
simmaiseksi tdssd alaluvussa. Sen jilkeen siirryn tarkastelemaan sitd, kuinka avustustyontekijoiden
tyohyvinvoinnin tarkastelu on ldhtenyt liikkeelle stressin ja kuormituksen tarkkailusta samalla sivu-

ten lyhyesti sitd, minkélaisia ovat ty6hyvinvointiin liittyvét klassiset teoreettiset mallit.

Avustustyontekijoiden turvallisuutta raportoivan tietokannan mukaan vuonna 2017 kuolleiden avus-
tustyontekijoiden lukumairé oli kasvanut 30 % edeltdvddn vuoteen ndhden (Humanitarian Outcomes,
AWSD 2018).!2 Kaikkien tarkastelun alaisena olevien organisaatioiden kesken kansainvilisen Punai-
Outcomes, AWSD 2018). Vuoteen 2013 mennessé kidnappaus oli tyontekijéihin kohdistuva yleisin
vékivaltainen teko (Humanitarian Outcomes, AWSD 2013). Kidnappauksiin liittyen raportissa kui-
tenkin nostetaan esille, ettd valtaosa kidnappauksista tapahtui silloin, kun tyontekija ei noudattanut
operaatioihin liittyvid toimintastandardeja tai turvallisuussuunnitelmaa (Humanitarian Outcomes,
AWSD 2013, 7). Koko tarkasteluhistorian aikana suurin osa raportoidusta vikivallasta on tapahtunut
niin kutsutussa hankalassa kontekstissa Afganistanissa, Eteld-Sudanissa, Somaliassa, Sudanissa, Syy-
riassa ja Pakistanissa tarkasteluajankohdasta riippumatta. (Humanitarian Outcomes, AWSD 2013,

2019d.)

kohdistuneet vikivaltaisat teot on tulkittu mahdollisesti myds selkkausten osapuolten tarkoituksen-
mukaisena toimintana joko taloudellisista tai poliittisista syistd (Humanitarian Outcomes, AWSD
2013;2019d). Monet vékivaltaiset teot ovat tapahtuneet my0s tienvarsihyokkéysten yhteydessa avus-
tustyontekijoiden liikkuessa paikasta toiseen (Humanitarian Outcomes, AWSD 2013, 3). Tamai vel-
voittaa avustusjérjestot kehittdmédn toimintaa niin, ettd toimintaympériston muuttumisen myota tur-
vallisuussuunnitelmia tarkastetaan. Se, ettd humanitaarisen avustustoiminnan tyontekijét ovat mah-
dollisesti tarkoituksenmukaisesti viakivallan kohde (Humanitarian Outcomes, AWSD 2013, 3), selit-
tad my0s osin tilastoja, joiden mukaan vékivalta avustustyontekijoitd kohtaan on lisdéntynyt. Juuri
tyoturvallisuustekijoistd riippuen kaikkiin paikkoihin ei ole aina mahdollista toimittaa humanitaarista

apua (Humanitarian Outcomes, AWSD 2013). Lisdksi humanitaarisen avustustoiminnan yhteydessa

12 Kaikista suurin raportoitu kuolleiden avustustydntekijoiden lukuméird aikavélilld 2008-2017 on vuodelta 2016, jonka
mukaan 156 avustustyontekijad kuoli yhteensé kaikissa tarkastelun alaisena olevissa organisaatioissa. Suurin osa uhrilu-

tustenvalisiin organisaatioihin. (Humanitarian Outcomes, AWSD 2018.)
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tapahtuneet kidnappaukset ja muut vékivaltaiset teot ovat liittyneet padasiassa konteksteihin, joissa
valtion hallinto on epdonnistunut tai maassa on kdynnissi aseellinen kapina (Humanitarian Outcomes,
AWSD 2014, 2). Avustustyontekijoiden tyoturvallisuutta voidaan pitdd yhtend ndkokulmana avus-
tustyontekijoiden tyohyvinvoinnin tarkastelulle, joka rajoittuu nikemykseni mukaisesti kapea-alai-

sesti tyosuojeluun ja tyontekijan fyysiseen turvallisuuteen.

Ehrenreich & Elliot (2004) tutkimuksessa pyrittiin puolestaan tunnistamaan humanitaarisessa avus-
tustyOssd tyypillisiksi avustustydssé stressid aiheuttavia tekijoitd. Nditd ovat muun muassa fyysiset
vaativat tydskentelyolosuhteet, pitkét tyOpdivit, suuri tyotaakka, krooninen vasymys, yksityisen tilan
puute, vilimatka perheenjdseniin, vahéiset resurssit, epdvarmuus ja epdvakaus, jatkuva evakuoinnin
mahdollisuus, mahdollinen altistuminen traumaattisille kokemuksille, syyllisyydentunne, moraaliset
jaeettiset dilemmat, neutraaliuden ylldpitdminen seka syyllisyydentunne ruuasta ja asumuksesta, joita
avunsaajilla ei ole. Tutkimukseen osallistuneiden kokemusten perusteella avustustyontekijdille on

saatavissa psykologista tukea ja koulutusta, mutta tdssd yhteydessa tarjotun tuen miird nahtiin liian

liott 2004.)

Humanitaarisessa avustustydssd pidetddn jopa tavanomaisena, ettd avustustyontekijé voi altistua trau-
maattisille tapahtumille (esim. Cardozo et al. 2005). Kyseisen tutkimuksen mukaan kansainvilisten
humanitaaristen avustusjarjestdjen tulisi lisitd kdytintojd, joilla lisdtd mahdollisuutta sosiaaliseen tu-
keen. Téllaisia kdytdntdja ovat esimerkiksi vertaistukiryhmét, kommunikointimahdollisuuksien lisdi-
minen perheen kanssa ja muut perhe- ja tydeldaméa yhdistavit kdytédnnot, jotka voivat ennaltaehkaistéd
merkityksellisesti negatiivista psyykkistd kuormitusperdisid oireita. Parhaimmillaan néita tekijoita li-
sadmalla vihennetddn burnoutin riskié ja vaikutetaan positiivisesti humanitaarisen avustustyon tyon

tuloksellisuuteen. (Cardozo et al. 2005, 167-168.)

My®0s vuonna 2006 Humanitarian Practice Networkin julkaisema tutkimus havaitsi samankaltaisia
asioita, kun tarkasteltiin syitd avustustyontekijoiden vaihtuvuuteen. Tutkimuksessa tarkasteltiin
muun muassa Punaisen Ristin kansainvilisen komitean (ICRC) avustustyontekijoiden tySpaikan
vaihtoa ja syiti, joita tyGpaikan vaihtoaikeiden taustalla oli. Loquercio et al. mukaan vaihtuvuuden
syité olivat pddosin tekijét, jotka ty0ssd aiheuttavat kroonista stressid. Stressaavinta avustustydssé ei
ollut turvallisuuteen liittyvét haasteet, vaan liittyvit enemminkin organisaatiokulttuuriin, toiminnan
operationaalisten tavoitteiden saavuttamiseen ja johtamistyyleihin (Loquercio et al. 2006, 5). Orga-
nisaatioiden tyontekijoiden haitallinen vaihtuvuus on ongelma, johon ei ole yksiselitteistd ratkaisua.

Vaihtuvuuden taustalla olevat asiat ovat yhd tdrkedmpid, kun avustustyOssd tyOskentelee yhid
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enemmaén ihmisid ja ala on ammattimaistunut. Sitd kautta osaava henkilokunta on avustustoiminnan
kannalta yha merkittivimmaéssd asemassa. Heidédn esittimédnsd mukaan paras tapa on ldhestyd vaih-
tuvuuden taustalla olevia syité ja kehittdd toimintaa, on henkildstohallinnollisiin toimiin liittyva ko-

konaisvaltainen ldhestymistapa. (Loquercio et al. 2006.)

Eriksson, Bjorck, Larson, Walling, Trice, Fawcett, Abernethy & Foyn tutkimuksessa (2009) tultiin
myos tulokseen siité, ettd sekd organisaation tuen ettd tydyhteison sosiaalinen tuen merkitys korostuu
avustustyon kontekstissa, ja tuki on tehokas tapa ennaltachkdiseméssd emotionaalista uupumusta.
Tutkimuksessa tutkittiin humanitaarisen avustusjérjeston tyontekijoiden kokemaa stressié, ja tulosten
mukaan 40 % vastaajista koki jotakin burnoutiin lukeutuvista oireista eli emotionaalisesta uupumuk-
sesta, depersonalisaatiosta tai ammatillisen itsetunnon heikentymisestd (Eriksson et al. 2009, 674).
Sosiaalisen tuen havaittiin olevan positiivisesti yhteydessd tyontekijdn hyvinvointiin ja tyokykyyn
riippumatta siitd, muodostuiko sosiaalinen tukiverkko sitten ystévistd, tyokollegoista tai tyokulttuu-
rista, sekd riippumatta siité, koettiinko tydympadristd intensiiviseksi tai oliko tyontekijoilld kokemusta
burnoutista. Terveen tyOyhteison ja siitd saatavan tuen todettiin olevan kuitenkin kaikista merkittidvin
burnoutin ehkéisyssd. Siten avustustyontekijoiden hyvinvoinnin tukemisen kannalta todettiin, etti
tyokulttuuri ja tydyhteiso, eli tyon sosiaalinen tuki, ovat merkittdvissd asemassa burnoutin ja tyo-

kuormituksen ennaltachkédisyssé (Eriksson et al. 2009, 682—683).

My0s Curling & Simmons (2010) tutkivat erilaisia humanitaariseen avustustyohon tyypillisesti lu-
keutuvia stressikategorioita, niiden ilmenemistd seké keinoja, joita tyontekijét kayttavit stressinhal-
lintaan. Negatiiviseksi luokiteltuja stressinhallintakeinoja téssd olivat erilaisten péihteiden, kuten al-
koholin, lddkkeiden, tupakkatuotteiden ja kofeiinin kdytto. Positiivisiksi stressinhallintakeinoiksi luo-
kiteltiin erilaiset henkistd tasapainoa tukevat kdytdnnot, sosiaaliset aktiviteetit, fyysiset aktiviteetit
sekd ammatillinen tuki (staff support). Tutkimukseen osallistuneet avustustyontekijét tukeutuivat
enemmain positiivisiin stressinhallintakeinoihin. He kokivat myds hyddylliseksi stressinhallintaan
saatavan tuen, kuten tiedon stressistd ja vertaistuen saannista (peer help). Tyoskentelyolosuhteiden
ollessa vaativat, niin kuin muun muassa avustusty9ssa katsotaan olevan, organisaation tuen merkitys

hyvinvoinnille ja jaksamiselle kasvavat (Curling & Simmons 2010).

Costa, Oberholzer-Riss, Hatz, Steffen, Puhan & Schlagenhauf (2015, 450) tutkimuksen mukaan avus-
tusjirjestot eivdt ole riittdvasti panostaneet avustustyontekijoiden terveyteen ja varautumistoimiin.
Kyseisessa tutkimuksessa tarkasteltiin humanitaaristen avustusorganisaatioiden tyontekijoiden saata-
villa olevia ohjeistuksia (guidelines) liittyen omasta terveydestd huolehtimiseen ja turvallisuusriskei-

hin varautumiseen. Tarkastelun alaiset tyontekijoiden ohjeistukset kisittelivéiit pddasiassa kentéltd
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palaavien tyontekijéiden sairastumisia'® ja kiytdntoja'* ennen komennukselle 18htod, sekd avustus-
tyontekijoiden kokemuksia kentélld sairastamisesta sekd tyOntekijoiden tyytyvéisyyttd suhteessa sii-
hen, kuinka tietoa ja koulutusta paikallisista olosuhteista oli tarjolla. Avustusjirjestdjen kesken ha-
vaittiin suhteellisen paljon vaihtelevuutta sen suhteen, kuinka tietoa ja koulutusta varautumisesta
tyontekijoille tarjottiin (Costa et al. 2015, 453). Jarjestdstd riippuen varautumistoimet ennen komen-
nusta eli tyosuhdetta eivit olleet valttaméttd pakollisia, vaikkakin ovat humanitaaristen operaatioiden

onnistumisen kannalta niiden katsotaan olevan merkittdvéssa roolissa. (Costa et al. 2015.)

Ennakko-olettamusten vastaisesti tydkomennuspaikan turvallisuusluokitus ei vaikuttanutkaan mer-
kittdvasti avustustyohon uudelleen hakeutumiseen. Mydskdin tyontekijén idlla tai sukupuolella ei ol-
lut merkitysti suhteessa uudelleen tyohon hakeutumiseen. (Korff et al. 2015, 522, 535-537.) Korff,
Balbo, Mills, Heyse ja Wittekin (2015) tutkimuksen'® perusteella humanitaarisen avustusjirjeston
Ladkérit ilman rajoja (Médecins Sans Frontieres, MSF) —tyOntekijoistd 40 % oli halukkaita toiselle
komennukselle ensimméisen komennuksen jilkeen, miké koettiin avustusoperaatioiden toteuttami-
sen kannalta liian vdhdiseksi (Korff et al. 2015, 525). Aiempiin havaintoihin (Henry 2004) perustuen
lahtokohtaisesti siis oletettiin, ettd tyohon uudelleen hakeutumista haastaa hankala tyokonteksti, etéi-
syys perheesti ja ladheisistd, késitys avustustyOstd ’vapaaehtoistyond”, rajatut uraetenemismahdolli-
suudet sekd ennen kaikkea operaatioihin liittyvét tydturvallisuuskysymykset. Sen sijaan syyt toiseen
tyohon hakeutumiseen arveltiin olevan pitkélti samoja kuin muussakin tydssi; tyytyméttdmyys tyo-
olosuhteisiin tai tyosuhteen mairdaikaisuus (Korff et al. 2015, 541). Heikoiten missioihin uudelleen
hakeutuivat parisuhteessa eldvét, kehittyneiden maiden kansalaiset sekd korkeasti kouluttautuneet,
ladkareind tyoskennelleet henkil6t. Liian vdhdiseksi koettu avustustyohdn uudelleen hakeutuminen
voi haastaa avustusorganisaatioita kehittimédéin toimia, joilla projekteihin saadaan tyontekijoité jat-
kossakin (Korff et al. 2015, 541). Tama voisi tarkoittaa kidytanndssd henkildston sitouttamista ja nii-
den asioiden lisddamisti, jotka tyontekijit kokevat tirkeiksi, esimerkiksi erilaisia etenemis- ja koulu-

tusmahdollisuuksia uraan liittyen (ks. esim. Korff et al. 2015).

13 Yleisimmit sairaudet, joihin ohjeistuksien avulla pyrittiin varautumaan, liittyivit muun muassa ripuliin, haavoihin,
auringon polttamiin, hydnteisten pistoihin, malariaan ja traumaperéiseen stressireaktioon (post-traumatic stress disorder,
PTSD) (Costa et al. 2015, 453).

4 Varautumiskiytinnot liittyivit kiintedisti terveysriskeihin ja ndiden ennaltachkiisemiseen, kuten esimerkiksi mala-
riaverkon kéyttdmiseen, etukéteen rokottautumiseen, ennakoivaan terveystarkastuksiin ja koulutukseen (Costa et al. 2015,
460).
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Tyo6n tasapainomallin (Effort-Reward Imbalance model, Siegrist 1996) mukaisesti tyon vaatimusten
ja voimavarojen tulee olla tasapainossa tyon aiheuttamien negatiivisten vaikutusten tasapainotta-
miseksi, ja on hyvin yleisesti kdytetty malli arvioidessa my0s avustustyon haasteita ja liiallista kuor-
mittumista. Pyrkimykselld saattaa tyon vaatimukset ja voimavarat tasapainoon voidaan ennaltaeh-
kiistd kuormitusperdisten oireiden esiintymistd. Tdméan mallin mukainen epétasapainotila ymmaérret-
tiin mallin mukaisesti stressid aiheuttavaksi tekijaksi. T4td mallia soveltaen Visser, Mills, Heyse,
Witterk ja Bolletino (2016) ovat tarkastelleet tutkimuksessaan kansainvilisten!® humanitaaristen
avustustyontekijoiden tyon vaatimusten ja voimavarojen tasapainoa. Avustustydssi vallitseva epéta-
sapaino ennustaa yksilotasolla masennusta, alkoholismia, emotionaalista uupumusta ja heikompaa
tyytyvdisyyttd sekd organisaatiotasolla tyopaikanvaihtopyrkimyksié, alentunutta tyon tuloksellisuutta
ja heikentynyttd tyotyytyvéisyyttd (Visser et al. 2016, 1192). Visser et al. kysyvitkin, onko ndistd
haastavista tyon ominaispiirteistd huolimatta mahdollisuutta kokea tyotyytyvéisyytté ja tydn tasapai-
noa humanitaarisessa avustustyOssd. Haastavissa ty0olosuhteissa luottamus organisaation johtoon
nousee merkittdvadn asemaan. Visser et al. mukaisesti henkildstohallinnollisilla kdytdnno6illd on tér-
ked rooli lisdtd avustustyOntekijoiden luottamusta organisaation johtoon. (Visser et al. 2016, 1205—

1207.)

Ty6ssd kuormittuminen itsessddn ei ole huolestuttavaa, vaan tydssa kuormittuminen tyon haasteisiin
vastaamiseksi on normaalia. Sen sijaan riittdméton kuormituksesta palautuminen on ongelmallista.
Tyosta tulisi palautua suhteessa siihen, kuinka kuormittavaa ty6 on ollut. Riittdmétdn palautuminen
voi pitkddn jatkuessaan johtaa kuormittumisoireisiin liiallisen kuormittumisen myétd ja alentaa tyo-
kykyéa. Palautumista edistévid tekijoitd ovat muun muassa psykologinen tyostd irrottautuminen, va-
paa-ajan kontrolli, taidonhallintakokemukset ja rentoutuminen (Kinnunen 2018). Lisdksi tyon tasa-
painoa ja hyvdi suhdetta vapaa-aikaan voi arvioni mukaan tarkastella myds tyon hallinnan kautta.
Tyo6n autonomialla eli mahdollisuudella hallita itse tyon sisdltod, kuten aikatauluja, tydtapoja, tyon
tavoitteita ja muita tyon tekemiseen liittyvid ulottuvuuksia, voidaan vaikuttaa positiivisesti hallinnan

tunteeseen ja sitd kautta hyvinvointiin tydssé (ks. esim. Karasek 1979).

16 Tutkimuksessa kiytetddn termié ekspatriaatti expatriate, jolla viitataan ulkomailla asuvaan tydntekijééin, jonka perhe
on muualla (Visser et al. 2016, 1192). Ekspatriaatilla voidaan tarkoittaa myds henkil6d, joka tyoskentelee eri maassa kuin
asuu monikansallisuutensa mydta tai tyonkuvaan itsessdén kuuluu tydskentelyd ulkomailla. Ekspatriaatti on siten termind
mielestdni rinnastettavissa kansainvélisen avun tyontekijdin, joka ekspatriaatin tavoin tydskentelee ulkomailla kaukana
perheestéén.
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Ty6hon liittyva stressi on normaalia ja sitd syntyy, kun yksilon tulkinnan mukaisesti tyon vaatimukset
ovat tydn voimavaroihin ndhden suuremmat, jolloin se on kehon reaktio pyrkid vastaaman tyon haas-
teisiin (ks. esim. Manka 2015; Visser et al. 2016; Jachens et al. 2016). Stressinhallintakeinojen luon-
teen negatiivisuus tai riittdméton palautuminen sen sijaan voi vaikuttaa kielteisesti hyvinvointiin.
Jachens, Houdmount & Thomas (2016) tutkivat alkoholin liikakulutusta stressaavissa tydolosuh-
teissa. Myos tissd tarkastelussa sovellettiin tyon tasapainomallia ja tyon epétasapainotila ymmaérret-
tiin mallin mukaisesti stressid aiheuttavaksi tekijdksi, jolloin stressaavissa tydolosuhteissa humani-
taaristen avustustyontekijéiden huomattiin olevan taipuvaisempia alkoholin liikakulutukseen. Siten
voisi sanoa, ettid sekd Jachens et al. (2016) ettd Curling & Simmons (2010) tutkimuksessa avustus-
tyontekijoiden alkoholin kdyttd ymmaérrettiin negatiivisena stressinhallintakeinona. Alkoholin liika-

tulisi kiinnittdd huomiota. (Jachens, Houdmount & Thomas 2016.)

Edelleen tyon tasapainomallia hyodyntden Jachens, Houdmount & Thomas (2018a) ovat myohemmin
tarkastelleet stressid ja burnoutia. Téssi tarkastelussa tehtiin havaintoja, ettd nuoremmat kollegat oli-
vat alttiimpia loppuun palamiselle kuin idkkdadmmaét kollegansa. Tédssé tutkimuksessa loppuun pala-
minen eli burnout nédhtiin Maslach, Jackson & Leiterin (1996) mééritelman mukaisesti emotionaali-
sena, mentaalisena ja psyykkisen uupumuksen tilana, joka johtuu pitkéaikaisesta, purkamattomasta
stressistd. Tutkimuksessa naisten ja erityisesti kansainvilisten avustustyontekijoiden havaittiin ole-
vastaisesti uupumuksen oireita raportoitiin vihemman korkean turvallisuusriskin alueilla verrattuna
matalan turvallisuusriskin alueisiin. (Jachens, Houdmount & Thomas 2018a.) Témén perusteella
Jachens et al. tulivat tasapainomallin mukaiseen tulokseen siité, ettd tydsséd tulee tehdd muutoksia,
jotta tyon vaatimukset ja voimavarat saatetaan uudelleen tasapainoon. Nimé toimet voisivat liittyd
esimerkiksi tyokuorman jakamiseen, palautumismahdollisuuksien tarjoamiseen, palautteen antami-
seen tyosti sekd tyOyhteison toimivuuteen. Lopuksi he muistuttavat, ettd my0ds avustustyontekijéiden
stressin tarkastelussa huomio tulisi kiinnittdd myds esimerkiksi tyon ja perheen vilisiin rooliristirii-

toihin sekd tyon psyykkisiin kuormitustekijoihin. (Jachens, Houdmount & Thomas 2018a.)

Edelld kuvatun mukaisesti avustustyontekijoiden hyvinvointia on tutkittu ennen kaikkea tarkastele-
malla tydolosuhteista johtuvaa akuuttia stressid ja tyduupumuusta, ja myohemmin my0s kroonista
stressid liittyen tyon jérjestelyihin ja sosiaalisiin suhteisiin. Myohemmin tutkimuksissaan Jachens et.
al (2018b) tunnistivat kahdeksan erilaista humanitaarisen tyon tyypillistd ulottuvuutta, jotka liittyivat
avustustyOkokemuksiin. Haastatteluihin perustuen humanitaarisen avustustyon tyypillisiksi ulottu-

vuuksiksi luokiteltiin jatkuva kriisintunne, innostus humanitaarisesta tyosta ja kentdlld vierailemisen
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tarkeys, tyon jatkuvien muutosten aiheuttama stressi, tyontekijoiden suuri sitoutuminen tydhon, tyon
médrillinen kuormittavuus, tyon rajojen héilyvyys suhteessa muuhun eldméén, sosiaalisten suhteiden
tarkeys stressinhallinnassa seka liiallisen tyokuorman negatiiviset vaikutukset psyykkisessé tervey-
dessd. (Jachens et al. 2018b.) Samaan aikaan, kun avustustyontekijit kokivat positiivisia tunteita
tyotadn kohtaan ja arvostusta omasta tyOstddn, koettiin myOs stressid vaativasta tyOymparistostd
(Jachens et al. 2018b, 629). Tutkimuksen tuloksien my6té Jachens et al. korostavat, ettd tyontekijoi-
den hyvinvoinnin tukemiseksi tulisi kiinnittdd huomiota tyon suunnitteluun, tyon sosiaaliseen tukeen,
tyon ja muun eldmén tasapainoon, tyon vaatimusten hallitsemiseen sekéd pyrkid vihentdmiin tyon
epavarmuutta. Lisdksi tyontekijoiden osaamista tukevilla koulutuksilla voisi osaamisen kehittimisen
lisdksi vahvistaa tyontekijoiden stressinhallintakeinoja. Tutkimuksissaan Jachens et al. (2016, 2018a,
2018b) ovat havainneet, ettd myds avustustyon kontekstissa persoonallisuuden piirteiden tuottamat
alttiudet vaikuttavat olennaisesti tyossd koettuun hyvinvointiin. Siten esimerkiksi liiallista tyGhon si-

toutumista eli tydholismia ei koeta tyohon liittyviksi tilaksi, joka virittdisi hyvinvointia positiivisesti.

2.3. Avustustyontekijoiden tyohyvinvointia ohjaavia periaatteita

Avustustydtd ei voi harjoittaa miten tahansa. Pelkdstdan jo Suomessa tyohyvinvoinnin lainsdddéannol-
linen perusta muodostuu tyotd koskevasta lainsdddannosté, johon sisdltyy tyon tekemiseen ja organi-
soimiseen liittyvid vastuita ja velvoitteita. Pddvastuu tyosuojelusta on tyonantajalla ja esimiehill4,
mutta tydsuojelulainsdddanndssi korostetaan tyonantajan ja henkiloston vililld olevaa yhteistoimin-
taa. Siten ty0hyvinvointi on tydnantajan ja tyOntekijdn yhteinen asia. Suomessa tyOtd midrittavia
lainsdddéntod ovat tyoturvallisuuslaki, tydterveyshuoltolaki, tydsopimuslaki, laki yhteistoiminnasta
yrityksissd, laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta, laki yksityisyyden suojasta tydeldmaissa,
vuosilomalaki, tyoeldkelaki, laki tydsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuojeluasioissa,
ammattitautilaki ja tapaturmavakuutuslaki (Suutarinen 2010, 14—19). Téassé tutkielmassa tarkastel-
laan kuitenkin kansainvélistd avustustydtd, jonka takia keskitytdén normatiivisiin avustustydtoimin-
taa madrittdviin periaatteisiin, joita on sdddetty kansainviliselld tasolla, eikd paikalliseen, yksityis-

kohtaiseen ty6lainsdddantdon.

Humanitaarisen oikeuden sopimuksilla viitataan yleensd Geneven 1949 sopimuksiin, joiden tarkoi-
tuksena on suojella siviilien lisdksi avustusjérjestdjd ja ndiden tyOntekijoitd. Geneven sopimukset
luovat siten sopimuspohjaisen perustan, ettd avustustyonkin kontekstissa tyo pitdisi olla tekijoilleen
inhimillist4 ja turvallista (Geneven sopimukset [-IV). Kansainvélisen humanitaarisen avustustoimin-

nan jarjestdmisessd keskeisid toimijoita ovat YK-jdrjestot, jotka ovat osana YK-johtoista
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humanitaarisen avustustoiminnan klusterikoordinaatiota (OCHA 2019), sekid Euroopan Unionin hu-
manitaarisen avun toimisto (European Civil Protection and Humanitarian Operations, ECHO). Namé
toimijat yhdessd koordinoivat humanitaarista avustustoimintaa ja pyrkivét arvioimaan sen toimi-
vuutta ja tarpeellisia muutoksia suhteessa sithen, kuinka hyvin humanitaarinen avustustoiminta vastaa

sille asetettuun tarpeeseen.!” (ks. esim. WHO 2019.)

Tédmin tutkielman aiheen eli avustustydntekijan hyvinvoinnin kannalta merkittdvai on se, millaisia
toimintaperiaatteita ja ohjeistuksia kansainvalisilld areenoilla mééritellddn. YK:n yleiskokouksen pe-
rustama The Inter-Agency Standing Committee IASC eli YK:n pysyvi yhteistydkomitea!® on luonut
lahestymistavan, joka méérittad avustustyon jérjestimisen toimintatapoja. Tyontekijoiden hyvinvoin-
nin kannalta tulkintani mukaisesti keskeinen periaate on IASC:in méérittelemé “do no harm” —peri-
aate. Do no harm —periaatteen yhteydessi mainitaan, ettd "humanitaarinen apu on tirked keino auttaa
hdtddn joutuneita ihmisid, mutta apu voi silti aiheuttaa tahatonta haittaa”.!® Tilld tarkoitetaan sitd, ettd
avustusty0 voi, normatiivisesta ja humanitaarisesta tavoitteestaan huolimatta vihentéd inhimillista
karsimysté, huolimatta aiheuttaa avustustyontekijodille itselleen jopa haittaa, tosin tahattomasti. Do no
harm —periaatteen myotd avustustyoté harjoittavat organisaatiot velvoitetaan suunnittelemaan toimin-
tansa niin, ettd toiminta ei aiheuta tyontekijoille tahatonta haittaa ja tukee tyontekijoiden hyvinvointia.

(IASC 2007; Antares Foundation 2012.)

Do no harm -periaatteen lisdksi IASC:in méérittelemid avustustyotd ohjaavia periaatteita ovat ihmis-
oikeuksien ja -arvon kunnioitus, paikallistoimijoiden oman osallistumisen tukeminen jalleenraken-
nuksessa sekd erilaisten tukitoimien rakentaminen liittyen terveyteen ja psyykkiseen terveyden tuke-
miseen (IASC 2007).2° Antares Foundation on luonut humanitaarisen avustustyén hyviin kaytintoi-

hin liittyen stressinhallintaa kisittelevdn ohjeistuksen (guideline). Sen mukaan ohjeistuksille on

17 Muita YK:n alaisia jéirjestdjd ovat mm. The Emergency-Relief Coordinatior ERC, The Inter-Agency Standing Com-
mittee [ASC, OCHA, The Humanitarian Coordinatior HC, The Humanitarian Country Team HCT (WHO 2019).

18 Yhteistydkomitea IASC on OCHA:n eli YK:n humanitaaristen asioiden koordinointitoimiston (the United Nations Of-
fice for the Coordination of Humanitarian Affairs OCHA) perustama komitea, joka antaa linjauksia humanitaariseen
apuun ja edistdd hyvid humanitaarisen avunannon periaatteita (Suomen YK-liitto 2019).

1% ”Humanitarian aid is an important means of helping people affected by emergencies, but aid can also cause uninten-
tional harm” (Anderson 1999).

20 YK -jdrjestdjen liséksi keskeisid humanitaarisen avustustoiminnan jirjestdmiseen liittyvii tietoa tarjoavat myds Huma-
nitarian Practice Network, InterAction ja People in Aid. Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimisen kannalta kansain-
viliselld tasolla keskeisii jarjestdjd ovat Antares Foundation, Center for Humanitarian Psychology, Headington Institute
ja Mandala Foundation. Naiden lisdksi tyontekijoiden hyvinvointia tukevaa materiaalia tarjoavat IASC:in lisdksi Aid
Workers Network, American Psychological Association, Emergency Capacity Building Project sekd World Health Or-
ganization. (ks. esim. Antares Foundation 2012.)
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noussut tarvetta sitd mukaa, kun humanitaarisen tyon parissa tyoskentelevien ihmisten maéré on kas-
vanut, suorat vékivaltaiset hyokkaykset avustustyontekijoitd kohtaan ovat kasvaneet ja lisdksi huma-
nitaarinen avustustoiminta on yhi enemmén yhteydessa kansainvilisiin suhteisiin (Antares Founda-
miten, on lisdéntynyt. Ndmi ovat universaaleja periaatteita, ja kunkin organisaation tulee itse imple-
mentoida ja 16ytdd sopivat keinot noudattaa néité periaatteita omassa kontekstissaan ja ympéroivassa
kulttuurissaan (Antares Foundation 2012, 5). Ohjeistus keskittyy ldhinni tyOstressin traumaperdisten
stressioireiden hallintaan ja ennaltachkdisyyn tavoitteenaan kasvattaa tyontekijoiden resilienssid, eli
kykya kohdata stressié aiheuttavat tekijét ja tarjota selviytymiskeinoja stressiin (Antares Foundation

2012, 9).

Antares Foundationin ohjeistuksen mukaan avustusorganisaation tulee 1) tarjota aktiivinen toiminta-
suunnitelma stressin ennaltachkiisyyn ja stressin vaikutusten lievittimiseen 2) tarkkailla ja arvioida
systemaattisesti tyontekijoiden kapasiteettia vastata ja selviytya stressistd 3) varmistaa, ettd stressin-
hallintaan varaudutaan ennalta, kuten esimerkiksi tarjoamalla henkildstdlle koulutusta ja perehdytysté
(briefing) 4) arvioida henkiloston stressinsietoa ja -hallintaa 5) tarjota henkilostolle tukea ja koulu-
tusta stressinhallintaan, kuten stressinhallintaan liittyvia tyokaluja 6) tarjota erityisté tukea kriittisten
tai traumaattisten vélikohtauksien tai muiden odottamattomien tai harvinaisten tapahtumien yhtey-
dessd 7) tarjota tarkoituksenmukaista, emotionaalista ja kulttuurisesti sopivaa tukea tyotehtdvén paa-
tyttyd, kuten debriefing -toimintaa, jossa on mahdollista arvioida tyotehtidvassd koettua stressid ja
tunteita sekd 8) tehdi suunnitelma, miten tarjota tukea henkildstolle, jotka ovat altistuneet tydsuh-
teensa aikana stressille tai traumaattisille kokemuksille. Namé edelld esitetyt periaatteet voivat kay-
tannon toimien tasolla pitdé sisdllddn esimerkiksi ndiden tekijoiden huomioimista rekrytointi- ja kou-
lutusprosesseissa, erilaista koulutus- ja perehdytystoiminnan tarjoamista, seka suorittamalla sdannol-
listd tarkkailua ja kyselyitd. Ohjeistuksen sisdltdmét periaatteet ovat rakentuneet sen perusteella, mitd
havaintoja avustustyontekijoiden hyvinvoinnista on tehty. Ndihin havaintoihin lukeutuu muun mu-
assa se, ettd kansainviliset avustustydntekijit ovat raportoineet masennusoireita tydsuhteensa paitty-
misen jilkeen, jonka takia avustusorganisaation tulee tarjota tukea myos tydsuhteen paéttymisen jil-

keen. (Antares Foundation 2012, 14-34.)

2.4. Suomen Punainen Risti toimittamassa apua Suomessa ja ulkomailla

Punainen Risti on yksi Geneven sopimuksissa tunnustettu virallinen avustusjérjestd, joka toimittaa

humanitaarista apua. Humanitaarista apua tarvitaan erilaisissa kriisi- ja konfliktitilanteissa
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ihmishenkien pelastamiseksi, inhimillisen kédrsimyksen lievittdmiseksi ja humanitaarisen oikeuden
periaatteiden toteuttamiseksi. (Parkkari 2018, 217-223; Geneven sopimukset [-IV.) Suomen Punai-
nen Risti on yksi humanitaarisista avustusjérjestoistd, ja yksi Punaisen Ristin ja Punaisen Puolikuun
kansainvilisen liiton jésenistd ja osa Punaisen Ristin liikettd (SPR 2018e). Tamaé tutkielma kohdistuu

avaan lyhyesti Suomen Punaista Ristid organisaationa ja sen kansainvélistd avustustoimintaa.

Punaisen Ristin liikkeen jérjestokokonaisuutta, Punaisen Ristin liikettd, havainnollistaa kuvio 1. Pu-
naisen Ristin kansainvélinen komitea on Punaisen Ristin koko liikkeen ydin. Punaisen Ristin "liik-
keelld” viitataan Kansainvilinen Punaisen Ristin ja Punaisen Puolikuun liikkeeseen (International
Red Cross and Red Crescent Movement), eli koko Punaisen Ristin moninaiseen jérjestokokonaisuu-
teen, joka koostuu Punaisen Ristin kansainvilisestd komiteasta, Punaisen Ristin ja Punaisen Puoli-
kuun kansainvilisestd liitosta sekd kaikista 191 kansallisesta yhdistyksestd. (IFRC 2019; Parkkari
2018, 222-239.) Suomen Punaisen Ristin avustustyontekija voi tydskennelld joko suorien sopimusten
kautta, Punaisen Ristin ja Punaisen Puolikuun kansainvilisen liiton tai kansainvélisen komitean teh-
tavissd ollen kuitenkin Suomen Punaisen Ristin tyontekijd, niin sanotusti sekondeerattuna. Tdmén

vuoksi tdssd osiossa avataan seuraavaksi Punaisen Ristin liikkeen jérjestokokonaisuutta.

Punaisen Ristin kansainvilisen komitean tarkoituksena on toimia maailmanlaajuisesti aseellisten
selkkausten uhrien hyviksi muun muassa valvomalla Geneven sopimusten noudattamista, sotavan-
kien kohtelua, ja koordinoida perheiden yhdistdmistd. Punaisen Ristin kansainvélinen komitea ohjaa
Punaisen Ristin koko avustustoimintaa sodissa ja muissa aseellisissa selkkauksissa. Vuonna 1919
Punaisen Ristin ja Punaisen Puolikuun yhdistysten kansainvilinen liitto (International Federation of
the Red Cross, IFRC) perustettiin Punaisen Ristin kansallisten yhdistysten kattojérjestoksi ja se toimii
kaikkien yhdistysten keskusjirjestond. Kansallisilla yhdistyksillé tarkoitetaan kansallisia eli paikalli-
sia, maidensa tunnustamia itsendisid avustusjérjestojd. Kaikki kansalliset yhdistykset ovat liiton jése-
nid. Punaisen Ristin ja Punaisen Puolikuun kansainvélisen liiton tirkein tehtdva on johtaa mydskin
avustustyOtd, mutta rauhanajan katastrofitilanteissa. Se ohjaa toimintaa liittyen luonnononnettomuuk-
sien uhrien hoitoon, pakolaisjoukkojen huoltoon ja kehitysyhteistyohon liittyen, seké tukee kansalli-

sia yhdistyksid. (Parkkari 2018, 222-239; IFRC 2019.)
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Punaisen Ristin kansainvilinen
komitea (International Committee of
the Red Cross, ICRC)

Punaisen Ristin ja Punaisen
Puolikuun kansainviélinen liitto
(International Federation of the Red
Cross, IFRC)

Punaisen Ristin ja Punaisen
Puolikuun kansalliset yhdistykset
(National Societies)

Punaisen Ristin liike (International Red
Cross and Red Crescent Movement)

Kuvio 1. Punaisen Ristin liike (Mukaillen, ks. Parkkari 2018, 222-239).

Kansalliset yhdistykset ovat virallisia, maidensa tunnustamia avustusjirjestdjd, jolloin kussakin
maassa voi olla vain yksi Punaisen Ristin kansallinen yhdistys. Maailmanlaajuisesti ldhes jokaisessa
itsendisessd valtiossa toimii Punaisen Ristin tai Punaisen Puolikuun yhdistys. Suomen Punainen Risti
on perustettu vuonna 1877 ja on yksi Suomen suurimmista apua antavista jarjestoistd. Hallinnollisesti
Suomen Punainen Risti jakaantuu keskushallinnon alaisiin piireihin ja edelleen osastoihin. (Parkkari
2018, 230-233.) Suomen Punaisen Ristin toimialaan kuuluu kansainvélisen avustustoiminnan lisiksi
monipuolista toimintaa sekd kotimaassa ettd ulkomailla, kuten muun muassa hétiapua suuronnetto-
muustilanteissa, ensiapukoulutusta, ystdvidtoimintaa, toimintaa lapsille ja nuorille, turvatalotoimintaa,
seksuaaliterveys- ja paihdetyotd sekéd kerdys- ja lahjoitustoimintaa sekd Vapaaehtoisen pelastuspal-
velun koordinointia. Lisdksi Veripalvelu ja Kontti kierrdtystavaratalot ovat osa Suomen Punaisen
Ristin toimintaa. Edellisten lisdksi Suomen Punainen Risti tarjoaa tydllisyyttd tukevia, syrjdytymisté
ehkiisevid toimintoja sekd ylldpitdd turvapaikanhakijoiden vastaanottokeskusten toimintaa. (SPR

2018e, 2018f.)

Suomen Punaisen Ristin kansainvilinen avustustoiminta jaetaan katastrofiapuun ja pitkédkestoisiin
kehitysyhteistydohjelmiin (SPR 2018g). Katastrofiavulla viitataan katastrofin jélkeiseen nopeaan
avustustoimintaan, eli humanitaarisen avun toimittamiseen, ja pitkdkestoisilla kehitysyhteistyolla pi-
dempiaikaisiin yhteistyoohjelmiin (SPR 2019). Téssé tutkielmassa huomio keskittyy jalkimmaéiseen,
pitkékestoisiin kehitysyhteistydohjelmiin ja niitd toteuttavien henkildiden ty6hon. Suomen Punaisen
Ristin kansainvilisen avun tarkoituksena on aina tukea paikallista toimijaa, eli avustustyontekijat 14-
hetetddn tukemaan paikallisen Punaisen Ristin tai Punaisen Puolikuun projekteja. (SPR 2018d;

2018g.) Kehitysyhteistyona annettava tuki keskittyy katastrofivalmius- ja terveystyohon hauraissa
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valtioissa ja yhteisoissd. Tuen tarkoitus on vahvistaa haavoittuvien ihmisten ja yhteisdjen katastrofi-
ja kriisikestavyyttd sekd vahvistaa paikallisten toimijoiden kykyé toimia onnettomuus- ja kriisitilan-
teissa sekd niiden jélkeen. Riskejd varautumista ja ennaltachkéisyd tuetaan toimilla, jotka liittyvét

terveyden edistdmiseen ja koyhyysongelman ratkaisuun. (SPR 2018d.)

2.5. Suomen Punaisen Ristin kansainvalinen avustustoiminta

Kuten luvussa 2.3. lyhyesti kisittelin, kansainvélisen avustustyon jarjestdimistd midrdd paikallisen
tyolainsdddiannon lisdksi joukko kansainvélisid, ohjaavia periaatteita. Tamén liséksi tulee ottaa huo-
mioon, ettd humanitaarinen apu ei ole miti tahansa apua, vaan perustuu humanitaarisen oikeuden
periaatteisiin. Ndmi inhimillisyyteen ja tasapuolisuuteen liittyvit periaatteet madrittdvat siten, min-
kilaista avun ja avustustyontekijoiden toiminnan tulee olla. Punaisen Ristin avustustyontekijoiden
tulee tyOssddn toimia humanitaarisen oikeuden periaatteita kunnioittavalla tavalla (IFRC 2007). Siten
tyontekijoiden toimintaa ohjaavat médradvit periaatteet ovat inhimillisyys, tasapuolisuus, puolueet-
tomuus, riippumattomuus, vapaaehtoisuus, yleismaailmallisuus ja ykseys (SPR 2018h). Punaisen
Ristin ja Punaisen Puolikuun kansainvélinen liitto on muun muassa laatinut tyontekijoille kansainva-
liset toimintaohjeet, jotka nojaavat ndiden periaatteiden noudattamiseen ja edistamiseen, sekd myds
pitdvat sisdlldén tiettyja rajoituksia liittyen turvallisuuteen ja toimintaohjeisiin (IFRC 2007). Punaisen
Ristin tyontekijoiden tulee hyviksyd namé toimintaohjeet, ja vahvistaa niiden kunnioittaminen alle-
kirjoituksellaan (IFRC 2007, SPR 2018k). Lisdksi eri avustustydssd kohdattaviin tilanteisiin liittyy
tilannekohtaisia toimintaohjeita. (ks. Psychosocial Center IFRC 2019).

Muun muassa YK:n alaiset jarjestot ovat asettaneet ohjaavia periaatteita eettisesti kestédvéin avustus-
tyon jarjestimiselle, mutta jérjestdt ovat itse vastuussa siitd, kuinka periaatteet toteutuvat avustusjir-
jeston toiminnassa. Avustusjérjestdjen kiytintojd vertailevassa Costa et al. (2015) tutkimuksessa ha-
vaittiin muun muassa, ettd komennusta edeltdvét terveyteen liittyvit varautumistoimet eivét ole kai-
kille tyontekijoille pakollisia kyseessi olevasta jarjestostd riippuen. Esimerkiksi Punaisen Ristin kan-
sainvilisen komitean tehtévissd aloittavien avustustyontekijoiden tulee suorittaa komennusta edeltdva
terveystarkastus, ottaa tarvittavat rokotteet ja osallistua terveyteen liittyvdan koulutukseen ja muuhun
varautumiskoulutukseen. Lisdksi Punaisen Ristin kansainvilisen liiton tehtivissd tydskennelleille
henkildille tarjotaan mahdollisuutta osallistua komennuksen jilkeiseen purkutilaisuuteen (deb-
riefing). (Costa et al. 2015, 453.) Costa et al. tutkimuksessa néhtiin, ettd juuri timéinkaltaiset kdytan-

not ovat keskeisid humanitaaristen operaatioiden onnistumisen kannalta. Tehokkaita kdytént6jd olivat
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muun muassa tyontekijoiden sopivuuden arviointi humanitaarisiin avustusoperaatioithin (’fit for

work”), seka terveysriskeihin liittyvd varautumistoiminta. (Costa et al. 2015, 449-465.)

Suomen Punainen Risti noudattaa avustustydtoiminnassaan kansainvilisid avustustyotd ohjaavia pe-
riaatteita. Suomen Punaisen Ristin kansainvélistd avustustoimintaa koordinoi Suomen Punaisen Ris-
tin keskustoimiston kansainvélisen avustustoiminnanlinja, joka sijaitsee Helsingissd. Kansainvélistd
avustustoimintaa varten Suomen Punainen Risti ylldpitad henkildreservid, jossa on télld hetkelld noin
1200 aktiivista henkilod (SPR 2019)?!. Suomen Punaisen Ristin kansainvilisen avustustyon henkilo-
reservi on perustettu vuonna 1970 (SPR 2018c¢). Kansainvéliseen avustustoimintaan ulkomaille ldhe-
tetddn henkilditd kahden tyyppisiin tehtéviin, nopean avustustoiminnan yksikkoihin, ja myos pitka-
kestoisempiin kehitysyhteisty6hankkeisiin. Kansainvélisen avun henkiloreserviin haetaan laajasti eri
alojen osaajia, kuten terveydenhuollon, logistiikan, varautumisen, taloushallinnon, informaatiotekno-
logian ja viestinndn ammattilaisia. (SPR2018i, SPR 2018g). Nopean avustustoiminnan yksikot
(Emergency Response Unit, ERU) kisittdd katastrofialueelle 1dhetettavit kenttdsairaalat ja -klinikat,
logistiikka ja IT-yksikot, sekd avustustyOntekijéit. Kansainvilisen avun henkildreserviin rekrytoidaan
laajasti eri alojen osaajia, kuten terveydenhuollon, logistiikan, varautumisen, taloushallinnon, infor-

maatioteknologian ja viestinndn ammattilaisia. (SPR20181i, SPR 2018g).

Tédmai tutkielma kohdistuu kansainvélisten avustustyontekijoiden tyohyvinvointiin. Kansainvélisen
avustustyOntekijoiden oletetaan tietdvin parhaiten tyostddn sekd avustustyokokemuksista tyohyvin-
voinnin kannalta, jonka takia tutkielman kohderyhmaéksi valikoitui kansainvéliset avustustyOntekijét.
Suomen Punainen Risti nimittd4 kansainvilisen avun tyontekijoitidn delegaateiksi*?, jonka takia td-
mén tutkielman kannalta termi delegaatti kulkee l4pi tutkielman. Téssd luvussa kisittelen tarkemmin
delegaatin tyoti ja koulutuspolkua delegaatiksi. Delegaatilla viitaan nimenomaisesti Suomen Punai-
sen Ristin kansainviliseen avustustyontekijddn. Suomen Punaisen Ristin kansainvilisen avun dele-
gaatit lukeutuvat edelleen niihin delegaatteihin, jotka suuntautuvat pitkékestoisten kehitysyhteis-
tydoohjelmien tukemiseen. Suomen Punaisella Ristilld on my0s delegaatteja, jotka suuntautuvat kata-
strofiapuun, mutta ndmai delegaatit lukeutuvat tutkielman tarkastelun ulkopuolelle. Suomen Punaisen

Ristin kansainvélisen henkiloreservin jdseneksi, ja lopulta delegaatiksi, pdédsyd varten tulee edetd

2! Lukumadiri kasvaa vuosittain uusien koulutettujen henkildiden mydti (SPR 2019).

22 Oxfordin yliopiston sanakirjan mukaan termilld “delegaatti” viitataan henkild6n, joka on auktorisoitu toimimaan jonkun
toisen (henkildn, organisaation) nimissd. Delegaatti siten edustaa organisaatiotaan, tehtivandin edistdéd delegaatille auk-
torisoitua tehtdvaa. (Brown, McLean, McMillan 2018.)
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tiettyd koulutuspolkua pitkin. Kaikille delegaateille pakollinen koulutus IMPACT Training edellyttda
koulutukseen hakeutumisen hakulomakkeen tidyttdmisen lisdksi muun muassa 25—65 vuoden ikai,
useamman vuoden tydkokemusta oman ammatin tyotehtdvistd, hyvia kielitaitoa, kykyd sopeutua
muuttuviin olosuhteisiin, ymmarrysti vieraita kulttuureja kohtaan, neuvottelutaitoja sekd kykya sie-
tad painetta ja epdvarmuutta. Ammattiosaamisensa lisdksi tulevilta delegaateilta vaaditaan ajokorttia
ja ajotaitoa, joustavuutta, hyvié taitoja tydskennelld muiden kanssa, koordinointi- ja johtamistaitoja
sekd ylipddnsa kykyd sopeutua erilaisiin, muuttuviin olosuhteisiin. (SPR 2018j; RedNet 2018.) Tyds-
kentelyolosuhteet komennuksella ovat usein haastavia, jonka vuoksi tehtévistd suoriutuakseen tyon-

tekijén tulee tiyttdd edelld mainitut vaatimukset.

Suomessa IMPACT Training —koulutuksia jérjestetdéin padsdantoisesti kaksi kertaa vuodessa, mutta
vuonna 2019 poikkeuksellisesti nelji kertaa (SPR 2019).2* Vuosittain koulutukseen valitaan noin 25—
30 henkiléd. Koulutus on maksullinen ja sisdlloltdén intensiivinen koulutus, jota edeltdd 20 tunnin
itseopiskelumateriaali verkossa (RedNet 2018). Tdman jilkeen koulutuksen kdyneet henkildt, jotka
suuntaavat katastrofiapuun, suorittavat nopean avustustoiminnan yksikkdjen toimintaan liittyvid
ERU-koulutuksia. Kehitysyhteistyohon suuntaavat delegaatit eivét tarvitse ERU-koulutuksia, vaan
voivat ldhted komennukselle jo IMPACT Training —koulutuksen jélkeen. Turvallisuusperehdytys on
pakollinen kaikille delegaateille. Ndiden koulutusten lisdksi Suomen Punainen Risti tarjoaa vapaaeh-
toisia koulutuksia, joita on mahdollista suorittaa oman osaamisen tukemiseksi. Vapaaehtoiset kurssit
liittyvét esimerkiksi radiopuhelinten kdyttoon, sekd kulttuuri- ja sukupuolikysymyksiin. Suomessa
perus- tai jatkotason kursseja jdrjestetddn vuosittain 20-30 ja timén lisdksi osallistujia 1dhetetddn
muualla jirjestettdviin eri tasoisiin koulutuksiin. Punaisen Ristin liikkeen siséllé erilaisista tarjolla
olevista koulutuksista ja tyokomennuksista rakentuu polku, jossa voi kehittdd omaa ammatillista

osaamista humanitaarisen avun saralla. (SPR 2019.)

Kuten Punaisen Ristin kansainvilisen komitean tehtévissd aloittavien avustustyontekijoiden, myds
Suomen Punaisen Ristin avustustyOntekijdnd komennukselle 1dhtod edeltdd terveystarkastus, ladka-
rintodistus sopivuudesta tyohon “fit for work™, seké tarvittavat rokotukset kohteen paikalliset olosuh-
teet huomioiden. Liséksi kaikille delegaateille tarjotaan mahdollisuus keskustella tarvittaessa viisi

kertaa psykologin kanssa komennusta ennen, sen aikana tai sen jdlkeen. Delegaateille tarjotaan myds

23 Vuonna 2019 Impact Training Suomessa jirjestettiin poikkeuksellisesti nelji kertaa. Niiden lisiksi vuonna 2019 jér-
jestettiin EU Aid Volunteers —koulutus. (SPR 2019.)
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matkavakuutus, joka on sisélloltdén erilainen pitkdaikaisille delegaateille kuin ERU-delegaateille.
yhteistydssd Suomen Punaisen Ristin kumppania tukien kehitysyhteistydohjelmien parissa. Ndma pi-
dempiaikaiset tyOkeikat eli komennukset, jonka aikana delegaatti tyoskentelee kohteessa, kestivit
védhintddn 3 kuukautta. ”Lyhyilld” komennuksilla viitataan taas tydsuhteisiin nopean avustustoimin-
nan yksikoissd, jotka kestavit pisimmilldan 3 kuukautta. Naitd lyhyempid komennuksia tekevid de-

legaatteja kutsutaan ERU-delegaateiksi. (SPR 2019.)

Kansainvilisen avustustyon delegaattien keskeisid tydkaluja arvioida ty6tdén ja sen onnistumista suh-
teessa tydlle asetettuihin tavoitteisiin ovat muun muassa niin kutsuttu Appraisal ja End of Mission —
lomakkeet. Ainakin kerran vuodessa delegaatti kdy kehityskeskustelun yhdessd esimiehensi kanssa,
jossa kdydaan ldpi delegaatin tayttdma Appraisal —lomake. Ndiden lomakkeiden kautta delegaattien
on my0s mahdollista antaa palautetta ja kehitysehdotuksia. Komennuksen jélkeen delegaatilla on vel-
vollisuus osallistua komennuksen jélkeiseen purkutilaisuuteen (debriefing), jossa on mahdollisesti
myo0s psykologi ldsnd. Matkavakuutuksen liséksi pitkit ja lyhyet komennukset eroavat toisistaan si-
ten, etté pitkilld komennuksilla delegaatit asuvat asunnoissa ja lyhyilld komennuksilla telttamajoituk-
sessa tai muussa lyhytaikaisessa majoituksessa. Lisdksi lyhyilld komennuksilla 1dhin esimies on tii-
mijohtaja, ja pidemmissd kehitysyhteistydohjelmissa kyseessé olevan mantereen alue-edustaja, jol-
loin tydtiimi koostuu samalla mantereella tydskentelevisti delegaateista. Siten lyhyilld komennuksilla
ldhin esimieskin on fyysisesti ldsni, ja pidempiin kehitysyhteistydohjelmiin liittyen esimiehen ldhei-
syys riippuu esimiehen ja alaisen tyoskentelymaiden vilisistd etdisyyksistd. Lyhyissd komennuksissa
tyoskennellddn usein kriisin tai katastrofin jalkeisessi tilassa tiiviissd yhteisty0ssd tiimin kanssa, kun

pitkdaikaisten delegaattien ty0 on itsendisempéd asiantuntijatyotd. (SPR 2019.)

Kehitysyhteistydohjelmista vastuussa on Helsingin toimistossa tydskentelevd kansainvélisen avun
suunnittelija, desk officer, sekd kansainvélisten ohjelmien paillikko. Ty6td suunnitellaan organisaa-
tiotasolla siten, ettd vuosittain Suomen Punainen Risti jarjestdd niin kutsutut suunnittelupdivit, joissa
on lasni alueelliset esimiehet. Tdmén lisdksi Afrikan ja Aasian alueilla tydskenteleville henkildille
jarjestetddn virtuaalisten kokousten liséksi alueellisia kokouksia tarpeen mukaan 2—3 vuoden vilein.
Suomen Punaisen Ristin vuoden 2018 vuosikertomuksessa taismennetdan, minne kansainvélisti avus-
tustoimintaa on annettu. Vuoden 2018 pitkédkestoista ohjelmatyoti toteutettiin pddasiassa ulkominis-
terion 6,2 miljoonan euron rahoituksella 13 eri maassa. Tdman lisdksi toteutettiin tai aloitettiin uusia
EU:n tukemia pitkdkestoisia hankkeita. Vuonna 2018 Suomen Punaisen Ristin kumppanimaita olivat
Burundi, Etiopia, Eteld-Sudan, Kenia, Somalia, Norsunluurannikko, Sierra Leone, Malawi, Zim-

babwe, Afganistan, Nepal, Myanmar ja Kambodza (SPR 2019b, 12—-13). Kehitysyhteistydohjelmien
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osuus oli 8,47 miljoonaa euroa kattaen 28,7 % koko Suomen Punaisen Ristin kansainvélisestd avus-
tustoiminnasta. Suomen Punaisen Ristin kehitysyhteistydohjelmat liittyivét pddasiassa ruokaturvaan

ja kuivuuden tuottamiin haasteisiin. (SPR 2019b, 12—13.)

Suomen Punainen Risti tekee padsiéntoisesti delegaattisopimuksia vuosittain noin 250, ja pitkdaikai-
sia kehitysyhteistydohjelmiin suuntautuneita delegaatteja on noin 25 (SPR 2019). Delegaattisopimus-
ten lukumédrd vaihtelee vuoden aikana tapahtuvien katastrofien mukaan. Vuoden 2018 aikana Suo-
men Punaisella Ristilld oli voimassa 300 delegaattisopimusta. (SPR 2019b, 17.) Bilateraalidelegaatti
on delegaatti, joka tyOskentelee Suomen Punaisella Ristilld ulkomailta késin, tukien toista Punaisen
Ristin tai Punaisen Puolikuun kansallista yhdistystd, eli Suomen Punaisen Ristin kumppania tdmén
hankkeessa. Témén liséksi avustustyontekijind on mahdollista tydskennelld sekondeerattuna kan-
sainvilisen liiton tai kansainvélisen komitean hankkeissa niin, ettd avustustyontekijd on myos néissa

tapauksissa Suomen Punaisen Ristin tyontekijé.

Vuoden 2018 delegaattisopimuksista 31 % oli bilateraalisia eli suoria kahdenvélisid sopimuksia Suo-
men Punaisen Ristin ja kumppanina toimivan kansallisen yhdistyksen vililld, 64 % kansainvilisen
liiton (IFRC) ja 5 % kansainvilisen komitean (ICRC) tehtévissé olevia sopimuksia (SPR 2019b, 17).
Suomen Punaisen Ristin delegaateista suurin osa on naisia. Viime vuoden delegaattisopimuksista 68
% toteutti naiset ja 32 % miehet (SPR 2019).2* Vuoden 2018 delegaattisopimuksista yhteensa 41 oli
pitkékestoisia bilateraalisopimuksia, jotka kestivét vihintddn 3 kuukautta. Néistd sopimuksista 9 to-
teutti miehet ja 32 naiset. Niistd 6 henkildd oli nuorisodelegaatteja, jotka ovat kidyneet nuorisodele-
gaattikurssin®®, mutta eivit Suomen Punaisen Ristin avustustyontekijoiden peruskurssia IMPACT:ia.

(SPR 2019.)

ulkomailla tukien Suomen Punaisen Ristin kumppania pitkdaikaisen kehitysyhteisty6ohjelman tuke-
misessa. Tutkielman toteuttamiseksi toteutettiin tutkimushaastattelu, jota avaan tarkemmin luvussa
4.1. Tutkimushaastattelun toteuttamiseksi haastattelukutsu (liite 1) ldhetettiin Suomen Punaisen Ris-

tin bilateraalidelegaattien sdhkdpostilistalle tammikuussa 2019. Tuohon aikaan sdhkopostilistalla oli

24 Téssd tarkastellaan toteutuneiden sopimusten médrdi. Yhdelld henkil5lld on voinut olla useampia sopimuksia vuoden
aikana (SPR 2019).

25 Nuorisodelegaattikurssi on 18-28-vuotiaille suunnattu koulutus, joka antaa nuorille valmiuksia tydskennelld avustus-
tehtédvissd Suomen Punaisella Ristilld sekd kotimaassa ettd ulkomailla (RedNet 2019).
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22 henkilod. Léhelld haastattelukutsussa ilmoitettua méidrdaikaa sdhkopostilistalle ldhetettiin muistu-
tusviesti, ja timén lisdksi haastattelukutsu ldhetettiin vield 11 henkil6lle helmikuussa 2019, jotka ovat
paittineet bilateraalikomennuksensa aikavélilld 2017-2018. Témin tutkielman aineisto koostuu nii-
den henkil6iden kanssa toteutetuista haastatteluista, joita on yhteensé 6. Ennen haastattelun toteutusta
halukkaita informoitiin haastattelun tarkoituksesta seka tietojen anonymiteettia kunnioittavasta ja eet-
tisestd kisittelystd (ks. liite 2). Néitd haastatteluun liittyvid yksityiskohtia késittelen tarkemmin paa-

luvussa 4. Ennen sité luvussa 3 késittelen tutkielman teoreettista viitekehysta.
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3. HYVINVOINNIN TARKASTELU TYON KONTEKSTISSA

Téssd padluvussa tarkastellaan teoreettisia malleja, joita on hyddynnetty téssd tutkielmassa. Tutkiel-
man teoreettinen viitekehys rakentuu hyvinvoinnin késitteelle tyon kontekstissa. Hyvinvointia tyon
kontekstissa on mahdollista késitelld tyohyvinvoinnin kisitteen kautta, joka on laaja kokonaisuus,

joka pitda sisdlladn erilaisia késitteitd ja termejé, sekd teorioita ettd teoreettisia malleja.

Kuten muukin hyvinvointi, my6s ty6hyvinvointi rakentuu hyvin yksil6llisesti. Oma ty6 koetaan yk-
silolliselld tavalla ja kukin muodostaa subjektiivisesti merkityksid sille, mitd tyossd kulloinkin tapah-
tuu. Tdmén vuoksi on ymmarrettdvai, ettd hyvinvointi koetaan erilaisten merkitysten kautta, ja ndma
merkitykset muodostuvat yksildllisesti. Juuri merkityksiin kiteytyy hyvinvoinnin kokemus, silld sama
ty0 voidaan kokea yksilosté riippuen hyvin erilaisesti. Liséksi samassa ty0sséd tyohyvinvoinnin koke-
mus voi rakentua eri lailla riippuen siitd, mitkd yksilo itse kokee hyvinvointia tukeviksi tekijoiksi.

(Kauko-Valli & Koiranen 2010, 108-110.)

Téssd tutkielmassa tarkastellaan avustustydntekijoiden tydhyvinvointia subjektiivisen hyvinvoinnin
ndkokulmasta. Yksi tapa tarkastella tydhyvinvointia on mééritelld tydhyvinvointi psykologiseksi hy-
vinvoinniksi, jonka ytimend on tunneperdinen eli affektiivinen tyohyvinvointi. Téssd tutkielmassa
hyvinvointi ymmaérretédn rakentuvan timén ndkdkulman mukaisesti subjektiivisen hyvinvoinnin ko-
kemuksen kautta. Subjektiivista hyvinvointia kuvaa Warrin tunneperdinen tydhyvinvoinnin malli,
jota késittelen seuraavaksi. Warrin tunneperdinen tydhyvinvointimalli valikoitui teoreettiseksi mal-
liksi, josta ldhdettiin liikkeelle rakentamaan tédhén tutkielmaan liittyvaa haastattelurunkoa (ks. liite 3).
Siten tutkielmassa hyddynnetty haastattelurunko on rakentunut teorialdhtdisesti. Tdmaé haastattelu-
rungon teorialdhtdisyys tarkoittaa sitd, ettd Warrin tunneperdisen tyohyvinvointimalliin perustuen
haastateltaville rakennettiin ennakkotehtdvéa (ks. liite 5), josta haastateltavat tekivit valintoja ennen

haastattelua ja ndma valinnat kéytiin ldpi haastattelutilanteessa.

Luku 3 etenee seuraavalla tavalla. Ensin luvussa 3.1. avaan tydhyvinvoinnin rakentumista tunnepe-
rdisesti Warrin kirjallisuutta hyodyntden. Téssé tutkielmassa Warrin tyhyvinvointimalleilla viittaan
kahteen teoreettiseen malliin. Luvussa 3.2. avaan ensimmadistd, Warrin tunneperdisen tyohyvinvoin-
nin mallin taustaideaa siitd, kuinka hyvinvointi on yhteydessé tunteisiin, sekd mydnteisiin ettd kiel-
teisiin, ja sitd, kuinka tunneperdinen tyohyvinvoinnin malli on yksi tapa tarkastella hyvinvointia
tydssd. Samassa luvussa avaan myos tarkemmin, kuinka tdtd tunneperdistd tyohyvinvointimallia on
kdytdnnossi tissd tutkielmassa hyddynnetty haastateltaville annetun ennakkotehtdvédn rakentami-

sessa. Toista tydhyvinvointimallia, Warrin vitamiinimallia, kdsittelen luvussa 3.3. Vitamiinimallilla
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tarkoitetaan Warrin mallia, jolla kuvataan tyShyvinvoinnin rakentumista tiettyjen tyon piirteiden
kautta. Vitamiinimallia on tdssé tutkielmassa hyddynnetty aineiston analyysissa niin, ettd mallin si-
saltdimét tyon piirteet on otettu analyysiluokiksi, joiden avulla aineistoa on jasennelty ja analysoitu.
Tyon piirteitd, eli timén tutkielman teorialdhtoisesti rakennettuja analyysiluokkia késitelldén alalu-

vussa 3.4.

3.1. Tyohyvinvoinnin tunneperaiisyys

Peter Warrin mukaan (1987, 1990a, 1990b, 1994) subjektiivisen hyvinvoinnin kokemuksen ydin on
affektiivinen eli tunneperdinen hyvinvointi. Subjektiivisen hyvinvoinnin kokemuksen keskidssd on
siten yksilon tunnekokemus. Tunnekokemuksia luonnehditaan mielihyvin (pleasure) ja virittdytynei-
syyden (arousal) kautta niin, ettd ndma kaksi ulottuvuutta muodostavat kaksi erisuuntaista akselia.
Kuvion horisontaalinen ulottuvuus kuvaa mielihyvéé ja vertikaalinen ulottuvuus tunnetilojen virit-
taytyneisyyttd. TyOhyvinvointia virittdytyneisyyden ja mielihyvén kokemusten kautta havainnollis-

tetaan kuviossa 2.

Warrin tunneperdinen tyohyvinvoinnin malli on rakennettu tarkastelemaan hyvinvointia juuri tyén
kontekstissa. Téstid syystd tatd teoreettista mallia hyddynnetidén myds téssd tutkielmassa. Liséksi léh-
tokohdiltaan se sopii my0s tdmin tutkielman l&htdkohtiin. Ty6ssé vallitsevan hyvinvoinnin kannalta
Warr on paitynyt siihen, ettd virittdytyneisyys ei ole yhtd merkittdvd tunne, kuin mielihyvd. Tdmén
vuoksi malli ei ota kaikkia tunnekokemuksia huomioon, vaan se on muodostunut Warrin ndkemyksen
mukaan kolmen keskeisimmén ulottuvuuden mukaan, jotka ovat 1) mielipaha-mielihyva 2) ahdistus-
mukavuus ja 3) masennus-innostus. Mielihyvén ollessa keskeisimpi ulottuvuus kuin virittdytynei-
syys, on mallia kuvastava kuvio ellipsin muotoinen, ei pyored. Ndin Warr on paétynyt neljdén tyohy-
vinvoinnin kannalta keskeiseen tunnekokemukseen, jotka ovat ahdistus, innostus, masennus ja mu-
kavuus. Tyohyvinvoinnin tutkimus on alkujaan ollut pahoinvointikeskeisté, ja mydnteisten kokemus-
ten tutkiminen on jadnyt kielteisten ulottuvuuksien varjoon. Warrin affektiivisen hyvinvoinnin mallin
vahvuutena Feldt, Kinnunen & Mikikangas arvion mukaan on se, ettd silld on mahdollista tutkia

pahoinvoinnin lisdksi samanaikaisesti hyvinvointia. (Feldt, Kinnunen & Makikangas 2005, 541-542).

Warrin mallia on kehitetty ja sovellettu edelleen sen varhaisista malleista (Mikikangas & Hakanen
2017, 106). Edelld mainitut suomalaiset tutkijat Taru Feldt, Ulla Kinnunen ja Anne Mikikangas
(2005) ovat lahestyneet Warrin tunneperdisen tyohyvinvointimallia késitteiden tyon imu ja tydtyyty-
véisyys kautta niin, ettd ndma késitteet kuvaavat mallin innostus ja mukavuus -ulottuvuuksia. Puo-

lestaan Warrin tyShyvinvointimallin ahdistus- ja masennus -ulottuvuuksia Feldt ym. késittavat
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tunnetilojen jénnittyneisyys, kuormittuneisuus, kylldstyneisyys sekéd visymyksen ja tyduupumuksen
kautta. Tyouupumus ja tyon imu luokitellaan innostus -akselin ddripéihin tyohyvinvoinnin tuntemuk-
siksi niin, ettd tyduupumus ymmarretddn kielteiseksi tunnekokemukseksi ja tyon imu positiiviseksi
tunnekokemukseksi. Ahdistus-mukavuus -akselia Feldt et al. mukaan luonnehtivat tyéholismi ja ty6-
tyytyvdisyys. Tyoholismilla viitataan myds ty6hon liittyvéédn jannittyneisyyteen sekd kylldstyneisyy-
delld tyohon leipdantymiseksi tai leipiintymiseksi (Feldt ym. 2005).

tyGhon liittyva
jannittyneisyys +

h-.l
r|

ahdistus innostus

virittyneisyys

kuormitiuneisuus

tyon imu

I
mielihyvi

. [
mielipaha _ (@ -
1
\

— Y

kyllistyneisyys tyotyviyviisvys,

SitOUMneiSuus

masennus mukavuus

tyGuupumus,
viisymys -

Kuvio 2. Warrin (1990, 1994) aftektiivisen tydhyvinvoinni malli, mukaellen Feldt, Kinnunen & Mékikangas (2005).
Laatikoissa olevat késitteet ovat Feldt ym. pohdintoja suhteessa Warrin malliin. Kuvio Feldt. ym 2005, 542.

Téssi tutkielmassa tyShyvinvoinnin ymmarretdin rakentuvan Warrin tunneperdisen tyéhyvinvoinnin
mallin mukaisella tavalla yksilon tunnekokemusten pohjalta. TyShon liittyvien tunnekokemusten ja
subjektiivisen hyvinvoinnin hahmottamiseksi haastattelun suunnitteluvaiheessa haastateltaville péa-
tettiin rakentaa ennakkotehtiva (ks. liite 5). Ennakkotehtidva on rakennettu teorialdhtdisesti perustuen
edelld avattuun Warrin tunneperdiseen tyohyvinvoinnin malliin. Téssd luvussa selostan yksityiskoh-
taisesti, kuinka haastatteluiden yhteydessé lapikédyty ennakkotehtidva on rakennettu pohjautuen edel-

tavéssd luvussa valittuihin neljdén tunnekokemukseen.

Feldt ym. mukaelman mukaisesti Warrin tunneperdisen ty6hyvinvoinnin mallista ennakkotehtdvain
valittiin kaksi kielteistd ja kaksi myonteistd tunnekokemusta. Myonteisiksi tunnetiloiksi valikoitui

tyon imu ja tyotyytyvaisyys, ja kielteisiksi tunnetiloiksi tydssd tylsistyminen (kuviossa 2 laatikko

34



kyllastyneisyys), sekd tyOstressi (kuviossa 2 kuormittuneisuus). Ndiden neljdn tunnekokemuksen
pohjalta muodostettiin 70 véitettd niin, ettd sekd myoOnteisiin ettd kielteisiin tunnetiloihin liittyvid
viitteitd on yhtd paljon. Seuraavat tunnekokemukset on miéritelty myonteisiksi tai kielteiseksi niiden
vaikutusten mukaan, mutta tulkintani mukaisesti mydnteisyys tai kielteisyys eivét ole yksiselitteisesti
luokiteltavissa myodnteisiksi tai kielteisiksi. Lyhytkestoisina kielteinenkdén tunnekokemus ei ole hai-
tallinen, vaan tydhyvinvoinnin kannalta merkittdvié on, jos vaikutuksiltaan kielteinen tunnekokemus
jatkuu pitkddn. Ty6hyvinvoinnin tunnekokemukset ovat hyvin vaihtelevia ja muuttuvia, jolloin sama

tyontekijd voi kokea useita eri tunnekokemuksia. (Ks. esim. Mikikangas & Hakanen 2017.)

Néma neljd tunnekokemusta valittiin ensinndkin niiden virittdytyneisyyksien suhteen niin, etti kiel-
teiset ja myOnteiset tunnekokemukset olisivat virittdytyneisyytensd suhteen keskenddn samankaltai-
sia. MyoOnteisten tunnetilojen kannalta valinta oli selvé Feldt ym. (2005) kuviossa 2 esitetyn mukael-
man (tyon imu, tyotyytyvidisyys) mukaisesti. Luvussa 2.2. esiteltyjen aiempien tutkimusten perus-
teella kielteisistd tunnetiloista valittiin ennakkoajatusten pohjalta tyostressi eli kuormittuneisuus ja
kyllastyminen eli leipddntyminen. Avustusty0std muodostuneiden ennakkoajatusten perusteella tut-
kielman alkuvaiheessa ennakkoajatus oli, ettd tydssd tyypillistd on kiire, stressi, sekd suuri tyo-
kuorma. Néiden tunnekokemusten kautta tutkielmassa tavoiteltiin ymmarryksen syventdmisti tutkiel-
man kohderyhmén hyvinvoinnista suhteessa edelld esitettyyn ennakkoajatukseen ja sithen, noudatta-

vatko haastateltavien ennakkotehtdvassé tehdyt valinnat néitd ennakkoajatuksia.

Seuraavaksi alaluvussa késittelen sitd, kuinka Warrin tunneperdisen tyohyvinvoinnin mallilla pyri-
tadn tutkimaan edelld mainittuja neljad tunnekokemusta, sekd miten ndiden tunnekokemusten esiin-

tymisté on pyritty tutkimaan tissa tutkielmassa.

3.2. Tyohyvinvoinnin tunnekokemukset - ennakkotehtiavin rakentaminen

Tutkielman toteuttamiseksi tutkimushaastatteluun osallistuville rakennettiin Warrin (1994) affektii-
viseen tyohyvinvoinnin mallin ja tistd tehdyn mukaelman (Feldt ym. 2005) pohjalta ennakkotehtédvé.
Téssd alaluvussa kisittelen lyhyesti ennakkotehtdvédén valitut tydhyvinvoinnin tunnekokemukset, ja
sitd, kuinka tunnekokemuksista johdetut véitteet on koodattu ennakkotehtdviin. Ennakkotehtdvissa
kaytetyt tunnekokemukset kasitelladn siind jarjestyksessd kuin ne on tehtdvéa rakentaessa koodattu,
eli tyon imu, ty6hon leipdidntyminen, tyotyytyvaisyys ja tyostressi. Ndiden neljén eri tunnekokemuk-
sen valikoitumista ennakkotehtdvdén on perusteltu edellisessd alaluvussa 3.1. Tunnekokemuksen
pohjalta muodostettiin 70 viitettd niin, ettd sekd myodnteisiin ettd kielteisiin tunnetiloihin seké vi-

reydeltddn samankaltaisiin tunnetiloihin liittyvid véitteitd on yhtd paljon. Tunnetilojen my0nteisyys
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tai kielteisyys perustuu sithen, kuinka ne on mééritelty myonteisiksi tai kielteiseksi tyohyvinvointiin
liittyvien tunnekokemusten tarkastelussa. Tietyn tunnetilan myOnteisyys tai kielteisyys méérdytyy
sen mukaan, miké on tietyn tunteen vaikutus tyohyvinvointiin pidemmaéll4 aikajaksolla (ks. Feldt ym.
2005). Mikéddn tunnekokemus ei ole siten midriteltdvissd yksiselitteisesti kielteiseksi tai myon-

teiseksi.

Niille neljélle tunnekokemukselle on kehitetty kullekin omia arviointimenetelmié. N&itd arviointi-
menetelmid on hyddynnetty mukaillusti tdssd tutkielmassa ennakkotehtdvén rakentamisessa. Kaikki
ennakkotehtdvin véitteet koodeineen ovat néhtdvissa tutkielman liitteissa (ks. liite 4). Ennakkotehté-
vin viitteiden koodaus etenee seuraavalla tavalla. Viitteen edessi oleva numero on viitteen numero,
ja viitteiden numerojirjestys etenee luvusta 1 alkaen jatkuen lukuun 70 asti. Numeron peréssi kul-
keva kirjainyhdistelmé on jélkiliite, joka kuvaa sitd tunnekokemusta, johon kyseinen viite liittyy.
Sitd, miten ndmi tunnekokemukset mééritellddn, avataan seuraavissa kappaleissa. Viitteissd koros-
tetut kohdat ovat alkuperdisistd ilmauksista muokattuja. Niiden liséksi olen muodostanut omia véit-
teitd, jotka on myo0s korostettu vditekoodeineen, jotka ovat viitteet 120M, 36TY, 48TY, 49TY, 53ST,
558T, 61ST, 63ST, 65ST, 66ST, 69ST ja 70ST.

Tyo6n imulla (job engagement tai work engagement) tarkoitetaan myOnteiseksi madriteltyd ty6hon
liittyvéa tunnekokemusta, jota kuvaa korkea mielihyva ja korkea virittdytyneisyys. Alun perin mene-
telmé on kehitetty Hollannissa (Utrecht Work Engagement Scale) (Schaufeli ym. 2002), tyon imuksi
kisitteen on suomentanut Jari Hakanen (2002). Schaufeli ym. (2002) mukaisesti tyon imu on suhteel-
lisen pysyvé tunne- ja motivaatiotila, joka koostuu tarmokkuuden, omistautuneisuuden ja ty6hon up-
poutumisen tunteista, erdénlaisesta “flow” -tilasta. Hakasen (2005) mukaan ty6n voimavaratekijit,
kuten esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet, hyvé tydilmapiiri, hyva tiedonkulku ja esimiehen tuki,
edistévit tyon imua. Tamén lisdksi tyon imu on myonteisesti yhteydessd motivaatioon, tyohon sitou-
tumiseen, tyOtyytyvéisyyteen ja véhiisiin tyOpaikan vaihtoaikeisiin. Tyon imu médritelldén usein
myo0s tyoduupumuksen eli burnoutin vastakohdaksi, koska sen on havaittu olevan yhteydessa bur-
noutiin: mitd enemmaén tyontekijd kokee tydon imun tunteita, sitd suuremmalla todenndkdisyydelld
tyontekijd kokee vihemmaén tyduupumusta. Tosin tyon imun kokemus ei poissulje burnoutia. Liséksi
tyon imun késitevaliditeetin tutkimus on vieléd keskenerédisti. (Mikikangas, Feldt & Kinnunen 2008).

Tyon imuun liittyen ennakkotehtdvdssd on kiytetty hyddyksi Tydn imun arviointimenetelmissa
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osoitettuja viitteitd (ks. Hakanen & Tyéterveyslaitos 2009)%. Ty6n imun tunnekokemukseen liittyvét
alkuperdiset véitteet ovat ndhtdvissd Tyon imu —arviointimenetelmén kdyttddokumentista, jossa my0s
sallitaan menetelmén kéytto ei-kaupallisiin tarkoituksiin (Hakanen & Tydterveyslaitos 2009). Tyon
imuun liittyvét viitteet on koodattu seuraavasti: tarmokkuus (TA, viitteet 1-6), omistautuminen

(OM, viitteet 7-12) ja uppoutuminen (UP, viitteet 13—18).

Ty6hon leipddntymiselld tai tylsistymiselld (job boredom) kuvataan ty6hon liittyvad vaikutukseltaan
kielteistd tunnekokemusta, jota kuvaa alhainen mielihyvé ja alhainen vireystaso. Tylsistyessd ty0 tai
tyotehtdva koetaan yksitoikkoiseksi ja toistuvaksi. Harju, Hakasen & Schaufeli (2014) mukaan ty0ssa
tylsistymistd on kolmea eri tyyppid, joita luonnehtii tylsistyminen eri syistd. Tylsistymistd koetaan
useimmiten silloin, kun ty6 koetaan tylséksi ja rutiininomaiseksi, jossa ei ole riittdvésti haasteita.
Toisaalta leipiintymistd voidaan kokea my0s pdinvastaisessa tilanteessa, kun tyo koetaan liian haas-
tavaksi, jolloin leipiintymisen taustalla on tietty riittiméttomyyden tunne suhteessa koettuun kyvyk-
kyyteen vastata tyon haasteisiin. Nédiden liséksi leipiintymistd voidaan kokea myos tilanteessa, jossa
koetaan, ettd vallitsevat olosuhteet méadrittivit tai rajoittavan tyontekoa liiallisesti. Téllaisia olosuh-
teisiin vaikuttavia tilanteita voi olla esimerkiksi jatkuvat keskeytykset tai tyon liiallinen kontrollointi.
TyoOsséd leipddntyminen yhdistetdin yleensd kielteisiin seurauksiin, kuten tydstressiin (Harju ym.
2014), elaménlaadun heikkenemiseen, masennusoireisiin, heikkoon tyotyytyvéisyyteen ja tydpaikan
vaihtoaikeisiin (Loukidou ym. 2009). Leipdantymisen tunteeseen liittyvét viitteet 19—26 olen koo-
dannut jélkiliitteelld LE liittyen tyOssd leipadntymiseen liittyen. Leipddntymisen tunnekokemukseen
liittyvit vaitteet on rakennettu hyddyntden Dutch Boredom Scalen (DUBS) -asteikkoa (Reijseger,
Schaufeli, Peeters, Taris, van Beek & Ouweneel 2013, 511).

Ty0ssé leipddntyminen linkittyy toiseen tunnekokemukseen, tyon tuunaukseen. Tyon tuunaamisella
(job crafting) tarkoitetaan tyotd koskevien toimintatapojen kehittdmistd ja tyon muokkaamista niin,
ettd tyOstd tulisi innostavampaa, mielekkdampai ja tyon sisilto vastaisi paremmin osaamista (ks. Tyo-
terveyslaitos 2015). Tyoterveyslaitoksen (2015) mukaisesti tyotd voi tuunata kolmella eri tasolla;
muokkaamalla tyon sisdltod ja tydtapoja, vuorovaikutusta sekd omia asenteita. Viitteiden koodeissa
jélkiliite TUU viittaa siis tyon tuunaamiseen, ja loppuosa viittaa sithen, mistd tyon tuunaamisen ta-

sosta puhutaan, joko tehtdvitasolla (TEH, vditteet 27-28), sosiaalisten suhteiden tasolla (SOS,

26 Tyén imun arviointimenetelmén kiyttotarkoitus on faktorianalyyttinen tydkalu. Tédssd tutkielmassa tydn imun arvioin-
timenetelmaén viéitteitd on hyddynnetty lisddmaéssd ymmarrystd tyon imun tunnekokemuksesta laadullisella tavalla, eli ei
faktorianalyysiin perustuen.
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véitteet 29-30), omassa asenteessa (OM, viite 31) seki tydon voimavaroissa (V, viitteet 32—33). Suo-
malaisessa kontekstissa tyon vaikutusmahdollisuudet on koettu tehokkaaksi voimavaraksi, joka eh-
kidisee tyohon leipdantymistd (ks. Tyoterveyslaitos 2015). Vaikutusmahdollisuudet lisddvat myds
litkkkumavaraa tuunata omaa tyotéén, mika toimii siten suojaavana mekanismina tyohon leipddnty-
mistd vastaan. Tdmédn vuoksi tdhin viitekategoriaan liséttiin véitteitd, jotka kuvastavat tyon tuunaa-
misen tunnekokemusta (véitteet 27-33), eli tissd viitekategoriassa yhdistyy kaksi tunnekokemusta;
tyohon leipddntyminen ja tydn tuunaamisen tarve, jolloin vditekategoriasta muodostuu ndiden kahden

tunnekokemuksen pohjalta 15 véitteen kokonaisuus.

Tyotyytyvéisyyttd (job satisfaction) on tutkittu myOnteistd tunnekokemusta kuvaavana kisitteend,
joka on yksi tunneperéisen tyohyvinvoinnin ulottuvuuksista. TyStyytyvidisyys on yksi tyohyvinvoin-
nin tutkituimmista ilmidistd (Mékikangas, Feldt & Kinnunen, luku 2.3.2.1). Tyotyytyvéisyydell4 tar-
koitetaan yksinkertaisesti tekijoitd, joihin tyontekijé on tyytyvdinen tyohonsa ja sen eri osa-alueisiin
liittyen (Spector 1997). Yksilotasolla tyotyytyviisyys nékyy sitoutuneisuudessa tyohon ja vihdisend
stressind, organisaatiotasolla véhiisind poissaoloina ja tehokkuutena toiminnassa (Spector 1997).
Ty6n imu on hyvin 1dhelld tyotyytyviisyyttd, koska samat tekijét edistavit seka tyotyytyvdisyyttd ettd
tyon imua. Tydn imuun yhteydessid olevia tekijoitd on havaittu olevan tyon autonomia, tydyhteison
ja esimiehen tuki, tyostd saatu arvostus ja palaute (Hakanen & Tyoéterveyslaitos 2009, 12). Puolestaan
tydon imun positiivisia vaikutuksia ovat tyohon ja tyopaikkaan sitoutuminen, tyon tuloksellisuus,
tyOstd suoriutuminen, fyysinen terveys, motivaatio, tyytyvéisyys ja vahvempi identifioituminen tyo-
organisaatioon (Spector 1997; Hakanen & Tyoterveyslaitos 2009, 15, 19). Tyotyytyviisyys ja tyohon
sitoutuminen ovat hyvin pééllekkaisid ilmioitd ja kokemuksia, kuten Feldt. ym (2005) niitd rinnak-
kaisina mydnteisind tunnetiloina tarkastelevat (ks. kuvio 2). Ty6hon sitoutumisella tarkoitetaan yksi-
16n samaistumista tyohonsd (Kanungo 1982). Tyorooliin samaistuminen edellyttdd mahdollisuutta

tyydyttdd yksilon tarpeita, kuten esimerkiksi itsensd toteuttamista.

Spectorin (1997) mukaan tyotyytyvéisyys ilmenee suhteellisen yleispitevésti alasta riippumatta, jol-
loin tydtyytyviisyyttd on mahdollista tarkastella yhdeksédn kategorian kautta: palkka, etenemismah-
dollisuudet ty6ssd, tyohon liittyvé ohjaus, tyon kautta saatavat luontaisedut, arvostus tyOstd, organi-
saation kdytinndt, tydkaverit, tydolosuhteet ja vuorovaikutus (Spector 1997, 8). Avustustychon liit-
tyvid ennakkoajatuksiani olivat riittdimédton palautteen saanti tyostd, tyon ja perhe-eldmén yhdistdmi-
sen haastavuus, vahva sitoutuminen avustusorganisaatioon, sen arvoihin ja periaatteisiin, seké rajal-
liset mahdollisuudet viettdd vapaa-aikaa komennuksella ja saada vertaistukea. Ennakkotehtévissa

tyotyytyviisyyden tunnekokemukseen liittyvit viitteet on johdettu nidistd ennakkoajatuksista ja
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Spectorin tyotyytyviisyyttd kuvastavista kategorioista kdsin. TyOtyytyvéisyyteen liittyvét véitteet
34-50 on koodattu jélkiliitteelld TY liittyen tyOtyytyviisyyteen.

Viimeiseksi kasiteltdvd ennakkotehtdvéin liittyva tunnekokemus on kuormittuneisuus. Téhén kate-
goriaan sopivien véitteiden valitseminen oli haastavaa, silld ensinndkin kuormittuneisuutta kuvaavat
tyduupumus ja tyostressi ovat jossain miérin péaéllekkéisid. TyoOstressi (work related stress) pitkdin
jatkuessaan voi johtaa tyduupumukseen eli burnoutiin. Tyduupumus burnout mééritelldan usein Mas-
lach, Jackson & Leiter (1996) miiritelmén mukaisesti rakentuvan uupumusasteisesta vasymyksesté,
kyynisyydestd ja ammatillisen itsetunnon heikentymisestd. Tyouupumus ja tyOstressi on siten hankala
erotella toisistaan, silld tyOstressioireisiin yhtend oireena kuuluu uupumusasteinen vasymys. (Kinnu-
nen & Hitinen 2008; Mikikangas & Hakanen 2017, 106—108.) Téssi tutkielmassa tyduupumus ym-
maérretddn kuitenkin hyvinvoinnin ja terveyden kannalta vakavaksi tilaksi, jossa yksilo on tyokyvy-
ton. Siten oletettiin, ettd vakavan tyduupumuksen tilassa olevia henkil6iti ei valikoidu haastatteluun,
silld haastateltavat olivat haastatteluajankohtana tydssdkdyvid. Stressi on hyvin laaja késite, ja silld
voidaan viitata stressitekijoihin, stressireaktioihin tai yksilon ja ympériston viliseen epétasapainoti-
laan, joka aiheuttaa stressid (esim. Sonnentag & Frese 2003). Eri yksilot reagoivat samaan stressite-
kijaksi luokiteltuun tekijddn varsin yksilollisesti, miké tekee stressin tarkastelusta varsin ongelmalli-
sen. TyOssd stressid aiheuttaviksi tekijoiksi voidaan luokitella muun muassa fyysiset tydolot, tydteh-
tavien vaatimukset, rooliristiriidat, tydhon liittyvit ihmissuhteet, tydaika, uralla eteneminen, ty6tapa-

turmat ja organisaatiomuutokset (Sonnentag & Frese 2003).

Stressi nékyy yksilotasolla, sekd tydyhteiso- ja organisaatiotasolla. Yksilotasolla stressi ilmenee fy-
siologisesti biologisina stressireaktioina, kuten korkeana sykkeend tai verenpaineena, seki tunnepe-
rdisesti esimerkiksi ahdistuneisuutena. Tydyhteiso- ja organisaatiotasolla stressi ilmenee jannitteiné
tyopaikan ihmissuhteissa, héirinténi tai muuna epdasiallisena kaytoksend, epdselvini tai ristiriitaisina
kdytédntoind ja tima voi lisdtd tydpaikanvaihtoaikeita ja vdhentdd sitoutumista organisaatioon. Yksi-
tyiseldmassa stressi heikentdd palautumista tydajan ulkopuolella ja voi aiheuttaa kielteisid vaikutuksia
esimerkiksi perhesuhteisiin. Voimavaroilla tarkoitetaan kokonaisvaltaisesti kaikkia niité tyon piirteitd
ja olosuhteita, joiden koetaan antavan resursseja kohtaamaan tyon haasteet. Tyon haasteilla tarkoite-
taan vastaavaan tapaan tyon piirteitd, tosin silld erotuksella, ettd niiden koetaan vievén energiaa
tydssd. Tyon voimavaroihin lukeutuvat muun muassa tydtilat, vaikutusmahdollisuudet, tyén var-
muus, hyvit suhteet ja ilmapiiri. (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel 2014.) Vaatimukset jakautuvat
méérillisiin ja laadullisiin vaatimuksiin. Médrélliset vaatimukset liittyvén tyon méérién ja tyotahtiin,
kun laadullisilla vaatimuksilla tarkoitetaan vaatimuksia liittyen tyon vaatimiin kognitiivisiin taitoihin,

intensiivisyyteen, eettisiin ja emotionaalisiin vaatimuksiin, tyon epdvarmuuteen ja muun muassa tyo-
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japerheroolin viliseen mahdolliseen ristiriitaan (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017).Ty0stressin suh-
teen avustustyohon liittyvid ennakkoajatuksiani olivat mahdollisuus kokea jirkyttdvid tapahtumia
avustustyOssd, tyon rajojen vaikea hallitseminen eli jatkuvat keskeytykset, tyon ajallisen hallinnan
haasteet, useiden eri taitojen hallitseminen oman ammattitaidon ulkopuolelta, haasteet yhdistdi avus-
tusty0d perhe-eldméén, haastavat tyoskentelyolosuhteet sekd siithen liittyvét haasteet tydturvallisuu-
dessa seka ajatus siité, ettd avustustyohon sisédltyy paljon matkustamista. Edelld mainitut tydstressid
médrittavat seikat ovat vaikuttaneet stressiin liittyvien véitteiden rakentumiseen ennakkotehtdvassa,

jotka on koodattu jélkiliitteelld ST liittyen tyOstressiin. Tydstressid késittelevit viitteet 51-70.

Viitteiden 1-70 koodauksen jélkeen niiden koodit ja korostukset poistettiin, seka jérjestys arvottiin.
Tédmin vaiheen lopputuloksena oli haastateltavalle séhkopostitse ldhetettdva ennakkotehtava (ks. liite
5). Ennakkotehtévin tarkoituksena oli hahmottaa, minkilaisia tunnekokemuksia haastateltavilla tyo-
hon liittyy, ja minkd tyyppisiin viitteisiin haastateltavat ndiden 70 viitteen joukosta eniten samaistu-
vat. Siten ennakkotehtévin ohjeeksi muotoutui “valitse néistd viitteistd 5—7 véitettd, joihin samastut
eniten tai jotka ovat sinulle tdrkeimpid”. Vastaukset kdytiin ldpi kunkin haastateltavan kanssa lipi
haastattelutilanteessa. Haastateltavien ennakkotehtdvéivastaukset ovat nihtdvilld tutkielman liitteisséa

(liite 6).

Ennakkotehtdvé rakennettiin Warrin tunneperdisen tyohyvinvoinnin mallin ja sithen liittyviin Feldt
ym. (2005) pohdintojen perusteella. Feldt ym. (2005) ovat tarkastelleet myds Warrin tunneperéisen
mallin rakennevaliditeettia, ja mikdli mallia on kdytetty mittaamaan pelkéstidén hyvinvointia ja pa-
hoinvointia kuvaavana mittarina kahdella eri akselilla, eli ahdistus-mukavuus ja masennus-innostus,
on mallin todettu toimivan huonosti. Feldt ym. mukaan tima on ollut yleisin tapa hyddyntdd Warrin
affektiivisen hyvinvoinnin mallia (Feldt ym. 2005, 548). Tamé osoittaa sen, ettd pahoinvoinnin puut-
tumista ei voida pitdd hyvinvointina, eikd puolestaan hyvinvoinnin puuttumista pahoinvoinnin tilana
(Feldt ym. 2005, 549). Feldt ym. muistuttavat, ettd Warrin affektiivisen mallin kdyttdiminen ainoana
tiedonkeruumenetelmini ei ole suositeltavaa, silld se on helppokéyttdisyytensi ja nopeutensa liséksi
riippuen kiytettdvien faktorien lukuméérista yksipuolinen yksilon hyvinvoinnin tarkasteluksi (Feldt
ym. 2005, 550). Warr itsekin huomauttaa, ettd tyhon liittyva affektiivinen hyvinvointi ei ole ainut
hyvinvointiin vaikuttava tekiji, vaan hyvinvointiin vaikuttavat myds tyontekijin omat kyvyt ja luot-
tamus niihin, seka lisdksi muun muassa yksilon motivaatio, hallintataidot ja resilienssi. Omien kyky-
jen lisdksi hyvinvoinnin mittaamiseen vaikuttaa yksilon tulkinta, joka puolestaan on yhteydessa per-
soonallisuuden piirteisiin ja tilanteista tehdyt yksilon joko negatiiviset tai positiiviset attribuutiot, eli
syyselitykset misté tilanne johtuu, ja mité sille mahdollisesti voidaan tehda. (ks. Mackey & Perrewé

2014.)
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Téssd yhteydessd Warrin tunneperdisen tyohyvinvointimallia ei hyddynnetty faktorianalyyttisesti.
Silti mallin haasteita havaittiin myds tdmin tutkielman yhteydessd. Haastatteluissa ja aineistoon tu-
tustumisen myotd huomasin, ettd esimerkiksi valittua tyOstressiin liittyvdé véitettd haastattelutilan-
teessa haastateltava selittikin innostusta lisddvind tekijdnd tyossd. Ennakkotehtdvédd ei kuitenkaan
voitu jattdd pois tutkielman raportoinnista, silld se on osaltaan perustavanlaatuisella tavalla vaikutta-
nut haastatteluiden rakentumiseen ja kulkuun. Myos tutkielman luotettavuuden arvioinniksi on tér-
kedd, ettd ennakkotehtévin rakentamista on kuitenkin edelld avattu yksityiskohtaisesti. Jos ennakko-
tehtévalld olisi haluttu osoittaa, mité tyOperdisid tunnekokemuksia haastateltavat kokevat, ennakko-
tehtévalld olisi ollut heikko validiteetti. Taipumusta tillaisen kéyttdtarkoituksen heikkoon validiteet-
tiin selittdd myo0s se, ettd tunneperdistd tydhyvinvointimallia on pddosin hyodynnetty faktorianalyyt-
tisesti, eikd laadullisella otteella, niin kuin tdssa tutkielmassa. Lisdksi heikkoa validiteettia selittda
tutkielman tekijén kokemattomuus ja se, ettd ennakkotehtévin viitteitd oli rakennettu myos suhteessa

tutkielman tekijdn omiin ennakkoajatuksiin.

Ennakkotehtdvin vastauksien ldpikdyminen osoitti kdytinndsséd sen, kuinka monitulkinnallista hy-
vinvoinnin tutkiminen on. Tamén liséksi edelld osoitetun mukaisesti persoonallisuuden piirteet ja yk-
siloiden omat tulkinnat vaikuttavat sithen, miten ja millaiseksi hyvinvointi koetaan. Liséksi haastat-
teluiden yhteydessi havaitsin, ettd neljdn tunnekokemuksen perusteella tyShyvinvoinnin kartoittami-
nen on hyvin rajallista suhteessa siihen, kuinka erilaisia tunteita yksilo voi kokea laajalta tunnekirjon
skaalalta. Tdma nakyi muun muassa siten, ettd haastattelutilanteessa oli tulkittavissa, ettd haastatelta-
van tunnekokemus saattoi olla jokin ennakkotehtidvan ulkopuolinen tunnetila, johon selitys 10ytyi itse
haastattelussa kdydyn keskustelun sisdllostd. Tallaisessa tilanteessa haastateltavalle ei valttimaétté ol-
lut 16ytynyt ennakkotehtivistd viitettd, johon hin olisi kyennyt samaistumaan kaikista parhaiten. Jél-
kikédteen arvioituna tydperdisten, tydhyvinvointia maérittdvien tunnekokemusten kartuttamiseen olisi
toiminut paremmin esimerkiksi avoimet kysymykset, kuten esimerkiksi minkélaisia tunteita tydssa
sinulle on herdnnyt?”. Tunneperdisen tyohyvinvointimallin kdytto haastattelurungon rakentamisessa
ja ohjaamassa itse haastattelua ei kuitenkaan ollut hyddytonté tai merkityksetontd, koska sen myoté
tutkielman tekijin oma ymmarrys tarkasteltavasta ilmiosté tarkentui joko ennakkoajatuksia vahvista-

valla tai heikentivilli tavalla .2’

27 Mikili tutkielma olisi toteutettu kvantitatiivisen lihestymistavan kautta, olisi yksi mahdollinen menetelmi ollut raken-
taa ennakkoajatuksiin pohjautuvia tutkimushypoteeseja ja testata niiden paikkansapitévyytta.
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Ennakkotehtdvin my6td konkretisoitui se, miten haastattelutilanteet rakentuvat sosiaaliseksi vuoro-
vaikutuksen prosessiksi, missé vallitsee erilaiset tulkintatavat. Siten oman arvioni mukaan ymmar-
rykseni ilmidstd, tutkimushaastatteluiden teosta ja tiedon tulkinnallisuudesta lisdéintyi, ja tunneperii-
sen tyohyvinvointimallin hyddyntdminen téssd tutkielmassa osaltaan edisti tutkielman tavoitetta li-
sdtd ymmairrystd kohderyhmaésti ja tutkielman aiheesta. Haastatteluiden myd6té tutkielman tekijille
selventyi, ettd kohderyhmén tyonkuva on asiantuntijatytd padosin toimistossa. Sen sijaan ennakko-
ajatukset haastavuudesta yhdistii avustusty0 ja perhe-elama vahvistuivat, seké siité, ettd avustustyon
tyonkuvaa hallinnoiva piirre on se, ettd tyotd on paljon. Haastateltavien tekemien ennakkotehtévien
lapikdynnin my6td pystyin paremmin hahmottamaan sitd, minkélaisia ennakkotehtévin ulkopuolisia
tunnekokemuksia haastateltavan sen hetkiseen tyétilanteeseen liittyi, ja miten haastateltava itse ym-
maérsi sithen liittyvin syy-seuraussuhteen. Siten ainakin oma ymmaérrykseni aiheesta lisddntyi ja haas-
tatteluihin liittyvd osaamiseni karttui. Haastattelutilanteissa ennakkotehtéviasté valittuja vitteita pe-
rusteltiin tulkintani mukaisesti niin, ettd ne yhdistettiin pddosin johonkin tyohon liittyvdin piirtee-

seen.

Edelléd esitettyjen pohdintojen myd&téd haastatteluiden sisélldllisten asioiden koettiin selittdvén parem-
min haastateltavien ty6hyvinvointia. Lisdksi tulkintani mukaisesti monet haastateltavista tulkitsivat
tyohyvinvointinsa rakentuvan olennaisesti suhteessa tyon piirteisiin. Téssé tutkielmassa ennakkoteh-
tava ja sen lapikdynti haastattelussa ovat vaikuttaneet sisédllonanalyyttiseen analyysiprosessiin, mutta
analyysi keskittyy tyOperdisten tunnetilojen tutkimisen sijasta haastattelun sisidllon merkityksiin. Té-
mén vuoksi analyysin rakentamiseksi aiheen kisittelyssa tutkielmassa paadyttiin hyddyntaméén teo-
reettisena apuna aineiston analyysissa toista Warrin vitamiinimallia, jonka mukana ty6hyvinvointi
rakentuu tiettyjen tyon piirteiden kautta. Warrin vitamiinimallista johdettiin haastatteluaineiston ana-
lyysirunko. Warrin vitamiinimallia tyShyvinvointia hahmottavana tykaluna avataan seuraavassa ala-

luvussa 3.3.

3.3. Yksilon hyvinvointi ja tyon piirteet

Edellisissd luvuissa tarkasteltiin sitd, kuinka stressi on yksi tyOperéisend tunteena yksi tyohyvinvoin-
tiin vaikuttava tekijd. Tassé tutkielmassa stressi ymmarretdén syntyvin yksilon ja tydympériston vi-
lisessé vuorovaikutusprosessissa. Hyvinvointia tyon kontekstissa yksilon ja vallitsevan tyGympéris-
ton olosuhteiden vilistd yhteyttd kuvaamaan Warr tarjoaa vitamiinimallin. Vitamiinimallin avulla
Warr kuvaa niitéd tyon piirteitd (feature of job), jotka vaikuttavat positiivisesti hyvinvointiin. Tyon

piirteitéd ja niiden vaikutusta hyvinvointiin havainnollistaakseen Warr vertaa néitd vitamiinimallissa
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olevia tyOn piirteitd vitamiineihin. Vitamiinien tavoin tietyilld tyon piirteilld on positiivinen vaikutus
yksilon hyvinvointiin. Warrin vitamiinimalli pohjautuu edelld esiteltyyn tunneperdiseen tyohyvin-
voinnin ajatukseen siitd, ettd hyvinvoinnin ydin pohjautuu subjektiiviseen tunnekokemukseen, ja puo-
lestaan eri tyon piirteet ovat yhteydessa eri tunneperdisen hyvinvoinnin kokemuksiin (ks. myos Kin-
nunen & Feldt, luku 2.1.2.2.). Vitamiinimallilla kuvataan tyon piirteiden ja hyvinvoinnin vilisid yh-

teyksid, jotka Warr olettaa kdyraviivaisiksi. (Warr 2007.)

Hyvinvointia avustustyon kontekstissa on tarkasteltu paljon stressin kautta (ks. luku 2.2.) erilaisten
stressimallien avulla. Stressimallilla®® tarkoitetaan teoreettista mallia, joka selittdd tydstressin synty-
mekanismia ja vaikutuksia. Stressimallien idea on hahmottaa hyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia
tekijoitd seka yksilod kuormittavia tekijoitd. Stressimallit sulkevat kuitenkin pois muut tekijét, kuten
esimerkiksi yksilon persoonallisuuden ja yksilon omat voivavarat, jotka olennaisella tavalla myoté-
vaikuttavat stressin tunnekokemukseen. Tdma osoittaa Feldt, Kinnunen & Mauno (2017, 60—64) tul-
kinnan mukaisesti sitd, ettd vanhemmat stressimallit jddvit stressin monitahoisuuden vuoksi liian sup-
peiksi. Monissa stressimalleissa stressid selitetdén juuri yksilon ja tyon voimavarojen kautta, jossa
yksilon ja ympariston ymmarretddn olevan vuorovaikutussuhteessa toisiinsa. Siten mallien avulla se-
litetdén stressitekijoitd ja stressireaktioita, jotka syntyvit pohjimmiltaan timén vuorovaikutussuhteen
epasuhtaisesta tilanteesta. Stressitekijdt ovat niitd drsykkeitd, jotka tyossd kuormittavat, ja stressi né-
kyy stressireaktioina. Kuten luvussa 3.2. késiteltiin, stressi on hyvin laaja késite, ja se kuinka stressi
ilmenee, on hyvin yksilollistd. Lisdksi stressimallit pitdvét siséllddn erilaisia kategorioita, joiden
kautta stressid ymmarretddn aiheutuvan (ks. Manka 2015). Siten Warrin vitamiinimallinkin sisdltima

ulottuvuus, tyon piirteet, on vain yksi kapea-alainen ndkdkulma hyvinvoinnin tarkasteluun.

Positiivisen psykologian ajatteluun pohjautuen Warrin ty6hyvinvointimalleissa (tunneperdinen tyo-
vinvointia. Mékikangas, Feldt & Kinnunen (edelld mainitut, luku 2.3.) mukaisesti positiivisen psy-
kologian nikokulmalla tyShyvinvoinnissa tarkoitetaan sairauskeskeisyyden sijaan keskittymistd nii-

hin asioihin, jotka tukevat hyvinvointia, terveyttd, sekd tekijoitd, jotka edistdvét nditd. Warrin

28 Mankan (2015) késityksen mukaisesti stressii kuvaavat teoriat ovat tutkimuksessa testattu ja todettuja, jotka voivat
tutkimuksen edetessd kehittyd, mutta teoreettinen malli eroaa teoriasta siten, ettd se on todellisuuden kuvaus, ja vasta
riittdvén pitkélle kehittyneen testaamisen jélkeen sité voidaan kutsua teoriaksi. Warrin vitamiinimalli on yksi tapa késittaa
stressid, ja se luokitellaan nimensé mukaisesti juuri malliksi, silld se on tutkimuksessa antanut mallin tukemisen kannalta
sekd sitd vahvistavia ettd heikentédvia tuloksia. (ks. myds esim. Feldt, Kinnunen & Mauno 2017.)
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vitamiinimalli on suhteessa muihin stressimalleihin erilainen, koska siind tarkastellaan tyon piirteiden
ja hyvinvoinnin valilld oletettuja kédyréviivaisia eli epélineaarisia suhteita. Muiden stressimallien li-
neaariset yhteydet puolestaan tarkoittavat sitd, ettd hyvinvointiin myonteisesti tai kielteisesti vaikut-

tavat tekijdt ovat lineaarisessa suhteessa toisiinsa.?® (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017.)

Warr on kehittényt timén niin kutsutun vitamiinimallin alun perin vuonna 1987.Alkuperéisessd mal-
lissa tyon piirteitd on yhdeksdn, jonka jdlkeen mallia on tdydennetty niin, ettd piirteitd on 12. Myo-
hemmin malliin lisdttyj piirteitd ovat esimiehen tuki, urakehityksen ndkymait sekd oikeudenmukai-
suus. Hyvinvoinnin kannalta tyon piirteitd verrataan vitamiineiksi, ja télld vertauskuvalla havainnol-
lisesta sitd, kuinka hyvinvoinnin kannalta tydssé tulisi toteutua tietyt piirteet, niin kuin ihmisen ter-
veydenkin kannalta fysiologinen vaatimus on saada vitamiineja ravinnosta. Mallin olettamuksen mu-
kaisesti on olemassa kahdenlaisia tyon piirteitd, joilla on Warrin mukaan olennainen vaikutus hyvin-
voinnin nikokulmasta. Mallin ensimmadiselld kuudella piirteelld on vakiovaikutus (constant effect)
hyvinvointiin. Muilla tydn piirteilld on tiettyyn pisteeseen asti positiivinen vaikutus hyvinvointiin,
mutta liiallisena jopa haitallinen vaikutus hyvinvointiin (additional decrement). Naitd vakiovaikutuk-
sen omaavia tyon piirteitd Warr havainnollistaa C- ja E -vitamiineina, ja hyvinvoinnin kannalta erit-
tain tarkeitd piirteitd A- ja D-vitamiineihin. A- ja D-vitamiineina kuvattuja tyon piirteitd ovat tyon
itsendisyys, taitojen kaytto, tyon vaatimukset, tehtdvien monipuolisuus, ty0std saatava palaute sekd
sosiaaliset suhteet. Vakiovaikutuksen hyvinvointiin omaavia tyon piirteitd Warrin mukaan ovat
palkka, turvallisuus, arvostus, esimiehen tuki, urakehityksen ndkymit sekd oikeudenmukaisuus.

(Warr 2007, ks. my6s Kinnunen & Feldt 2008, 24-28.)

Warrin mukaan vitamiinimallin sisdltdimaét tyon piirteet ovat piirteitd, jotka tulisi 10yty4 kaikesta palk-
katyostd. Esimerkiksi hyvinvointiin keskeisend vaikuttavana tekijand on turvallisuus, joka késitetdan
yhdeksi tyon piirteeksi. Hyvinvointia turvallisuuden kautta voi tukea tiettyyn rajaan asti, mutta tiet-
tyyn pisteeseen asti saavuttuaan turvallisuutta lisddvien toimintojen lisddminen ei kasvata endd hy-
vinvointia. Hyvinvoinnin kannalta niité piirteitd tulee kuitenkin ilmeta riittdvisti. Esimerkiksi myds
tyon vihiinen itsendisyys on haitallista hyvinvoinnille, jolloin tydn itsendisyyden lisddminen kasvat-
taa hyvinvointia. Tosin mikili tyon itsendisyys kasvaa liikaa, voi se kéddntya kielteiseksi tekijaksi,

jolloin esimerkiksi padtoksenteosta tyOssd voi tulla vaikeaa. Télloin tyon liiallinen itsendisyys voi

2 Esimerkiksi Karasekin tydn hallinnan ja vaatimusten mallissa (Job Demand-Control Model, JDC-model) hyvinvoinnin
oletetaan kasvavan lineaarisesti, kun tyon vaatimukset ja hallintamahdollisuudet kasvavat (Karasek 1979). Tulkintani
mukaan malli ei ota siten riittdvén kattavasti huomioon tyéhon liittyvén hyvinvoinnin moniulotteisuutta.
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kadntyd hyvinvointia heikentdvéksi tekijéksi. Ndiden esimerkkien tapaan tyon piirteet voidaan War-
rin esityksen mukaan luokitella vaikutuksiltaan kahteen eri luokkaan, jossa muun muassa turvallisuus
kuuluu C- ja E-vitamiineihin, ja itsendisyys A- ja D-vitamiineihin. (Warr 2007, 81-202, Kinnunen &
Feldt 2008, 24-28.)

Warrin mukaan tdmén kaltaisella laajalla tyon piirteiden kategorisoinnilla pystytddn hyvinvointia tar-
kastelemaan kokonaisvaltaisemmin tyon kontekstissa. Esimerkiksi tyOstressiin liittyvét ilmiot, kuten
rooliepéselvyys, liittyy tyOsti saatavaan palautteeseen, eli ympériston selkeyteen (environmental cla-
rity) ja rooliristiriita puolestaan tyon vaatimuksiin. (Warr 1994.)3° Siten malli ei ole pelkéstddn yk-
sinkertaistavaa kategorisointia, vaan siihen sisdltyy ldhtokohtaisesti ajatus siitd, ettd tyon piirteisiin
lukeutuvat asiat linkittyvit toisiinsa ja limittyvét toisiinsa. Warrin tyohyvinvointimalleja on hedel-
méllistd tutkia sellaisessa yhteydessd, jossa tutkimuskohteeseen kuuluu tarpeeksi laaja otos ja tar-
peeksi heterogeeninen joukko, mikéli halutaan tutkia hyvinvoinnin ja tyon piirteiden kdyrdviivaisia
yhteyksid (Kinnunen & Feldt 2008, 24-28). Téssé tutkielmassa aineisto kuitenkin koostuu kuudesta
haastattelusta, jotka ovat sisdllollisesti arvioiden suhteellisen samankaltaisia. Témén takia mallin hyo-
dyntdminen sen alkuperdisessé tarkoituksessa kiyrdviivaisten tyon piirteiden ja hyvinvoinnin vélisten
yhteyksien tunnistamiseksi ei ole mielekdstd. Tutkielman l&htokohta rakentuu subjektiivisen tyohy-
vinvoinnin tunnekokemuksen késittdmalla tavalla, eli teorialdhtdisesti perustuen Warrin tunneperii-
seen tyOhyvinvointimalliin. Siten Warrin vitamiinimalli on luonnollinen jatkumo, ndiden mallien ra-
kentuen samankaltaisille l&htokohdille tydhyvinvoinnin rakentumisesta. Tamén lisdksi mallit puhuvat
keskendén. Télla tarkoitan sitd, ettd tyon piirteiden (vitamiinimalli) ymmarretddn vaikuttavan eri lailla
tyoperdisiin tunnekokemuksiin (tunneperdinen tyohyvinvointimalli). Siten mallilla kuvataan sité,

kuinka tietyilld tyon piirteilld voidaan pyrkid edistiméédn hyvinvointia tukevia tunnekokemuksia.

Siten téssd tutkielmassa on ensiksi hyddynnetty Warrin affektiivisen tyohyvinvoinnin mallia teoreet-
tisena viitekehyksend jasentdd ja ymmartad tyoperdistd tunnekokemuksia ja tydhyvinvoinnin raken-
tumista. Tdman jélkeen haastatteluaineistoa on analysoitu edelleen Warrin vitamiinimallin késittdmén
ymmérryksen pohjalta niin, ettd mallin siséltdmét tyon piirteet on otettu analyysin analyysiluokiksi,
mité kdsittelen seuraavassa alaluvussa. Siten tutkielma rakentuu hyvin teorialdhtdisesti ja keskittyy

sisdllon analysointiin. Teorialdhtoistd sisdllonanalyysia kédsittelen luvussa 4.3.

30'Warr on edelleen jatkanut tydn piirteiden tarkastelua suhteessa tiettyihin persoonallisuuden piirteisiin (ks. Warr 1994).
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3.4. Analyysiluokkien rakentaminen tyon piirteista

Warr jakaa vitamiinimallin sisdltimat tyon piirteet kolmeen ryhmédin. Warr kisittelee ensiksi tydym-
pariston (job environment) ulkoisiksi puitteiksi job settings kuusi tyon piirrettd, jotka ovat palkka,
turvallisuus, arvostettu asema, esimiehen tuki, urasuunnittelu ja oikeudenmukaisuus. Myos tissé tut-
kielmassa piirteet kidydddn 1dpi Warrin ehdottamassa jirjestyksessd, jonka takia eteneminen alkaa
piirteestd 7 piirteeseen 12 asti, jonka jdlkeen siirrytddn yksiloon liittyviin piirteisiin 1-3, ja lopuksi
tyOympéristoon liittyviin piirteisiin 4-6. Tyon piirteistd muodostuu timén tutkielman analyysirunko
(ks. liite 7). Tamé ensimmainen ryhma késittdd kaikki ne tyon piirteet, joilla on niin sanottu vakio-
vaikutus hyvinvointiin, eli tietyn rajan jilkeen niilld ei ole endi positiivista vaikutusta hyvinvointiin,

vaikka piirteen késittdmait asiat tyossd lisdéntyisivitkin. (Warr 2007, 111-115.)

Vitamiinimallin hy6dyntdminen tdssé tutkielmassa nikyy siis niin, ettd sen ymmaérretién olevan to-
dellisuutta kuvaava teoreettinen malli. Mallin eroa suhteessa teoriaan niin, ettd sen voidaan katsoa
olevan vield kehittymadssé oleva tieteellisesti patevéksi todettu teoria. Tdmin oletuksen pohjalta vita-
miinimallissa esitetyt tyon piirteet ymmarretddn tekijoiksi, jotka tukevat yksilon hyvinvointia tydssé.
Tédmin perusteella tarkastelu kohdistuu vitamiinimallin siséltdmiin tyon piirteisiin ja ymmaérrykseen
siitd, ettd osa ndistd piirteistd voi liiallisena haitata hyvinvointia. Alun perin Warrin mallia on hyo-
dynnetty niin, ettd tyon piirteet ymmaérretdén hyvinvointiin korreloiviksi faktoreiksi, ja faktorianalyy-
sin kautta on saatu tulokseksi kdyraviivaisia yhteyksid hyvinvoinnin ja tyon piirteiden valilla. Edelli-
sessd alaluvussa esiteltyjen perusteluiden puitteissa tdssi tutkielmassa Warrin mallia hyddynnettiin
teorialdhtdisesti niin, ettd tybhyvinvoinnin ymmarretdin rakentuvan Warrin esittimén mallin mukai-
sella tavalla. Faktorianalyysin sijaan Warrin vitamiinimallissa olevia tyon piirteitd ja niiden esiinty-
mistd arvioidaan tekemélld havaintoja haastatteluaineiston sisdllostd, ja edelleen niistd tehdyisté tul-
kinnoista. Siten myds ndiden piirteiden arvioiminen, seki piirteiden esiintyvyyden “liiallisuuden” ar-
viointi on mallin alkuperdisestd kadytosta poikkeavaa. Teoreettisena mallina vitamiinimalli kuitenkin

médrittdd tutkielman ldhestymistapaa aineistoon ja ymmaérrystd tydhyvinvoinnin rakentumisesta.

Seuraavissa luvuissa kuvaan sitd, kuinka ndmé 12 tyon piirrettd méaéritelladn. Ndiden piirteiden poh-
jalta on muodostettu analyysin ylé- ja alaluokkia kuvaava taulukko, jota on hyddynnetty analyysirun-
kona aineiston analysoinnissa (ks. liite 7). Siten Warrin vitamiinimallissa esiintyvét tyon piirteet (yla-
luokka) muodostavat tdmén tutkielman analyysiluokat, johon havaintoja aineistosta on luokiteltu sen
perusteella, mihin luokkaan aineistosta tehdyn havainnon on katsottu kuuluvan. Kutakin tyon piirretta

kuvaavat asiat on otettu yldluokkia kuvaavia alaluokiksi. Esim. "tyon itsendisyys” (yldluokka), johon
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lukeutuu muun muassa mahdollisuus vaikuttaa” (alaluokka) (ks. liite 7). Seuraavaksi késitelladn té-

mén tutkielman analyysiluokkien sisdltoa.
3.4.1. Tyoympairiston ulkoiset puitteet, tyon piirteet 7-12

Ty0std saatavalla palkalla availability of money (piirre 7) vitamiinimallissa viitataan yksinkertaisesti
tyOstd saatavaan palkkaan ja sen myd6td yksilon saavuttamaan tulotasoon. Tyostd saatava palkka on
yhteydessa hyvinvointiin Warrin mallissa sitd kautta, ettd tyontekijin tyytyviisyys tyon kautta saata-
vaan tulotasoon on yksi subjektiivisen hyvinvoinnin ulottuvuuksista. Palkan voidaan siten ymmaértaa
edustavan myos yksilon saavutuksia (Warr 2007, 115-120). Palkan suhteen Warrin olettamus on, etté
palkalla on merkittdvampi vaikutus niiden tyontekijéiden hyvinvointiin, joilla on matalampi tulotaso.
Siten palkka ei ole niin merkittéva tekijd hyvinvointiin niilld tyontekij6illd, joilla on korkea tulotaso.

(Warr 2007, 115-120.)

Tyoturvallisuudella physical security (piirre 8) viitataan alkuperdisen englanninkielisen nimensi mu-
kaisesti tyon fyysisen turvallisuuden ulottuvuuteen. Tdssd yhteydessi turvallisuus kisittdd tyoympa-
riston turvallisuuden, kuten hyvét tydskentelyolosuhteet, hyvédn ergonomian seka turvalliset fyysiset
olosuhteet, kuten tietyn melu- ja ldmpdtilatason. Tyon turvallisuuden kautta voidaan myds arvioida
muun muassa riittdvéa valaistusta, ilmankosteutta ja ilmansaasteita. Turvallisuuteen liittyvét ulottu-
vuudet ovat yhteydessé yksilon subjektiiviseen hyvinvointiin sitd kautta, ettd tydympériston turvatto-
muus on suorassa yhteydessd tyontekijan fyysiseen hyvinvointiin sitd heikentdvésti. Tdmin lisdksi
tyOympériston turvallisuuden heikentymisen ymmaérretéén heréttavén kielteisid tunteita. Tydturvalli-
suus madritellddn ehkd perinteisimmaksi tyohyvinvoinnin osa-alueeksi, silld juuri hyvinvoinnin tar-
kastelu tyon kontekstissa on ldhtenyt liikkeelle tydsuojelusta ja esimerkiksi tydturvallisuuteen liitty-

vén lainsdddadnnon kehittdmisestd (ks. Suutarinen 2010). (Warr 2007, 120-124.)

Arvostuksella valued social position (piirre 9) viitataan siihen, ettd yksilon kokiessa tyonsd merki-
tykselliseksi, vaikuttaa se positiivisesti myds subjektiiviseen hyvinvointiin. Verrattuna muihin piir-
teisiin Warr muistuttaa, ettd arvostuksen piirre on suhteellisesti enemmén riippuvainen yksilon teke-
mistd tulkinnoista. TyOn arvostus rakentuu sen kautta, kuinka térkeéksi tyotehtdvét koetaan, ja miten
tyon arvioidaan tuottavan merkitystd ympardivélle yhteiskunnalle tai laajemmalle yhteiskunnalle. Ar-
vostettu tyd on my0s yksi tapa yksildlle saavuttaa arvostettu asema yhteiskunnassa. Arvostettu tyo
rakentuu sen mukaan, mikd on ympérdivissd yhteiskunnassa sosiaalisesti suotavaa ja arvostettua.
Arvostuksella viitataan my0s siihen, ettd tyotehtdvit koetaan merkityksellisiksi. Tdmé arvostus voi

rakentua esimerkiksi sen kautta, ettd tyOonantaja antaa arvoa tehdylle tyodlle. (Warr 2007, 124-127.)
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Kannustavalla tuella supportive supervision (piirre 10) vitamiinimallissa viitataan johtamiseen ja esi-
micheltd saatavaan tukeen. Aiemmissa tutkimuksissa johtamiskayttdytymisen on havaittu olevan suo-
raan yhteydessd my0s tyontekijan hyvinvointiin (ks. Warr 2007, 128), joten my0s vitamiinimalli olet-
taa, ettd myonteiseksi koetulla johtamiskéyttdytymiselld on oma vaikutuksensa tyontekijan kokemaan
subjektiiviseen hyvinvointiin. Tyontekijoiden kokemaa tyotyytyviisyyttd on tarkasteltu suhteessa
muun muassa transformationaaliseen johtamistyyliin ja loukkaavaan esimieskayttédytymiseen.’! Vi-
tamiinimallissa esimiehen tuella viitataan tyontekijoiden esimieheltd saamaan tukeen, eli siihen, ettd
esimies antaa arvostusta tehdysti tydstd sekd antaa painoarvoa tyontekijéiden hyvinvoinnille. Warrin
mallin testaamisen yhteydessd on havaittu, ettd esimicheltd saaman tuen vihdisyys on yhteydessé

matalampaan hyvinvoinnin tasoon tydssd. (Warr 2007, 128133.)

Urakehityksen ndkymilla career outlook (piirre 11) viitataan mahdollisuuksiin edeti uralla ja tietoi-
suudesta suhteessa tulevaisuuden tydllistymiseen. Uralla eteneminen ymmarretddn helposti hieark-
kiseksi ylenemiseksi organisaatiossa, mutta tissa uralla eteneminen kasittdd my0s tyGtehtévista toi-
seen siirtymisen horisontaalisesti organisaatiossa niin, ettd tyotehtdvét vaihtuvat toiseen rooliin tai
tyontekijan on mahdollista kouluttautua lisdd. Urakehityksen nékymiin sisdltyy havainto tydeldmin
haasteista siitd, ettd tydroolien tulee olla yha joustavampia muutoksille, ja siten tydeldmén haasteet
vaativat tyontekijoiltd yhd enemmén kykyéd oppia uutta ja omaksua uusia taitoja. Siten urakehityksen
ndkymilld ymmaérretédn olevan térked, positiivinen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin. Urakehityk-
sen ndkymiin sisdltyy hyvinvoinnin kannalta merkittdvd huomio my®ds siitd, ettd epdvarmuus tyon
jatkumisesta vaikuttaa kielteisesti hyvinvointiin. Siten tae turvallisuudesta job security on yksi hy-
vinvointiin keskeisesti vaikuttava tekijd, tuoden tietoa ja varmuutta tulevaisuudesta. (Warr 2007,

133-135.)

Oikeudenmukaisuudella ja tasapuolisuudella equity (piirre 12) viitataan tasapuolisuuteen esimiehen

ja alaisten vilisissd suhteissa sekd organisaation toimintatavoissa’’. Tdmén piirteen mukaisesti

31 Johtamistyylilld viitataan esimiehen kdyttdytymiseen ja siihen, kuinka hin vaikuttamaan alaisiin niin, etti tyon tavoit-
teet saavutetaan (Northouse 2004). Transformationaalisella johtamisella viitataan johtamistyyliin, jossa esimies toimii
roolimallina, rohkaisee alaisia tarttumaan haasteisiin ja kykenee motivoimaan ja sitouttamaan tyontekijét yhteisten tavoit-
teiden saavuttamiseen (Bass, 1999). Loukkaava esimieskdyttdytyminen luokitellaan johtamistyylejd kapea-alaisemmaksi
johtamisen piirteeksi, jolla tiedetédn olevan kielteisid vaikutuksia tyontekijdn hyvinvointiin. Loukkaava kdyttdytyminen
pitdd sisdlldén vihamielistd kaytostéd pois lukien fyysisen kontaktin (Tepper 2000).

32 Yksi tapa tarkastella oikeudenmukaisuutta johtamisk&yttiytymisen piirteend, on tarkastella oikeudenmukaista kohtelua.
Silloin arvioidaan sité, onko esimiehen kéyttdytyminen kunnioittavaa, rehellisté, tasapuolista ja ystévéllistd tyontekijoita
kohtaan (esim. Colquitt ym. 2001).
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oikeudenmukaisuuden tulee nékyé esimiehen ja alaisen vilisessd vuorovaikutuksessa ja toiminnassa,
mutta my0s organisaation toimintatavoissa suhteessa ympérdividn maailmaan ja yhteiskuntaan. Siten
oikeudenmukaisuudella voidaan viitata myds organisaation yritysvastuullisuuteen ja oikeudenmu-
kaiseksi koettuun toimintaan. Oikeudenmukaisuus késittdd muun muassa sen, ettd toimintatavat eivéit
pidd sisdlladn syrjivid kdytint6jé liittyen esimerkiksi rekrytointiin, tydrooleihin, koulutukseen, eld-
koitymiseen tai siirtymisissé tyotehtdvisti toiseen. Oikeudenmukaisuuden piirre pitdd sisdllddn myds
sen, ettd tyontekijdlld on mahdollisuus ilmaista itsedédn relevanteissa asiayhteyksissd. Tyon tasapai-
nomallin (ks. luku 2.2.) mukaisesti tyoolosuhteiden tulee olla tasapainossa niin, ettd yksilé kokee,
ettd henkilokohtaiset arvot ovat yhdenmukaisia organisaation arvojen kanssa. Organisaation arvojen
ja yksilon arvojen ollessa ristiriidassa timi tuottaa ennen pitkda hyvinvointiin kielteisesti vaikuttavan

epétasapainotilan. (Warr 2007, 135140.)
3.4.2. Yksiloon liittyvit tyon piirteet 1-3

Seuraava tyon piirteitd kuvaava ryhmé koostuu kolmesta hyvinvointiin vaikuttavasta tyon piirteestd,
joilla voi olla hyvinvointiin jopa negatiivinen vaikutus tietyn pisteen jdlkeen. Naitd piirteitd ovat piir-
teet 1-3, eli tyOn autonomia, taitojen kiyttd ja tyon vaatimukset. Néiden piirteiden tarkastelu kiinnit-

tad huomion tydntekijdén itseensd ja tyontekijan kykyihin.

Tyon autonomialla opportunity for personal control (piirre 1) Warr viittaa piirteeseen, joka kuvaa
tyon autonomiaa niin, ettd tyontekiji itse voi hallita tyGympéristoonsa liittyvid ulottuvuuksia. Siten
tyon autonomia on ldheinen késitteen tyon hallinta kanssa. Tédma pitdd siséllddn muun muassa, ettd
tyontekijd voi itsendisesti padttdd missé ja milloin ty6ténsa tekee. TyOn autonomia tarkoittaa myos,
ettd tyontekijalld on mahdollisuus osallistua organisaationsa padtoksentekoon ja sitd kautta vaikuttaa
organisaation toimintatapoihin. Korkean autonomian tilanteessa tyontekijad ei mydskéén liiaksi val-
vota, kuinka hén tyonsé tekee. Matalan autonomian on todettu olevan yhteydesséd heikentyneeseen
hyvinvointiin, mutta my6skddn liiallinen autonomia ei mallin mukaisesti tue hyvinvointia, silld sen

katsotaan tekevin tyOstd rajattoman ja vaikeasti hallittavan. (Warr 2007, 141-153.)

Taitojen kaytolld opportunity for skill use (piirre 2) Warr viittaa siithen, ettd tydssd on mahdollista
kayttdd omia taitoja. Taitojen kdyton toteutumisen mya6td tyontekijan omat taidot vastaavat sitd, min-
kilaisia taitoja kyseisessd tyotehtdvassd vaaditaan. Silld, ettd ty0 vastaa tyOntekijén taitoja, ja omia
taitoja padsee hyodyntdmain ty0ssé, on positiivisia vaikutuksia my0ds hyvinvointiin. Siten tyontekijan
ammattitaidon tulee olla sopiva suhteessa tyon vaatimuksiin niin, ettd tyontekijalld on voimavaroja
vastata niihin. Tama piirre my0s kisittdd sen, ettd tydssd on mahdollista omaksua uusia taitoja. Tama

voi kdytdnndssé tarkoittaa esimerkiksi organisaation sisdisid koulutuksia ja sitd, ettd organisaatiossa
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kartutetaan osaamisen niitd osa-alueita, joilla tyOntekijdn osaamista olisi mahdollista kehittdd eteen-
pdin. Tyontekijdn potentiaalin ja siitd tehdyn itsearvion on havaittu olevan yhteydessd myds tyon

merkityksellisyyden kokemukseen. (Warr 2007, 153—-158.)

Tyon vaatimuksilla externally-generated goals (piirre 3) Warr viittaa tyon vaatimuksiin. Tyon vaati-
muksilla tdssd ymmarretdin sekd itse tyon vaatimukset, ettd tyohon liittyvét esimerkiksi rooliristirii-
tojen tuottamat vaatimukset. Tyon méadrillisilla vaatimuksilla tarkoitetaan sité, ettd ty6td on paljon.
Laadulliset tyon vaatimukset puolestaan liittyvit siihen, ettd tyd on haastavaa tai siithen liittyy paa-
toksentekoa. Hyvinvoinnin kannalta tyon tavoitteet tulee olla sopivalla tasolla. Siten liian vdhdiset
tyon vaatimukset pitkdlld aikavalilld vaikuttavat kielteisesti tyontekijén hyvinvointiin. Roolikonflik-
tilla viitataan siihen, ettd tyossé tyontekijilla on useita rooleja, jotka ovat ristiriidassa keskendén suh-
teessa ndille eri rooleille asetettuihin vaatimuksiin. Myoskin tyon ja perheen vélinen konflikti méari-
tellddn rooliristiriidaksi, jossa yksilon tyd- ja perheroolit suhteessa niille rooleille asetettuihin vaati-

muksiin ovat ristiriidassa keskendan. (Warr 2007, 158—182.)
3.4.3. Tyon sisiltoon liittyvit tyon piirteet 4-6

Tyo6tehtdvien monipuolisuus, tydympériston selkeys ja tyOstd saatava palaute, sekd sosiaalisten kon-
taktien maard luokitellaan Warrin mallissa piirteisiin, jotka voivat liiallisena vaikuttaa negatiivisesti
hyvinvointiin. Seuraavaksi kisiteltavét piirteet liittyvat tyon sisédllollisiin seikkoihin, kun piirteet 7—

12 kasittelivit valitontd tydympéristod, tyon ulkoisia puitteita.

Warrin vitamiinimallin tyon piirteelld tyotehtdvien monipuolisuus variety (piirre 4) viitataan siihen,
ettd tyotehtivat eivét saisi hyvinvoinnin edistimisen nakdkulmasta olla liian yksitoikkoisia. Tydteh-
tavien tulisi vaihdella riittdvésti suhteessa tydtehtivien sisdltoon ja sithen, missé ja miten tydskentely
tapahtuu. Riittdvd vaihtelu tyGympéristdssa tuo hyvinvoinnin kannalta tirkedd stimulaatiota. Toi-
saalta tyoympdristoon ei saisi liittyd jatkuvia muutoksia. Riittdvin vaihtelun on havaittu vdhentdvin
kielteisid tyohyvinvointiperdisié tunteita, jolloin tydympéristoon ja tyStehtéviin liittyva variaatio riit-

tdvissd midrin on todettu edistdvin hyvinvointia. (Warr 2007, 183—188.)

Warrin mallin mukainen ty0std saatava palaute environmental clarity (piirre 5) on tulkinnoista riip-
puen suomennettu tyOstd saatavaksi palautteeksi tai esimerkiksi tyotehtévien selkeydeksi (ks. esim.
Feldt, Kinnunen & Mauno 2017, 51-54) Warrin mallissa tilla piirteelld viitataan siithen, ettd tyonte-
kijin on mahdollista tietdd tulevaisuuteen liittyvistd muutoksista. Toisin sanoen epitietoisuuden ja
epavarmuuden ymmaérretddn vaikuttavan kielteisesti tyontekijdn hyvinvointiin. Siten hyvinvoinnin

edistdmiseksi tyOolosuhteiden ennustettavuus, roolien selkeys ja tyOstd saatava palaute mallin
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olettamusten mukaisesti vaikuttaa myonteisesti hyvinvointiin tyon kontekstissa. Tydolosuhteiden
epaselvyydestd tissd yhteydessa kertoo riittdiméton palaute tyostd sekd tyohon liittyvéd epavarmuus ja
monitulkinnallisuus. (Warr 2007, 188—193.) Urakehityksen nédkymit (piirre 11) késitteli sisdllollisesti
selkedin kuvaan tyodllisyydestd tulevaisuudessa. Sen sijaan tulkintani ja edelld osoitetun mukaisesti
talla piirteelld viitataan ennemminkin sithen, ettd tydymparistoon liittyviin ulottuvuuksiin ei liity lii-

allista epaselvyytta.

Sosiaalisilla kontakteilla contact with others (piirre 6) Warrin mallissa viitataan sithen, missd méérin
tyOssd on kanssakdymistd muiden ithmisten kanssa. Sosiaalisten kontaktien mééardn ymmaérretdan ole-
van positiivisesti yhteydessa sosiaaliseen tukeen, vertaistukeen seké tyon tavoitteiden tehokkaampaan
saavuttamiseen. Toisaalta esimerkiksi asiakastyOssd suhteet asiakkaiden kanssa voivat liiallisena
médridnd vaikuttaa kielteisesti tyontekijan kokemaan hyvinvointiin. Tdiméan vuoksi Warr on luokitellut
sosiaaliset suhteet tyon piirteend vitamiinimallin A- ja D-vitamiineihin. Hyvinvoinnin kannalta mer-
kittdvaa siten on se, missd mdirin ja millaista laatua sosiaaliset kontaktit muiden ihmisten kanssa
ovat. Siten esimerkiksi negatiivisten sosiaalisten suhteiden, kuten esimerkiksi tydpaikkakiusaamisen,
on havaittu olevan kielteisesti yhteydessd hyvinvointiin. Hyvinvointia tydssi siten edistdvét kiusaa-
mattomuus, hyvé viestintd ja kommunikaatio tyOyhteison sisdlld, mutta toisaalta riittdva yksityisyys.
Tédmin piirteen kdsittamélla tavalla tyontekijdlld tulee olla mahdollisuus suorittaa tyonsé ilman, ettd
muut tyOpaikan ithmiset hdiritsevit. Tyotehtidvien suorittamisen liiallinen kontrollointi puolestaan liit-

tyi tydn autonomiaan (piirre 1). (Warr 193-202.)
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4. AINEISTON KERUU- JAANALYYSIMENETELMAT

Téssd neljdnnessd pdédluvussa avaan sitd, minkélainen tutkimushaastattelu on tieteellisend menetel-
ménd keridtd aineistoa, ja miksi siithen on paddytty tdssé tutkielmassa. Luvussa 4.1. avaan siis tutki-
mushaastattelua yleiselld tasolla, luvussa 4.2. sitd, kuinka tutkimushaastattelu toteutettiin timén tut-
kielman yhteydessi, sekd luvussa 4.3. siséllonanalyyttista menetelméé yleiselld tasolla ja lopuksi lu-
vussa 4.4. sisdllonanalyyttisen menetelmén yksityiskohtaista kulkua, jonka myodtd on saatu aikaan

tdman tutkielman tulokset.

Tédmin tutkielman ldhtokohdat ovat yhteneviiset laadullisen tutkimuksen kanssa. Tiivistettynd laa-
dullinen tutkimus ei nojaa méérilliseen tietoon tai tiedon yleistettdvyyteen, kuten maéréllinen eli
kvantitatiivinen tutkimus (Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 1). Sen sijaan kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa ldhtokohta on tutkimuskohteen ymmartdminen ilmidnd ja sopii tilanteisiin, jossa halutaan saa-
vuttaa hyva kuvaus ja syvéllinen ymmarrys tutkittavasta ilmidsti. Kanasen (2017) mukaan laadullisen
tutkimuksen ldhestymistapaa kuvaa se, ettd halutaan selvittdd mistd tutkittavasta ilmidstd on kyse,
mistd tekijoistd ilmid koostuu ja minkélaisia ovat ilmidn ja tekijoiden viliset vuorovaikutussuhteet.
Téllaisessa ldhestymistavassa havaintoyksikkdjd voi olla vain muutama, jolloin saavutetaan syvillistd

tietoa kyseisistd havaintoyksikdistd, eivitka tulokset ole yleispatevid.
4.1. Tutkimushaastattelu menetelmiana kerati aineistoa

Koska tutkielman 1&htokohta on ilmion ymmaértaminen subjektiivisten kokemusten kautta laadullisen
tutkimuksen 1dhtokohtia noudatellen, tutkielman aineiston kokoamiseksi toteutettiin tutkimushaastat-
telu. Tutkimushaastattelu on tiedonkeruutapa, jossa henkildltd kysytddn hdnen omia ndkemyksidin
tutkimusilmion késittelyyn liittyen (Hirsjarvi & Hurme 2008, 41). Tutkimushaastattelu eroaa ratkai-
sevasti muista haastatteluista siten, ettd silld on tutkimuksellinen intressi. Kuten muidenkin aineiston-
keruumenetelmien kanssa, on haastattelun teossa yhta tiarkeédé se, ettd aineistonkeruumenetelma pal-
velee tutkimuksen tarkoitusta ja sopii yhteen tutkielman muiden valintojen kanssa. (Hirsjdrvi &

Hurme 2008, 11-33, 41-42; Hyvérinen ym. 2017.)

Haastatteluilla saatu tieto on ennen kaikkea kokemusperdisti tietoa. Tyohyvinvoinnin kokemus on
subjektiivinen, jonka takia paddyttiin laadulliseen ldhestymistapaan ja edelleen aineiston keruuseen
tutkimushaastattelun avulla. Alasuutarin (2011) mukaan inhimillisen todellisuuden keskidssd on yk-

silo, jonka selvittimiseksi ylivertaista aineistonkeruumenetelmii ei ole. Haastattelu on sosiaalinen
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tilanne, jossa tiedon keruu tapahtuu haastattelijan ja haastateltavan vilisessd vuorovaikutustilan-
teessa. Tdssd vuorovaikutustilanteessa saadaan aineistoa tutkimusaiheen késittelyyn liittyen. Haastat-
telussa késitelldén yleensd asioita, jotka ovat tapahtuneet aiemmin. Haastattelu sopii tiedonkeruume-
netelmaéksi silloin, kun tutkittavana kohteena ovat ihmiset, heiddn omat subjektiiviset kokemuksensa
ja asioille antamat merkitykset. Haastatteluissa huomioon otettavaa on niiden kontekstuaalisuus, eli
sidonnaisuus vallitsevaan paikkaan, historiaan ja kulttuuriin. (Hirsjdrvi & Hurme 2008, 11-33, 41—

42; Hyvérinen 2017; Ruusuvuori & Tiittula 2005.)

Tutkimushaastattelut voidaan tyypitelld erilaisiin lajeihin. Tdssé tutkielmassa on hyddynnetty teema-
haastattelua. Teemahaastattelulla tarkoitetaan nimensa mukaisesti haastattelua, joka keskittyy tiettyi-
hin teemoihin. Ennen haastattelua tutkija on perehtynyt tutkittavaan ilmiddn ja siihen liittyviin raken-
teisiin, johon haastattelukysymykset nojautuvat ja timin perusteella haastattelun keskeiset teemat.
Haastattelu kohdistetaan tiettyyn ihmisjoukkoon, joka on tietyn tilanteen kokenut ja tutkimuksen koh-
teena ovat ndiden ihmisten subjektiiviset kokemukset kyseisessé tilanteessa. Teemojen mukaan ete-
neminen mahdollistaa haastattelun kulun prosessinomaisesti sen mukaan, miten haastattelutilanne
etenee. Siten haastattelussa sekd haastateltavalla eli informantilla, ettd haastattelijalla on enemmén
mahdollisuuksia vaikuttaa haastattelun kulkuun kuin esimerkiksi strukturoidussa kyselylomakkeessa.
Teemahaastattelu on siten avoimen ja strukturoidun haastattelun vililtd, koska rakenteeltaan se ei ole
taysin avoin eikd myoskddn tdysin strukturoitu. (Merton, Fiske & Kendall 1956, 3—4, Hirsjarvi &
Hurme 2008, 41-48.)

Haastattelurunko (ks. liite 3) on rakennettu teorialéhtdisesti tyohyvinvointiin rakentuen. Haastatte-
luissa annetut puheenvuorot kuvastavat haastateltavan ajatusmaailmaa, kuinka hén jisentdd ja nikee
asiat, joita hén nostaa esille. Siten ne asiat, joista haastateltava puhuu, voidaan ajatella olevan hinelle
merkityksellisid. Haastattelussa annetut vastaukset ja tapahtumat kuvastavat sitd todellisuutta, mika
on haastateltavalla hinen kokemuksensa perusteella tosi. Kokemus ymmarretddn totena, mutta koke-
musperdinen tieto ei vilttimattd ole objektiivista, silld sama asia voidaan kokea monella eri tavalla.
Siten kokemusperdinen tieto on totta, mutta se ei tarkoita objektiivisesti mitattuna totuusperéisté tie-
toa. Talla pyrin havainnollistamaan sitd, ettd tdssé tutkielmassa haastattelu ymmaérretién keinona pyr-
kid kerddaméédn kokemusperdista tietoa, ja analyysi kohdistuu haastattelutilanteen todellisuuteen. (ks.
esim. Kananen 2017, 105.) Analysoimalla haastatteluaineistoa en siis padse késiksi avustustyon “’to-
dellisiin” realiteetteihin, vaan enemminkin avustustyontekijoiden tydsidonnaiseen kokemukselliseen

todellisuuteen.
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4.2. Tutkimusaineiston keruuprosessi

Téhén tutkielmaan liittyvien haastatteluiden kadytinnon toteutus ldhti liikkeelle teoreettisesta pereh-
tymisestd tutkimushaastatteluun ja teemahaastattelun rakenteeseen. Tdmin jilkeen pohdittiin tutki-
mushaastattelun eettisiin ulottuvuuksiin sekd anonymiteetin séilyttimiseen liittyvid haasteita. Néihin
haasteisiin vastaamiseksi tutkielman toteutuksen puitteissa konsultoitiin tarvittavia kdytantja Tam-
pereen yliopiston eettiseltd toimikunnalta. Timén konsultoinnin my6ta suunniteltiin tutkimushaastat-
teluun liittyvd haastattelukutsu ja tietojen anonymisointiin liittyvéd informointilomake (ks. liite 1 ja
2). Aineiston anonymisoinnilla (Kuula & Tiitinen 2010) tarkoitetaan haastateltavan eli informantin

tunnistetietojen poistamista tai muuttamista vastamaan yleisempdi ilmaisua.

Tutkielman toteuttamiseksi haastattelukutsu (ks. liite 1) ldhetettiin bilateraalidelegaattien sdéhkopos-
tilistalle tammikuussa 2019, jotta haastatteluun tavoitettaisiin Suomen Punaisen Ristin kansainvélisid
avustustyOntekijoitd, jotka tyoskentelevit tai ovat tydskennelleet pitkdkestoisten kehitysyhteistyooh-
jelmien tukemisessa. Haastattelukutsun ldhettdmisajankohtana sdhkopostilistalla oli 22 henkildd. La-
helld haastattelukutsussa ilmoitettua méérdaikaa sdhkopostilistalle 1dhetettiin muistutusviesti, ja ti-
mén lisdksi haastattelukutsu ldhetettiin vield 11 henkil6lle helmikuussa 2019, jotka olivat paittineet
komennuksensa vuosina 2017-2018 Suomen Punaisen Ristin kumppanimaissa. Néin tutkielmaan liit-
tyvéddn tutkimushaastatteluun osallistui yhteensd 6 henkildd, jotka tydskentelivét joko haastattelun
ajankohtana, tai olivat tydskennelleet Suomen Punaisen Ristin delegaattina paittden tyokomennuk-
sensa aikavililld 2017-2018. Téssé tutkielmassa anonymiteetti liittyy kahteen eri vaiheeseen; haas-
tateltavien rekrytointiin niin, ettd Suomen Punainen Risti ei luovuttanut henkil6tietoja tutkielman te-
kijélle, ja toiseksi tutkielman aineiston analysointiin niin, ettei haastatteluun osallistuneita henkildita
ole mahdollista identifioida tutkielman tekstistd. Ennen haastatteluin toteutusta haastatteluun osallis-
tujia informoitiin haastattelun tarkoituksesta seka tietojen anonymiteettia kunnioittavasta ja eettisesté
kisittelystd. Haastattelut toteutettiin verkkohaastatteluina keskusteluohjelma Skypen kautta aikavi-

lilld helmikuu—toukokuu 2019.

Haastatteluiden teossa kohdattiin suhteellisen paljon erilaisia haasteita. Itse haastatteluissa suurin osa
kdytannon ongelmista liittyi internetyhteyteen ja sen laatuun. Kuuluvuus saattoi olla heikko ja toisi-
naan yhteys katkeili. Heikon internetyhteyden vuoksi haastattelu saatettiin joutua jopa keskeyttimain
ja siirtdmaén toiseen ajankohtaan. Tamén liséksi haastatteluihin tuli ulkopuolisia keskeytyksid puolin
ja toisin. Monet haastateltavista olivat haastattelun aikana omalla asunnollaan, joten muut asunnossa
olevat henkil6t saattoivat toiminnallaan toisinaan héiritd haastattelun kulkua. Tdmin liséksi haastat-

telut saattoivat hetkellisesti keskeytyd myds muiden ulkopuolisten hdirididen takia. Téménkaltaiset
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hiiriot, kuten haastateltavan tai haastattelijan huomion herpaantuminen muualle ulkopuolisen kes-
keytyksen, kuten esimerkiksi puhelinsoiton takia, vaikuttavat osaltaan aineiston laatuun. Haastatte-
luissa painopiste on kuitenkin siséllollisissd asioissa, joten en koe, ettd ulkopuoliset keskeytykset
merkittdvasti hdiritsivit. Ainoastaan yhden haastattelun kohdalla haastateltavan kotona oli niin paljon
ulkoisia drsykkeitd, ettd haastattelunauhasta ei toisinaan kuullut mitdin, mitd haastateltava sanoo.
Mikdli aineiston analyysitapa olisi ollut muu kuin siséllénanalyyttinen, olisi heikko kuuluvuus hei-

kentanyt merkittavimmalla tavalla aineiston laatua.

Verkkohaastatteluissa edelld esitellyn kaltaiset ongelmat ovat hyvin yleisid (esim. Kananen 2017,
114-115). Verkossa toimiva keskusteluohjelma Skype osoittautui vihemmain kéytanndlliseksi, kuin
alun perin odotin. Skype —keskustelujen jilkeen tallensin tallenteet tietokoneelle mp3 —muodossa ja
kuuntelin haastattelut QuickTime Player —ohjelmalla. Téhén liittyi kuitenkin paljon teknisid ongel-
mia. Haastatteluvideonauha saattoi muuttua mustaksi eli katketa tai d4niraita katosi. Aéniraita saattoi
kuitenkin palata takaisin kelaamalla haastattelua joko eteen- tai taaksepdin. Skype tallentaa tallenteet
kuitenkin 30 pdivén ajaksi pilveen, jolloin saatoin tallentaa tallenteen uudelleen, jonka jélkeen nauha
toimi normaalisti. Aineiston laadun takaamisen lisdksi, myos tdimdn vuoksi oli tirkeéd litteroida eli
purkaa tekstimuotoon haastattelut lyhyelld aikataululla, jolloin saatoin tallentaa nauhoitteita vield uu-
delleen, mikéli niiden kanssa oli teknisid ongelmia. Liséksi litterointia vaikeutti se, ettd QuickTime
Player tekee pysédytys —nappia painaessa dénen vaimennusefektin sekd ennen ettd jilkeen pyséytys-
napin klikkauksen. Tdma hankaloitti litterointia huomattavasti, silld pysédytys nappia painaessa kuu-
lumattomiin saattoi jiddd jopa useita sanoja, mikali haastateltava puhui nopeasti. Téstd johtuen jou-
duin kelaamaan haastattelunauhaa paljon edes takaisin, ehkd enemmaén kuin silloin, jos tatd efektid

QuickTime Playerissi ei olisi ollut.

Haastatteluiden jélkeen pyrin litteroimaan haastattelut tekstimuotoon mahdollisimman pian, viimeis-
tadn muutamien pdivien sisdlla haastattelun paéttymisestd. Skype —keskusteluohjelman teknisistd
heikkouksista johtuen litteroinnin kannalta oli hyddyllistd, ettd keskustelu oli hyvin vield muistissa.
Keskeiselld tavalla litteroinnin tapaa maérittdd tutkielman tutkimuskysymys. Esimerkiksi puheen
piirteisiin, danenpainoon, huokauksiin ja taukoihin kiinnitetddn eri mairin huomiota tutkimuskysy-
myksesti riippuen. Sisdllonanalyyttisen menetelmén vuoksi koin, ettd sanatarkka litterointi (Kananen
2017 134-135) oli riittdvé litterointitapa. Litterointitavastani ei ole siis luettavissa esimerkiksi ddnen-
painon vaihteluun lukeutuvia havaintoja. Litterointi ei ikind ole kuitenkaan tdydellinen kuvaus tilan-
teesta, vaan litteroija tulkitsee tilannetta omasta ndkokulmastaan kisin ja jotain esimerkiksi nonver-

baalista viestintdd jdd viistdmdttd huomaamatta. Liséksi litteroija tarkastelee aineistoa omasta
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tutkimuskysymyksestién ndhden, joten on myds tarkoituksenmukaista, ettd jotain tutkimuskysymyk-

seen vastaamisen kannalta epdolennaista jdi pois. (Nikander 2017.)

Haastatteluaineiston laatua ja myds luotettavuutta vahvistaa se, ettd toimin itse seki tutkielman teki-
Jjénd ettd haastattelijana. Jos haastateltava ei ymmaértanyt kysymysténi tai mita tarkoitin, pystyin tés-
mentdmadn tietdessdni kuitenkin itse tutkimuksen ldhtokohdat ja —motiivit, toisin kuin mikéli jos oli-
sin kédyttanyt ulkopuolisia haastattelijoita tai litterointipalvelua. Litteraattiin lisdsin ymmaérryksen
kannalta keskeisimmét pidemmat mietintdtauot ja huudahdukset (ks. my®s. litterointimerkit liite 3).
Videot, jotka Skype —ohjelman nauhoitustoiminto nauhoitti, osoittautuivat toimivaksi litteroinnin
kannalta, sillé kirjasin joitakin nonverbaalisia eleitd my®0s litterointiaineistoon, kuten paénpudistuksia
tai kdsien heilautuksia sen mukaan, mikali se tuntui olennaiselta ymmaértdmisen kannalta. Litteroinnin
myotd tekstistd ei ole kuitenkaan havaittavissa sitd, minkélaisella intonaatiolla haastateltava puhui,
tai esimerkiksi mité sanoja hén korosti nousevalla intonaatiolla tai muilla ddnen painoilla. Aineistosta
ei ole myoskddn ndhtivissé se, mitd asioita haastateltava korostaa puhuen hitaasti, ikdén kuin venyt-

tden, ja mitkd asiat sanotaan nopeasti niin, ettd ne saavat vihemmaén painoarvoa.

Haastatteluiden litteroinnin myd6td tdmén tutkielman aineisto muodostuu materiaalista, joka on yh-
teensd 125 sivua kirjoitettuna Word —ohjelmalla rivivalilld 1,5 ja 2cm marginaaleilla. 125 sivua koos-
tuu keskusteluista, jotka on nauhoitettu Skype —keskusteluohjelmassa ja kestdvét yhteensé 7 tuntia ja
59 minuuttia. Yksittdiset haastattelut vaihtelevat nauhoitusten perusteella vélilld 1h 1min ja 2h 18min
niin, ettd litteroituna yhden haastatteluaineiston sivumééri vaihtelee 14 ja 32 sivun vililld. Haastatte-
luiden nauhoitettu osuus on kunkin haastattelun kohdalla lyhyempi kuin itse haastattelu, koska ennen
ja jilkeen haastattelun keskusteluun kuului osaksi kuitenkin materiaalia, joka ei aineiston analysoin-

nin kannalta ole tarpeellista eiké siten mukana haastattelunauhoissa.

Haastateltavan rooli oli jossain miéirin haasteellinen. Haastatteluaineiston luotettavuutta voi haastaa
se, ettd seka tutkielman tekijdna ettd haastatteluiden toteuttajana asemani suhteessa tutkielman aihee-
seen on ldheinen. Haastatteluihin valmistautuessani pyrin valmistautumaan haastatteluihin perehty-
mélld haastattelijan rooliin kannustaa haastateltavaa vastausten tuottamisessa. Tédssd yhteydessi haas-
tateltavan kannustaminen ei osoittautunut kuitenkaan oleelliseksi, silld 1ahtokohtaisesti haastateltavat
olivat tulkintani mukaisesti motivoituneita osallistumaan haastatteluun. Korkeaa motivaatiota arvioi-
tin, koska haastateltavien rekrytointi ei tutkimushaastattelulle tyypilliseen tapaan ollut siind mielessé
perinteinen, koska se oli haastateltavasta 1dhtoistd. Tahén liittyen voidaan jopa tulkita, ettd joillakin
haastateltavilla oli tietty “agenda” haastattelussa, esimerkiksi tiettyyn toimintatapaan liittyvé palaute.

Jélkikateen arvioituna haastateltavan kannustamiseksi ja kuuntelua alun perin osoitetuksi tarkoitetut
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vélikommentit, kuten esimerkiksi ”aha” tai “oho” voi tulkita jopa arvolatautuneiksi, ja siten ovat voi-
neet ohjata haastateltavien vastauksia. Tdma haastaa osaltaan tutkielman luotettavuutta. Siten em-
paattisuutta osoittava vuorovaikutus ja haastateltavan motivointi haastattelutilanteessa voidaan arvi-
oida vaikuttaneen siihen, ettei haastattelijan rooli ollut tiysin neutraali, vaikkakin neutraaliin rooliin
alun perin pyrittiin. Tété selittdd osaltaan my0s haastattelijan kokemattomuus, silld haastattelutaitoja

oppii kdytdnnon haastattelutilanteissa.

Kuten haastatteluita suunniteltaessa oli ennakoitavissa, haastateltavien tychyvinvointiin liittyvit ko-
kemukset saattoivat herdttdd haastavia tunteita haastateltavissa. Joissakin haastatteluissa oli havaitta-
vissa tulkintani mukaan esimerkiksi herkistymistd, kun haastateltava kertoi hyvin henkilokohtaisia
kokemuksia esimerkiksi henkilokohtaiseen eldméédn tai omaan jaksamiseen liittyen. Haasteltavien
tunnereaktiot muistuttivat haastattelutilanteessa siitd, kuinka pysyé haastattelijan roolissa tunkeutu-
matta litkaa henkilokohtaisen aiheen puolelle, kuitenkin olemalla empaattinen, mikéli haastateltava
osoittaa tunnereaktioita. Empaattisuus kuuluu osana haastattelijan rooliin haastattelussa, joka on poh-
jimmiltaan sosiaalinen vuorovaikutustilanne, jossa osaltaan vuorovaikutuksella rakennetaan luotta-

muksellinen ilmapiiri (esim. Keats 2000, 23-27).

Haastatteluita tehtiin sekd suomeksi ettd englanniksi. Vieraskielisyys haastatteluaineiston litteroin-
nissa tarkoittaa kdytdnnossé sitd, ettd aineistoa kaksoistulkitaan, eli ensiksi tulkitaan kdantdmisen yh-
teydessi ja toisaalta tulkitaan vield sisdltod. Nikanderin kdsityksen mukaisesti aineiston kddntdmiseen
liittyy lukuisia kysymyksid. Namé kaksoistulkintaa tehdessa esille tulevat kysymykset liittyvit poliit-
tisiin, kielellisiin ja viestinnén representationaalisiin ulottuvuuksiin, ja ndma ulottuvuudet kietoutuvat
toisiinsa (ks. Nikander 2017). Tama kaksoistulkinnan tuoma ulottuvuus tuo oman haasteensa kak-
soistulkinnallisten aineistojentulkitsemiseen. Suomea didinkielendéin puhuvat haastatteluun osallistu-
neet henkilot tydskentelivit kuitenkin kansainvilisessd ympéristossa kayttden englantia. Mahdolli-
sesti timédn vuoksi haastateltavat kéyttivdt vastauksissaan paljon englanninkielisid termejé. Siten tul-
kintani mukaan tdssé yhteydessi vieraskielisyys ei nouse niin merkittdvaksi haasteeksi haastattelujen
analysoinnissa. Vieraskielisyys haastatteluissa olisi voinut nousta suuremmaksi ongelmaksi myds sil-
loin, jos analyysi olisi keskittynyt sisdllollisten seikkojen sijaan esimerkiksi keskustelun analyysiin.
Vieraskielisen haastatteluaineiston luotettavuuden takaamiseksi alkuperdinen vieraskielinen teksti tu-
lisi olla lukijan saatavilla, jotta kd&nnoksen oikeellisuus voidaan todeta. Vieraskielisid haastateltavia
tutkimuskohteen joukossa oli varsin véhén, joten anonymiteetin takaamiseksi alkuperdisti vieraskie-
listd tekstid ei ole tutkielman lukijan saatavilla. Téma voi heikentdd nédiden kyseisten lainausten luo-
tettavuutta, kun kaksoistulkinnallisuuteen liittyvéa tulkintaa ei voida anonymiteetin suojaamiseksi

tuoda lukijalle esille.
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Aineiston tai haastattelujen saturaatiolla eli kylldéntymiselld viitataan siihen, ettd havaintoyksikot eli
haastatteluissa haastateltavien vastaukset alkavat toistua aineistossa. Saturaatio kuuluu osana laadul-
lisen tutkimuksen luotettavuuden arviointimenetelmiin. (Kananen 2017, 176—179.) Oman tulkintani
mukaan haastatteluaineiston miéiré sopiva, silld aloin havaitsemaan merkkeji saturoimisesta jo kol-
mannen haastattelun kohdalla. Saturoiminen tdssd yhteydessd voidaan tulkita myds aineiston si-
saiseksi yhteneviisyydeksi eri haastattelujen vélilld. Haastatteluun osallistujat edustivat kaikki samaa
kohderyhmaii. Liséksi haastatteluissa késiteltdvét teemat olivat ennalta miérattyja ja kaikille samoja,

mik3i avittanee aineiston saturoitumista aikaisessa vaiheessa.

Pieni kohderyhmad asettaa suuria haasteita tutkimushaastattelun eettisyydelle, ettd anonymiteetti sii-
lyy. Mitd pienempi joukko, sitd enemmén vastaukset tulee anonymisoida eli poistaa tiedot, jotka joh-
taisivat vastaajan tunnistamiseen. Tdmén tutkielman tapauksessa tutkielman kohderyhmai tarkentui
tutkielman edetessd. Myohemmin havaittiin, ettd pieni kohderyhmé asetti haasteita anonymiteetin
sdilyttdmiselle. Pddosin yhdessd maassa tyOskentelee yksi tai muutama Suomen Punaisen Ristin de-
legaatti, joten en voi ottaa tarkempaa kantaa siithen, missd maassa kukin haastateltava tydskentelee
tai on tyoskennellyt. Kohderyhmén pienuus on tissd yhteydessé seké heikkous ettd vahvuus. Heik-
koutena koen sen, ettd jouduin pohtimaan haastattelumateriaalin anonymisointia niin, joitakin haas-
tatteluiden sisdllollisid seikkoja ei voi kisitelld kovin yksityiskohtaisesti. Esimerkiksi delegaatin tyo-
historiaan, tydtehtédviin tai tulevaisuuden urasuunnitelmiin liittyvét kommentit olisivat olleet tyohy-
vinvoinnin tarkastelun kannalta mielenkiintoisia, mutta anonymiteetin sdilyttimiseksi ndité ei voitu
vélttimatta kasitelld. Ndiden asioiden kasittely on kuitenkin lisénnyt tutkielman tekijin ymmaérrysté
esimerkiksi haastatteluun osallistujien tyonkuvasta, ja on osaltaan vaikuttanut analyysiprosessiin,

joka on ldhtenyt liikkeelle jo haastattelutilanteista.

4.3. Kokemuksellinen tieto ja sisallonanalyysi

Téssd luvussa pohdin sisdllonanalyyttista menetelmdd yleiselld tasolla. Ymméirryksen tdsmenté-
miseksi vertaan sisdllonanalyyttista menetelmdd fenomenologis-hermeneuttiseen analyysiin, jotta
voisin tdsmentéd sitd, minkdlainen vivahde-ero ndiden kahden eri ldhestymistavan vililld on. Tdmén
tutkielman aineisto on kerétty tutkimushaastatteluiden avulla, jotka on litteroitu ja analysoitu sisil-
toon keskittyvdd analyysimenetelméd hyddyntden. Tétd analyysimenetelmid kutsutaan sisdllonana-
lyysiksi. Sisdllonanalyysia voidaan pitdé viljani teoreettisena kehyksend, jota ohjaa esimerkiksi fe-
nomenologinen tai fenomenologis-hermeneuttinen analyysi. Véljan kehyksen liséksi sisdllonanalyysi

voidaan ymmértdd yksittdiseksi metodiksi. Téssd tutkielmassa hyddynnetddn sisdllonanalyysia
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jalkimmadiselld tavalla. Sisdllonanalyysin hyddyntdminen yksittdisend metodina ei kuitenkaan tar-
koita sitd, ettd se olisi ndkokulmaltaan fenomenologis-hermeneuttisesta ymmaérryksestd vapaata.
Téssd luvussa pyritddn avaamaan tété sisdllonanalyysin taustaa ja vaiheita yksittdisend metodina tissa
luvussa. Sen liséksi avaan sitd, miksi olen pdétynyt sisdllonanalyyttiseen menetelmién ja pyrin tuo-
maan nakyvéksi sitd, miten pdittelyn logiikka on edennyt téssd tutkielmassa. (Tuomi & Sarajdrvi

2018, luku 4.)

Sisédllonanalyysissd kommunikaatiota tarkastellaan todellisuutta kuvaavana, toisin kuin esimerkiksi
diskurssianalyysissd kommunikaatio ymmarretdéin védylidnd, jonka kautta todellisuutta rakennetaan.
Sisédllonanalyyttisen valinnan myo6té tutkielmassa subjektiivinen kokemus késitetdén elamismaailman
todellisuutena, ja kommunikaatio vdyldnd tuoda niitd kokemuksissa olevia merkityksid nékyviksi.
Sisdllonanalyysissa keskeistd on, ettd analyysin kohteena on minkéa tahansa laadullisen aineiston si-
sdltd. Tamén tyyppinen laadullinen analyysi jaetaan karkeasti induktiiviseen ja deduktiiviseen ana-
lyysiin. Induktiivisella analyysilla viitataan induktiiviseen pdattelyn logiikkaan, joka etenee yksittéi-
sestd yleiseen, jolloin teorianmuodostus ldhtee aineistosta kdsin. Induktiivista péattelyn logiikkaa
kéaytetddn siten aineistoldhtdisessd sisdllonanalyysissa. Induktiivisen pédttelyn logiikkaa on kuitenkin
kritisoitu siitd, ettd se ei voi puhtaasti olla induktiivista esiymmarryksen kuitenkin ainakin jossain
médrin madrittdessi sitd, kuinka aineiston analyysia ldahestytdin. Siten tdysin “puhtaan” induktiivisen

paittelyn on katsotaan olevan mahdotonta. (Tuomi & Sarajérvi 2018, luku 1 & luku 4.2.)

Edelld mainitun induktiivisen logiikan liséksi niitid ovat deduktiivinen ja abduktiivinen paittelyn lo-
giikka. Deduktiivisella paittelyn logiikalla viitataan yleensd teorialdhtdiseen analyysitapaan, jossa
paittelyn logiikka etenee yleisestd yksittdiseen. Deduktiivinen pédttelyn logiikka on “’perinteinen”
paittelyn logiikka, jossa olemassa olevaa teoriaa pyritdén testaamaan esimerkiksi uudessa konteks-
tissa. Induktiivisen ja deduktiivisen pdittelyn logiikan vdlimaastossa on abduktiivinen pééttelyn lo-
giikka, joka on Tuomi & Sarajérven (2018, luku 4.2.) mukaan jadnyt ndiden kahden aiemmin maini-
tun varjoon. Abduktiivisen paittelyn logiikka yhdistetdéin yleensd teoriaohjaavaan analyysitapaan,
jossa aineistoldhtdistd analyysia ohjaa kuitenkin teoreettinen johtoajatus tai johtolanka (Alasuutari
2011). Deduktiivista paéttelyn logiikkaa noudatetaan usein teorialédhtoisessa siséllonanalyysissa. Teo-
rialdhtdinen analyysimalli on hyvin perinteinen analyysitapa, jossa analyysi nojaa johonkin tiettyyn
teoriaan, teoreettiseen malliin tai muuhun teoreettiseen ldhtokohtaan. Teorialdhtinen analyysi ldhtee
aina liikkeelle teoriasta; tutkimuksessa kuvataan timé teoreettinen malli ja keskeiset kédsitteet. Tut-
kittava ilmid ymmarretdéin timéin ennalta méérityn teoreettisen mallin mukaisesti. Aineiston analyysi
etenee siten, ettd analyysia ohjaa valmis, olemassa oleva teoria tai malli, jota ikdén kuin pyritdén

testaamaan tai tarkastelemaan uudessa kontekstissa. (Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 4.2.)
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Téssd tutkielmassa hyddynnetdén teorialdhtoistd lahestymistapaa sisdllonanalyysiin. Teorialdhtoi-
sessd sisdllonanalyysissa puolestaan teoria madrittdd pitkalti sitd, miten tutkittava ilmié ymmaérretdin
ja teorian paikkaansa pitdvyyttd pyritddn testaamaan. Siten timén tutkielman pééttelyn logiikka hah-
motetaan kuuluvan teorialdhtdiseen analyysiin ja deduktiivisen pdittelyn logiikkaan. Kéytdnnossa
tamé nikyy tdssd tutkielmassa niin, ettd tyohyvinvoinnin rakentuminen ymmarretddn Warrin tunne-
perdisen tyOhyvinvointimallin kautta. Tdméan jilkeen tutkimusprosessi on laadullisen tutkimuksen
tyypilliseen tapaan edennyt syklisesti niin, ettd ymmarrys on rakentunut merkitystodellisuudesta teh-
tyjen havaintojen ja tulkintojen perusteella. Téssd syklisessa vaiheessa on 16ytynyt Warrin vitamiini-
malli, jota on hyddynnetty aineiston analysoinnissa, eli mallia ei ole péitetty tutkimusprosessin
alussa. Téstd huolimatta analyysi on teorialdhtdinen niin, ettd analyysissa ei oteta huomioon piirteitd,
jotka lukeutuvat vitamiinimallista johdettujen analyysiluokkien ulkopuolelle. Siten ldhestymistapa on
deduktiivinen, koska hyvinvoinnin ymmaérretdén rakentuvan Warrin vitamiinimallin mukaisesti niin,
ettd hyvinvointi tydssd on mahdollista, kun siind toteutuu tietyt tyon piirteet. Siten teoriaa “testataan”
niin, ettd aineistoa on kdyty ldpi ja havaintoja luokiteltu analyysiluokkien alle niihin luokkiin, joihin

niiden on katsottu kuuluvan. (Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 4.2.)

Tété testaamisen tapaa ei voida kuitenkaan pitdd puhtaasti deduktiivisena teorian testaamisen tapana,
mutta 1dhtokohta on silti tulkintani mukaisesti teorialdhtéinen. Hyodynnetyt mallit ovat osaltaan vai-
kuttaneet haastatteluiden suunnitteluun ja haastattelurungon rakentumiseen. Warrin affektiivisen eli
tunneperdisen tyohyvinvoinnin malli ja vitamiinimalli ovat osaltaan méiérittidneet tutkielman tekijan
ymmarrysté ja itse haastatteluita niin, ettd esitehtéva ja sen taustalla olevat olettamukset ovat ohjan-
neet haastateltavan ajattelua ja haastattelun kulkua teoreettisen viitekehyksen mukaisesti. Analyysi-
menetelmissd pédttelyn logiikka ei ole vélttaméttd lokeroitavissa selkeésti yhteen tiettyyn pééttelyn
logiikkaan, vaan erilaiset painotukset esimerkiksi sisdllonanalyyttisessd analyysimenetelmédssi ovat
paittelylogiikoiltaan jossain médrin paillekkdisid. Padttely on logiikka, joka kulkee kiinteésti lasni
sekd tutkielman viitekehyksen, aineiston hankinnan, sen analysoinnin ja raportoinnin vaiheissa.
(Tuomi & Hirsjarvi 2018, luku 4.) Téssa tutkielmassa tdmé pédllekkdisyys ymmarretdén siten, ettd
kiytetyt teoriat ymmarretddn todellisuutta kuvaavina, ja niitd “testataan” merkitystodellisuuden ja

niistd tehtdvien havaintojen perusteella.

Tama tutkielma olisi voitu vaihtoehtoisesti toteuttaa menetelmaéllisesti myos fenomenologis-herme-
neuttisesta perinteesti 1ahtoisin, mikéli tutkielman fokus olisi ollut vahvemmin kokemuksen tutkimi-
sessa. Hermeneutiikka liitetddn ihmistieteiseen metodologiaan, jossa pyritdédn ensisijaisesti ymmarté-
méén ihmisen itsensd luomaa merkitystodellisuutta. Télloin mielenkiinnon kohteena merkityssisil-

toind vilittyvd mielen konstruoima maailma (Oesch 1996). Hermeneutiikassa ymmértdmista

60



teoretisoidaan niin, ettd ymmartdminen maéritelladn tulkinnaksi. Kaikkea ymmarrysta edeltia esiym-
maérrys, eli miten kohde ymmarretddn, kunnes ymmaérrys etenee ja kehittyy hermeneuttisena kehéna.
(Heikkinen & Laine 1997; Laine 2010, ks. myds Tuomi & Sarajérvi 2018, luku 1.) Fenomenologis-
hermeneuttinen perinne on puolestaan osa hermeneuttista perinnetti, jossa ihminen on seké tutkimuk-
sen kohde ettd tutkimuksen tekija (Varto 1992). Siten tuota kokemuksellisuutta ja maailmasuhdetta
tutkimalla voidaan ymmairtdd puolestaan ihmistd (Laine & Kuhmonen 1995, 17). Toisin sanoen fe-
nomenologisen tutkimuksen kohteena on inhimillisten kokemuksen merkitykset (Heikkinen & Laine
1997). Fenomenologis-hermeneuttisen tutkimuksen tavoitteena on tutkimuksen keinoin nostaa koke-
muksista tietoiseksi ja ndkyvéksi se, mikd on koettua, olemassa olevaa ja itsestién selvdd, muttei vield

tietoisesti ajateltua (Laine 2010).

Tadmaénkaltaisen kokemuksellisuuden tutkimiseen sopisi teemahaastattelun sijaan syvihaastattelu,
jotta tutkijan on mahdollista paéstd edes késiksi kokemuksellisuuteen sen syvyyttd vaativalla tasolla
(Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 3). Haastatteluiden suunnitteluvaiheessa paitettiin, ettd haastattelut
rakentuisivat teoriasta nousevien kasiteltdvien teemojen varaan teemahaastattelun tapaan. Jo tima
valinta ohjaa tutkimuksen suuntaa enemmaén siséllonanalyyttiseen suuntaan fenomenologiasta perin-
teestd poispdin. Fenomenologiassa keskeistd on tutkimusasetelmassa tutkijan avoimuus (Jyvéskylin
yliopisto 2019a), ja esimerkiksi haastatteluissa tima olisi tarkoittanut paljon avoimempaa haastatte-
lun muotoa, kuten esimerkiksi syvahaastattelua. Syvihaastattelun 1dhtokohdat ovat siten hyvin avoi-
met, ja haastattelun jatko rakentuu sen mukaan, minkélaisia vastauksia haastateltava antaa ja miten
haastateltava ilmiotd avaa. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, luku 3.) Teemahaastattelun analyysiin yksi so-
pivista menetelmistd on sisdllonanalyyttinen analyysitapa. Syvdhaastatteluun verrattuna teemahaas-
tattelussa tutkimuksen teoreettinen viitekehys ohjaa vahvemmin haastattelun kulkua. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, luku 1 ja 3.) Toki my0s syvéhaastatteluja ohjaa tutkimuksen tavoitteet, mutta teema-

haastattelu on tulkintani mukaisesti lahtokohtaisesti teoriasidonnaisempaa kuin syvéhaastattelu.

Kaikkea ymmaérrystd edeltdd jonkinlainen esiymmarrys aiheesta. Ymmarrys rakentuu hermeneutti-
sesti niin, ettd ymmértdminen ja uudelleen ymmértdminen ovat perustana tulkinnalle aina kutakin
tutkimusta varten. (Varto 1992, 58—63.) Siten tulkinta menetelménd ymmaérretdén osana hermeneut-
tista perinnettd, mutta kuitenkin kapea-alaisempana kuin hermeneutiikka tai ihmistieteellinen tutki-
mus. (Tuomi ja Sarajirvi 2018, luku 1.) Tédssd tapauksessa tyohyvinvointi otettiin tietoisesti jo maa-
rittivana teoreettisena viitekehyksend aiheen tarkasteluun. Fenomenologinen ote olisi vaatinut avoi-
mempaa ja vihemmaén teoreettissidonnaista ldhestymistapaa. Liséksi fenomenologinen analyysitapa
on tekstianalyysin sijasta enemman havainnointiin ja havaintojen reflektioiden, seké tutkijan oman

ymmaérrysprosessin analysointia (Jyvéskyldn yliopisto 2019b). Téssd tutkielmassa mielenkiinnon
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kohteena on toki avustustyontekijoiden kokemukset, mutta kokemusmaailman syvéllisen tarkastelun
sijaan kokemusten tuottama todellisuus, jolloin tarkastellaan kokemuksissa vallitsevaa todellisuutta.
Haastattelu ymmairretdin kommunikaatiotilanteena, jossa haastattelu tuo esille titd haastateltavan ko-
kemusmaailman todellisuutta. Analyysi kohdistuu haastatteluiden tekstimuotoihin purettuihin doku-
mentteihin, joista tulkinnan kautta pyritddn ymmartimaan todellisuutta, jota haastateltava kokemuk-
siensa kautta kuvaa. Haastatteluiden myo6td rakentuvan ymmaérryksen kisitetdéin rakentuvan herme-
neuttisesti. Tdmé tarkoittaa sitd, ettd haastatteluiden suunnitteluvaiheessa prosessia on ohjannut

esiymmarrys aiheesta, joka on syventynyt hermeneuttisesti merkitystodellisuuden tulkinnan kautta.

4.4. Haastatteluiden sisiallonanalyysi

Siséllonanalyysia voi hyodyntdd myos kvantitatiivisesti, jolloin keskitytdin enemminkin sisdllon erit-
telyyn ja esimerkiksi havaintojen esiintyvyyden laskemiseen. Tédssd tutkielmassa hyddynnetién laa-
dullisen tutkimuksen ldhestymistapoja, ja timé nakyy my®ds sisdllonanalyysin hyodyntamisessd. Laa-
dullisen tutkimuksen tavoitteena ja 1ahtokohtana pidetdin tutkittavan ilmion ymmartdmisté, eiké niin-
kédén yleistettdvén tiedon 16ytdmistd. Eronteon tekemiseksi kvantitatiivisiin tutkimuksen lahestymis-
tapoihin laadullinen ja méaréllinen esitetddn monesti vastakkaisina ldhestymistapoina. Yksinkertais-
tetusti madrélliselld tutkimuksella viitataan tutkimukseen, joka perustuu numeerisesti tuotettuun tut-
kimustietoon. Télldin méérallisessd tutkimuksessa mielenkiintoista on tilastollisesti merkitseva tieto
ja numeeriseen tietoon perustuva ilmididen selittiminen, kun taas laadullisessa tutkimuksessa tutkit-
tavan ilmion ymmartdminen, toisin kuin laadullisessa ilmidt kokonaisvaltainen ymmaértdminen ja in-

himillisten merkitysten 16ytdminen. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 57-70; 2018 luku 1.)

Merkitysten selvittimiseksi haastattelumuodoista teemahaastattelu on Kanasen (2017) mukaan hyvéa
haastattelumuoto, kun halutaan lisétd ymmaérrysté tutkittavasta ilmiostd. Siten Kanasen esittima aja-
tus siitd, ettd teemahaastattelurunko rakentuu ennakkokdésitysten pohjalta, haastattelu etenee ennalta
valittujen teemojen mukaisesti, on yhtenevidinen tdmén tutkielman tapojen kanssa (Kananen 2017,
95-96). Kananen nostaa esille myds hermeneuttisen ymmaérryksen teemahaastattelun yhteydessa,
jossa ymmarrys lisdéntyy hermeneuttisessa kehissd, Kananen vertaa sipulin kuorimiseen kerros ker-
rokselta. Tdssé tutkielmassa tutkimushaastatteluissa hyddynnetty teemahaastattelurunko koostuu seu-
raavista teemoista: tyonkuva, tyoperdiset tunnetilat (ennakkotehtévin perusteella), niille annetut se-

litykset ja tyohyvinvointi, ihmisoikeudet sekd johtaminen (ks. liite 3). (Kananen 2017, 95-97.)

Sisdllonanalyysi kohdistuu kieleen, joka ymmarretdin kommunikaation vilineend, joka pohjimmil-

taan kuvastaa kokemusperdistd todellisuutta. Sisdllostd etsitddn laadullisen otteen tapaisesti
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ymmairtdmisti rakentavia merkityksid. Tédssé tutkielmassa sisdllonanalyysi on teoriaohjaavaa, koska
analyysin jérjestdminen perustuu ensinndkin tiettyyn teoreettiseen ymmaérrykseen ty6hyvinvoinnin
rakentumisesta (Warrin affektiivinen tyohyvinvointi), ja toiseksi, koska analyysissa tehtyjen havain-
tojen luokittelu perustuu olemassa olemaan teoreettiseen malliin (Warrin vitamiinimalli), jonka pe-
rusteella tyShyvinvointi ymmaérretién rakentuvan tiettyjen tyon piirteiden kautta. Analyysi on eden-

nyt teorialdhtoisesti luokittelemalla aineistosta tehtyjé havaintoja analyysirungon (liite 7) avulla.

Haastattelu on vuorovaikutusprosessi, jolloin vuorovaikutus on alkanut jo silloin, kun on sovittu haas-
tatteluajankohta sdahkopostitse. Haastatteluista litteroitua materiaalia eli aineistoa on ldhdetty analy-
soimaan haastattelurungon rakenteen avulla niin, ettd ensin on hahmotettu haastateltavan taustaa ja
haastatteluajankohdan hetkistd tyonkuvaa. Tdmin jdlkeen on edetty ennakkotehtévivastauksiin, ja
haastateltavaa on pyydetty perustelemaan, miten pédétyi ndihin valintoihin. Osa haastateltavista il-
moitti valitut véittdmait ennen haastattelua etukéteen sahkdpostilla, osan haastateltavien kanssa valin-
nat kdytiin lapi haastattelutilanteessa. Tédssd yhteydessd on myos kasitelty sitd, mitd muita ajatuksia
tehtdvén viitteistd herisi, tai kokiko haastateltava mahdollisesti olevansa eri mieltd joidenkin muiden
viéitteiden kanssa. Téssé tutkielmassa analyysiprosessi ymmarretddn kokonaisvaltaisena prosessina,
johon osaltaan vaikuttaa kaikki vuorovaikutuksen eri vaiheet. Aineisto on kokonaisuudessaan hyvin
laaja, ja sisdlloltddn polveileva. Aineiston ollessa ndin laaja haastaa se aineiston analyysin kattavan
ja riittdvén syvillisen analysoinnin. Tétd haastetta olen pyrkinyt kdsittelemédn niin, ettd olen tdssa

luvussa pyrkinyt tuomaan nikyviksi tdmén tutkielman pééattelyn logiikkaa.

Haastatteluissa ennakkotehtévien ldpikdymisen yhteydessid vaikutti silté, ettd kaikille haastateltaville
oli suhteellisen helppoa valita tehtdvinannon mukaisesti ainakin 5 samaistuttavaa véitettd ennakko-
tehtdvistd. Ennakkotehtdvin tarkoituksena ei ole kvantitatiivisesti arvioida esimerkiksi sitd, mistd
kategoriasta véitteitd valittiin eniten, vaan enemminkin ymmaértdd paremmin haastateltavan sen het-
kistd hyvinvointiin liittyvdd kokemusta tyostd sen kautta, minkélaisia viitteitd haastateltava ennak-
kotehtdvésta valitsee. Ennakkotehtévin haasteena on, ettei sen my6td veda liian helposti médraavia
johtopaitoksid haastateltavan sen hetkisestd tunnekokemuksesta. Haastattelun vahvuutena suhteessa
kyselylomakkeeseen on, ettd haastattelutilanteessa haastateltavat saivat esittdd perustelunsa ennakko-
tehtidvéssd tehdyille valinnoille, jonka kautta tapa, miten haastateltava oli véitteitd tulkinnut, aukesi
paremmin. Haastattelurunko oli melko viljd, mutta haastateltaville tehtyja kysymyksid oli itse haas-
tattelutilanteessa mahdollista tarkentaa. Lisdksi haastateltavan oli mahdollista esittii lisdkysymyksié,

jos jokin asia tai késite jéi epdselviksi.

63



Sisdllonanalyyttinen analyysi jaetaan yleensd karkeasti kolmeen eri vaiheeseen. Analyysin ensimmai-
nen on datan pelkistiminen eli redusointi, jota kutsutaan myos aineiston luokitteluksi ja jarjestelyksi.
Sisdllon erittelylld tai teemoittelulla voidaan viitata myds tdhdn analyysin ensimmadiseen vaiheeseen,
jonka tarkoituksena on nimesté riippumatta viitata aineiston jérjestelyyn. Redusoinnilla viitataan da-
tan tiivistimiseen ja pilkkomiseen niin, ettd aineistosta kerdtién tutkimustehtévii kuvaavia ilmaisuja.
Teorialdhtbisessd analyysissa redusointivaihe voi pitdd sisdllddn vaiheen analyysirungon muodosta-
misesta, jonka avulla aineistoa lahdetidén redusoimaan. Tétd kautta aineistosta saadaan kerdttyd ne
asiat, jotka kuuluvat analyysirungon ulkopuolelle eli tietyn analyysiluokan alle kuuluvia kategorioita.
Tatd vaihetta kutsutaankin aineistosta nousevien havaintojen luokitteluksi analyysirungon (liite 7)
yli- ja alaluokkiin. Téssd tutkielmassa aineiston analyysirungon yldluokkia on 12, ja ne on johdettu

suoraan Warrin vitamiinimallin tyon piirteistd. (Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 4.1 ja 4.4.4.)

Analyysin toinen vaihe on klusterointi eli ryhmittely. Télld vaiheella viitataan vaiheeseen, jossa ai-
neistosta etsitddn systemaattisesti samankaltaisuuksia ja lisdksi my6s mahdollisesti aineiston sisdisié
eroavaisuuksia. Talld ryhmittelyvaiheella voidaan viitata myds aineiston tiivistimiseen, jossa pelkis-
tetyt ilmaukset ryhmitellddn alaluokiksi. Namé alaluokat puolestaan ryhmitellddn yldluokkiin niin,
ettd aineistosta tiivistyy tutkimuskohdetta kuvaavia luokkia. (Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 4.4.3.)
Ryhmittelyvaiheen jédlkeen siirrytdéin kolmanteen vaiheeseen, abstrahointivaiheeseen, eli aineiston
kisitteellistiminen, jossa aineistosta tiivistettyjd luokkia tarkastellaan suhteessa tutkielman teoreetti-
seen viitekehykseen. Tdssd vaiheessa aineistosta tehtyjd tdrkeimpid havaintoja reflektoidaan suh-
teessa tutkielman teoreettiseen viitekehykseen. Tdma vaihe edustaa tulkintani mukaisesti teorialdh-
toisen siséllonanalyysin teoriasidonnaisuutta, jossa empiriasta tehtyjd havaintoja tarkastellaan suh-

teessa teoreettiseen viitekehykseen. (Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 4.4.3 ja 4.4.4.)

Analyysiprosessi eteni niin, ettd litteroinnin jdlkeen tutustuttiin aineistoon. Aineisto tulostettiin ja siti
luettiin 1dpi useaan kertaan, samalla tehden alustavia ty6hyvinvoinnin kannalta merkityksellisid ha-
vaintoja. Ndmé havainnot merkittiin tulosteiden marginaaleihin. Laajan aineiston kokonaisuuden
hahmottamiseksi ei ole mielekésti eritelld erikseen kuuden eri haastattelun siséltod tarkasti. Sen si-
jaan haastattelujen sisdllon tiivistdmiseksi ja hahmottamiseksi kustakin haastattelusta tehtiin tiivis-
telmi. Néiden tiivistelmien tarkoitus oli hahmottaa kutakin haastattelua omana merkityskokonaisuu-
tenaan, ja niistd hahmotettiin sisdlt6d haastattelun teemoihin perustuvien rakenteen kautta. Tiivistel-
miét olivat alustavaa analyysia ja tapa tiivistdd haastattelujen sisdltod ennen seuraavaa analyysivai-
hetta. Teorialdhtdisestd analyysitavasta huolimatta tissd analyysin ensimmaéisessd vaiheessa pyrittiin
antamaan tilaa aineistoldhtdisyydelle ja niille teemoille, jotka kunkin haastattelun kohdalla tulkittiin

olevan merkityksellisid teemoja haastateltavalle. Tiivistelmien kirjoittaminen oli tapa helpottaa
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analyysia ja tiivistdd haastatteluiden siséltdd, mutta varsinaiseksi luokitteluvaiheeksi tulkitsen aineis-

tosta tehtyjen havaintojen luokittelun teorialdhtdisesti muodostettujen analyysiluokkien alle.

Tamaén jélkeen edettiin klusterointivaiheeseen, eli havaintojen luokitteluun tiettyjen tyon piirteiden
alaluokkien alle. Tdmai vaihe oli analyysin mekaaninen vaihe, jossa aineistoa kéytiin ldpi systemaat-
tisesti niin, ettd siitd tehtyjen tulkintojen perusteella havaintoja ryhmiteltiin analyysirunkoon niihin
alaluokkiin, joihin niiden katsottiin kuuluvan. Teorialdhtdisessd analyysissa havaintojen ryhmittely
taulukkoon voidaan katsoa analyysivélineeksi, jolloin taulukko on keino esittdd aineistosta tehdyt
havainnot tiivistetyssd muodossa (Kananen 2017, 143). Téassé yhteydessd havainnoilla viitataan lau-
seeseen tai lauserakenteeseen, joka on kategorisoitu yhden késitteen (analyysiluokka) alle. Tima teh-
tiin jokaisesta haastattelusta erikseen, jolloin kustakin haastattelusta tyon piirteisiin kategorisoidut
lauserakenteet muodostivat Wordissa 3—6 sivuisen taulukon (rivivéli 1, fonttikoko 10, 1cm margi-
naalit) haastatteluaineiston pituudesta riippuen. Témén jélkeen yksittdisten haastatteluiden taulukot
yhdistettiin yhdeksi analyysitaulukoksi. Tdmin jélkeen seurasi abstrahointivaihe, jossa aineistosta
tehtyjd havaintoja ja analyysirungon luokkiin ryhmiteltyja havaintoja reflektoitiin suhteessa tutkiel-
man muuhun kontekstiin tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi. Téhén abstrahointivaiheeseen liittyvié

padtelmid avaan tarkemmin seuraavassa padluvussa.
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S. ANALYYSIN TULOKSET

Tutkimushaastatteluin saatu aineisto on analysoitu sisdllonanalyyttisen menetelmén periaatteita nou-
dattaen niin, ettd analyysirunko on johdettu teorialdhtdisesti Warrin vitamiinimallin siséltdmista tyon
piirteistd (ks. luku 3.4.). Luvussa 4.4. kuvatun prosessin my0td on syntynyt aikaan tdmén tutkielman
analyysi, jonka keskeisid havaintoja suhteessa tutkimuskysymyksiin avataan tdssi luvussa. Laadulli-
sessa tutkimuksessa aineisto ei tule koskaan loppuun tulkituksi (Tuomi & Sarajérvi 2018, luku 6)
Koko haastatteluaineistoa on mahdoton kisitelld kokonaisuudessaan yhdessé analyysissa. Siten tdssé
luvussa esitdn havainnot, jotka olen saanut aikaan timin tutkielman nikdkulman valottamalla tavalla,

jolloin tdma4 tutkielma edustaa vain yhtd ndkdkulmaa aiheen tarkasteluun.

Témin liséksi tulee ottaa huomioon, ettd aineisto koostuu heijastumista haastateltavien kokemuksista.
Haastateltavat puhuivat monista tyokokemuksistaan kokonaisuutena ja nostivat esiin myos sitd, min-
kilaisia kokemuksia he ovat yhdessi kollegojen kanssa toisilleen jakaneet. Siten haastattelut koostu-
vat keskendidn varsin erilaisista kokemuksista, muodostaen kukin haastattelu oman merkitystodelli-
suutensa. Haastatteluaineiston analyysin esittimisessé tulee ottaa huomioon, ettd analyysi kasittad
kokemusperdisen tiedon tulkintaa, jolloin analyysilla tuon esille sitd, miten olen tulkinnut avustus-
tyontekijoiden kokemuksia, enkd itse ota kantaa esimerkiksi sithen, minkélaiset toimintatavat Suo-

men Punaisen Ristin kansainvilisen avustustoiminnassa todella ovat.

Haastattelujen sisdllollisistd eroista huolimatta niistd oli 16ydettavissd yhtenevaisyyksid niin, etti niitd
pystyi tarkastelemaan vastatessa tutkimuskysymyksiin. Analyysissa hyddynnetyt analyysin yléluokat
ovat: tyOon autonomia, taitojen kayttd, tyon vaatimukset, tydtehtdvien monipuolisuus, tyOstd saatava
palaute, sosiaaliset suhteet, palkka, turvallisuus, arvostus, esimiehen tuki, urakehityksen nikymét ja
oikeudenmukaisuus, ja kuhunkin piirteeseen lukeutuvat asiat on kisitetty tyon piirteen (yldluokka)
alaluokiksi (ks. liite 7). Kaytdnnossé tima luokittelu osoittautui varsin mekaaniseksi ja todellisuutta
yksinkertaistavaksi. Luokitteluvaiheessa my0Os huomasin, ettd luokat ovat keskenéén hyvin pééllek-
kiisid. Téassd padluvussa pyrin kuitenkin tiivistetyssd muodossa esittimién sen, kuinka olen padtynyt

keskeisiin havaintoihin.

Tutkielman tutkimuskysymyksid ovat mitkd tyon piirteet ovat Suomen Punaisen Ristin kansainvdli-
sen avustustoiminnan tyontekijoille merkityksellisid hyvinvoinnin edistimisen ndkékulmasta? Miten
Suomen Punainen Risti voisi tukea niiden kansainvilisen avustustyontekijoiden tyohyvinvointia, jotka
tyoskentelevdt pitkdaikaisten kehitysyhteistyoohjelmien tukemisessa? Tutkimuskysymyksiin vastaa-

miseksi analyysirunkoon (liite 7) on luokiteltu havaintoja lukeutuen kaikkiin tyon piirteisiin, mutta
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tassd tulosten esittimisosiossa painottuvat ne havainnot, jotka ovat liittyneet ensisijaisesti toiminnan
kehittamiseen. Tama selittyy silld, ettd tutkimuskysymykset liittyivét tyohyvinvoinnin edistimiseen,
joten tdmén tutkielman puitteissa ei koettu mielekkadksi esittid muuta kuin tutkielman tutkimusky-

symysten kannalta keskisimmaét havainnot.

5.1. Tyohyvinvoinnin edistiminen

Aineiston ja siitd tehtyjen tulkintojeni perusteella tirkeimmit tyon piirteet Suomen Punaisen Ristin
avustustyontekijoiden tydhyvinvoinnin edistimisen kannalta ovat piirteet 1, 5, 6, 10, 11 ja 12 eli tyon
autonomia, ty0ympériston selkeys, sosiaaliset suhteet, esimiehen tuki, urakehityksen nikymét ja oi-
keudenmukaisuus. Tulkintani mukaisesti ndma piirteet limittyvét ja linkittyvit toisiinsa. Tdmén pdil-
lekkdisyyden takia késittelen seuraavissa alaluvuissa ensin tydn autonomiaa, sen jélkeen sosiaalisia
kontakteja yhdessd esimiehen tuen kanssa, tydympériston selkeyttd yhdessd oikeudenmukaisuuden

kanssa ja lopuksi urakehityksen ndkymia.

Tédmin tutkielman aineistona on kuusi haastattelua, joiden déninauhat on litteroitu. Tutkielman ai-
neistolla viittaan néin aikaan saatuun materiaaliin, johon tutkielman tulokset perustuvat. Haastattelut
on litterointivaiheessa koodattu niin, ettd haastattelut on arvottu satunnaiseen jarjestykseen, jonka
myotd kullekin haastattelulle on saatu oma koodi. Yksittéisiin haastatteluihin viittaan koodeilla H1—
H6, jonka lisdksi analyysitaulukossa (liite 8) tyon piirteisiin liittyvit yksittéiset vastaukset on koo-
dattu koodeilla Vn, eli V1, V2, V3...jossa V edustaa vastausta ja n vastauksen perdssi olevaa nume-
roa. Analyysitaulukossa on lisétietoja kuhunkin vastaukseen liittyen. Etsimdlld vastauskoodin ana-
lyysitaulukosta koodin avulla (liite 8) lukijan on tarvittaessa mahdollista perehtyd tarkemmin tietyn
vastauksen yhteydessd esimerkiksi siithen, mihin keskusteluun vastaus liittyy tai miten vastaus on
kategorisoitu (tiivistetty ilmaus ja alaluokka) suhteessa tyon piirteisiin (yldluokka), eli miten vastauk-

sia alkuperéisestd haastatteluaineistosta on tulkittu.
5.1.1. Syvéin paidhén - avustustyo on hyvin itseniisti

Tulkintani mukaisesti avustustydntekijan ty0 on hyvin itsendistd. Tdsséd alaluvussa avaan tatd tyon
itsendisyyttd (piirre 1) ja merkitystd suhteessa ty6hyvinvointiin. Tamaé piirre on kuitenkin hyvin pdal-
lekkdinen muiden tyon piirteiden kanssa. Tdmén alaluvun alkupuolella avaan haastatteluiden mydota
saamaani yleiskuvaa avustustydstd Suomen Punaisen Ristin pitkékestoisena delegaattina. Tamén
tyonkuvan avaamisen yhteydessd sivuan tyon haasteita (piirre 3) ja taitoja (piirre 2), joita avustus-

tyontekijille suotuisiksi taidoiksi tydssé katsotaan olevan.
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Suomen Punaisen Ristin delegaatin tehtdvd on edustaa Suomen Punaista Ristid ja tukea kumppanin,
eli toisen Punaisen Ristin kansallisen yhdistyksen, projektin toteutusta. Pitkdkestoisissa kehitysyh-
teistyoohjelmien tukemisessa Suomen Punainen Risti ei toteuta implementointia, vaan maan paikal-
linen Punainen Risti, eli kansallinen yhdistys, johon viitataan myds kumppanina. Punaisen Ristin
periaatteiden mukaisesti (ks. luku 2.5.) projektin implementoinnin tukemisessa ja varsinaisessa im-
plementoinnissa on selkeéd ero. Implementointia eli varsinaista toimeenpanoa tekee paikallinen Pu-
nainen Risti tai Punainen Puolikuu. Oxfordin yliopiston sanakirjan mukaisesti implementoinnilla tar-
koitetaan verbid ’panna tdytdntoon”, “tehd4 jotakin, joka on virallisesti pédtetty tapahtuvaksi tai kéy-
tettdviksi™3?. Siten varsinainen tyonkuva liittyy siihen, mitd kukin paikallinen Punaisen Ristin kan-

sallinen yhdistys projektin toteutuksessaan tai siihen liittyen tukea tarvitsee. Tydonkuvaan kuuluu suh-

teiden rakentamista ja ylldpitoa, jotta projektien toteutusta on mahdollista valvoa.

[tyonkuva on] edustaa Suomen Punasta Ristid ( ) mehén ollaan yks néistd niinkun Puna-
sen Ristin ja Puolikuun Liiton kansallista yhdistyksistd ( ) mut koska meilld on rahaa
ulkoministeridltd niin me ollaan niinku niin sanotusti ee 60m ndité...rahottajia elikki se
raha tulee meidén kautta () suurin osa meidén kehitysyhteistyosti on tddlld ulkoministe-
rion rahalla elikkd me toimitaan suoraan toisten kansallisten yhdistysten kanssa me sit
[ulkoministerion mydntdmilld kehitysyhteistydrahoilla] rahotetaan jotain projektia.
Elikkd mun tehtéva olis niinkun hoitaa () yhteyksié néihin sisar kansallisiin yhdistyksiin
() jaja tota olla niissé [kokouksissa] l4snd ja puhuu sit siitd kumppanuuden muodosta ()
tammostd molemminpuolista, 60m eikd pelkdstddn sitd, ettd tuodaan tidnne rahaa (joo)
vaan ihan niinku ollaan oikeesti tasavertasia kumppaneita. (H1)

Mai valvon projektien toteutusta () tavanomainen tyonkuva on periaatteessa sité, etté tue-
taan paikallisten Punaisten Ristien projektien implementointia, varmistetaan ettd projekti
toteutetaan suunnitelman mukaisesti ja ettd suhteet paikallisen Punaisen Ristin kanssa on
hyvit, ja ettd pystytddn tukemaan heité niissé asioissa missé he tarvitsevat tukea. (H3)

Ty on itsendistd, pddosin toimistossa tapahtuvaa tietotyotd, johon siséltyy projektin toteutukseen
liittyvid tehtévid. Tyotd tapahtuu paljon etéind niin, ettd delegaatti saattaa tukea kehitysyhteistyooh-
jelmien tukemista useammassa eri massa, ja kyseisissa maissa tyoskennelldén paikallisten kollegojen
kanssa. Talloin ldheisessd tydympéristossa kollegat ovat muiden Punaisten Ristien tai Punaisten Puo-
likuiden tyontekijoita.

Ty6 on niinku ldhinnd, 1dhinnd toimistoty6té. ja sit siind tehdddn mitd siiné tehddén, ettd
nditd projekteja () niinkun seurataan (joo) (). Ja sitte aika paljon koostuu myds Skype-

CEINNT3

33 “gynonym carry something out”, “to make something that has been officially decided start to happen or be used”.
(Oxford University 2019.)
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puheluista (mmm) ku ihmiset on muualla [eri puolella mannerta, maiden nimii] (joo). Nii
nditten ihmisten kanssa puhumiseen kans kuluu jonkin verran aikaa. (H1)

Delegaattityd vaikuttaisi olevan monipuolista (piirre 4, ks. V21) ja merkityksellisti tekijoilleen (piirre
9, ks. V43, V44, V45). Tyonkuvaan lukeutuu kokemusten perusteella suhteellisen paljon matkusta-
mista. Erilaisiin kulttuureihin ja sitd kautta erilaiset tydkontekstit ovat my0s yksi tyon haaste (ks.
esim. V42). Yhden haastateltavan arvion mukaan hénen tydajastaan noin puolet kuluu matkustami-
seen. Tyohon sisdltyvd matkustaminen lukeutuu tulkintani mukaisesti tydnkuvaan siséltyviin vaati-

muksiin (piirre 3, tyon vaatimuksista ks. myos. V13 V16, V17, V19).

Elikka siis mun tyonkuvaan kuuluu [projektien toteutusten tukeminen] kehitysyhteistyo-
hankkeissa. () No se [pdivittdinen tyonkuva] vaihtelee. Et mé oon niinkun puolet, melkein
puolet ajasta mad oon matkalla, ja, ja puolet on sitte tdéll4 () toimistolla (joo). () teen
laheistd yhteistyoté sitten meidn, meidn hankkeiden kanssa, siis jotka, joita meiéin partneri
toteuttaa mut me rahotetaan ja tuetaan sitte Punasen Ristin (joo) jirjestond heitd ja,
ja...pitkédltihdin mé oon toimistolla, niinku tyd on sitd, mut se toimisto aina vaihtuu koko
ajan ettd. Ettd, matkapdivid tulee tosi paljon tissd hommassa. ()

[Keskustelua siitd, ettd keskeytykset aiheuttavat stressid tydssé] Ja tota... sit toi matkus-
taminen vaikuttaa tosi paljon. Eli sit ku oot vdhén niinku tuolla.. kiertoradalla niinku pi-
demmain aikaa ja sulla on back-to-back —matkustamista, niin, se vésyttdd ihan hirveesti
(V14)

Suomen Punaisen Ristin kansainvilinen avustustoiminta jakaantuu katastrofiapuun, eli niin kutsut-
tuihin ERU-komennuksiin ja pitkédaikaisten kehitysyhteistydohjelmien tukemiseen (ks. luku 2.5.).
Kokemusten perusteella ERU-delegaatin ja pitkdkestoisen delegaatin tyonkuvat ovat suhteessa toi-
siinsa hyvin erilaisia. Pitkdkestoisillakaan tyokomennuksilta tyotd ei tehdd yksin, vaan yhteistyossa
paikallisen kansallisen yhdistyksen kanssa. Keskeistd ndiden kahden eri tybkomennustyyppien valilla

on se, miten 1dhelld oleva tyotiimi rakentuu.

[haastateltavalta kysytdén, eroavatko ERU-keikat pidempiaikaisista keikoista] No, eroo-
han ne ihan élyttomasti koska ensinnékin ERU:than on niin lyhyitd. Lyhyiti keikkoja, ja
sitte siind on aina tiimi ympdrill4, sd et oo siel yksin (aivan), vaan meit ldhtee niinkun
ERU:ihin...jos niinkun sillai niinkun kunnon ERU-keikka on, (') on vdhintddn 4 sit siind
porukassa. Tosin kaikki ei oo vélttimattd suomalaisii...(mut kuitenkin) mut nii, mut siitd
huolimatta sulla on siiné se porukka joka tekee siind sitd. Sit se on lyhyempi, ja sit se on
ihan sika paljon intensiivisempi, ettd ku se on seittemédn péivdd, 6-7 pdivdd viikossa ja
sitte tota painetaan oikeesti se 12-15 tuntii pdivéssid ja tehddn. Ja siis siind niinku, se on
paljon niinku enemmén tekemisté () Ja sitte tota, siind on kaikkee muuta, ne on ihan eri
maailmat kylld ne niinkun ERU-keikat sitte taas. Ne on raskaista, mutta ne on eri lailla
raskaita. Sitte sielld on taas se fyysinen puoli (joo) ja sit se niinku, sé jaksat niinkun oi-
keesti painaa piiitkda paivad (HS)
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Vuonna 2018 Suomen Punaisen Ristin pitkdkestoista ohjelmaty6té toteutettiin pddasiassa ulkominis-
terion rahoituksella, mutta timén lisdksi EU tuki pitkdkestoisten hankkeita (ks. luku 2.5.). Haastatte-
luiden perusteella olen ymmartényt, ettd ulkoministerion kehitysyhteistyorahan lisdksi hankkeisiin
haetaan rahoitusta EU:lta, ja juuri ndihin EU:n rahoitushakuihin liittyy paljon tyokuormitusta. Tyon-

kuvaan haasteisiin lukeutuu keskeisesti rahoitushakemuksiin reagoiminen.

Kehitysyhteisty6 on sit pitkdaikaista (nii) et tietenki tavallaan humanitéérista tyoté jos se
on niinku non-profit ja ndin edelleen mutta et, se on kuitenkin pitkdaikasta ja suunnitel-
mallista ja (mm-m) vakaa rahoitteista. Katastrofityohin on usein sellasta et siithen sit dkkid
pitdd saada rahaa (mm) ja se tehddén dkkii ja ja () Ja tdytyy sanoo ettd niinku téa on silld
tavalla aika haastavaa kylla tda ty0 kun jos aattelee et me istutaan tiysin kahdella pallilla,
et meillé on ollu aika paljon katastrofeja téélla () [esimerkkejd projekteista] ja muita tau-
tiryppaitd sielld sun tiélla. Et me ollaan jouduttu hoitamaan myds néitd (mmm) tan kehi-
tysyhteistyon ohella. Ettd td4 on kyll4 todella laaja tyonkuva. (V11)

[keskustelua esimieheen liittyvistd vitteistd] ku me tehtiin nyt nditd kaytinnon hakuja
esimerkiks jotka on tosi raskaita. Sieltd tuli ihan kiytdnnon tukea etté sitten myos muis-
tettiin aina kiittdd toisiamme. Meilld on hyva tydyhteiso kylld siind suhteessa Mitd kdy-
tannon hakuja? No siis, esimerkiksi, kun me yritetddn saada lisdd rahaa EU:lta,
ECHO:lta, tai sitten... () Elikkd ulkopuolisia rahottajia, ei pelkistddan Suomen ulkomi-
nisteridlti, vaan yritetéiéin koko ajan saada lisii rahaa (joo). O6m, ohjelmiin, nimenomaan
niihin katastrofiohjelmiin koska niihin meill4 ei ole sitd ulkoministerion kehitysyhteis-
tyorahaa (V46)

EU-kehitysyhteistyorahotushaku yhdessd [toisen Punaisen Ristin kansallisen yhdistyk-
sen] kanssa, DEFCO-haku. Painajaismaisin rahotushaku missd mé oon ollu mukana. Ai-
van kisittdméton. () rahotushakuihin liittyy my6s aina sellanen niinkun 66m..kun ne pé-
rdhtad piille, niin ne mydskin rikkoo sen sun suunnittelemasi aikataulun, koska niihin
pitdd reagoida siind ja sillon (V15)

Tyonkuva on toimistotydtd, mutta sisdlloltddn hyvin vaihtelevaa. Tyonkuvaan lukeutuu isona osana

rahoituksen kdyton valvonta, ettd Suomen Punaisen Ristin kautta ohjatut rahoituksen kiytetdédn oike-

aan kéyttotarkoitukseensa.

Elikka mulla on kaks roolia siind ettd siis 1dhinnd timmonen valvonta, niinkun valvotaan
ettd kaikki menee oikein ja rahat kdytetdén oikein () ja sit on niinkun timmdnen tukemi-
nen ettd niinkun autetaan tekemédn hankintasuunnitelmaa ja sopimuksia, tai budjettia voi-
daan vuoden aikana uusia ja kaikkea mahdollista () Ja sitte kentdl mé kéyn ihan myos
senkin takia et md ymmérrdan mitd niinkun hankkeissa tapahtuu (mm-m) ettd ma niinku
ndédn sen mitd sielld tehdddn niin mé pystyn sitd valvoon paremmin. (V22)

Tyonkuvaan kiintedsti linkittyy myos se, minkélaisia taitoja ja minkédlaista ammattitaitoa henkildlta
vaaditaan, joka on sopiva avustustyohon. Suomen Punaisen Ristin delegaattina tulee olla joustava,

silld ty0ssé asutaan ulkomailla asunnoissa, jotka edustavat paikallisia olosuhteita. Tamin lisdksi tulee
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sietdd epdvarmuutta ja muuttuvia olosuhteita. Tulkintani mukaisesti ndma liittyvit yksilon taitoihin

(piirre 2) ja sithen, kuka on taitojensa puolesta sopiva avustustyontekijéksi.

Kylld me oma ryhmi me olemme, siis suoraan sanottuna. Et me ollaan tietynlainen ih-
mistyyppi, ja, ja tota, sopeuduttu vaikeisiin niinku, siitd on niinku tullu eldiméntapa véhén,
olla téllasis toissd (kylld). Ja, ja....sillo ei voi valittaa siitd ettd torakka tai hiiri juoksee
jossakin tai jotain vastaavaa ettd. Sellanen niinkun, ongelmia ja haasteita ei voi jaddd ma-
rehtimédén. (mm) () Nii, sillon [jos jad mirehtimddn litkaa] sd et pysty tekee tétd tyotd
(mm). () pelot eivit voi saada valtaa, sanotaan ndin. (Ky/ld) Mm. Ja pitéé olla joustava,
todella joustava. Et tota, aikataulut, kalenterit, pdivit saattaa muuttua ja, jos oot suunni-
tellu ettd tossa vaiheessa menndin jonnekin niin, se saattaakin lykkaéntyé viikolla eteen-
pdin, niin sitte pitda kalenteria tarkastella. (V10)

Téhin [tyohon] tdytyy olla kuitenkin sellanen... tietty asenne. Ettd ei niinku jahmety
niinku jénis ajovaloissa (heh) vaan pystyy toimimaan kaikenlaisissa tilanteissa. Mut siind
on ne omat vaaransa, sitte voi sairastua sithen omaan vahvuuteensa, et vaikka vasyttaa
niin ei uskalla sitd sanoa. (V8)

Tyon autonomialla (piirre 1) tarkoitettiin Warrin mallissa tydhyvinvointiin vaikuttavaa piirrettd, joka
liittyi siihen, ettd yksilo saa hallita omaa tyotdan. (ks. luku 3.4.2.). Tdmén piirteen mukaisesti tyon
tulee olla riittdvén itsendistd. Tulkintani mukaan tdmai toteutuu haastateltavien tyonkuvassa hyvin.
Haastatteluiden myo6td saamani yleiskuvan perusteella tyd on hyvin itsendisti, jolloin on myds itse

vastuussa tyOtehtdvien suorittamisesta.

Péadsyy miks mé teen titd tyotd on se, ettd ma haluun tehd [tyotd] kentdlld missd mé voin
auttaa ihmisid ( ) Ehka paras osuus tissé tyossd on se, ettd, mi saan tehi tosi itsendisesti.
Meian struktuuri sallii sen ettd voidaan olla tosi itsendisid, tosi 60m, kukaan ei oo sillain
ylédpuolella kontrolloimassa. Meidn ty0ssd pitdad 10ytdd vayld, olla vastuussa ite omasta
tyOstddn, ilman ettd kukaan tavallaan olis yldpuolella valvomassa joka pdiva mité péivit-
tdin tehddan (V4)

Warrin vitamiinimallin ty6n piirre 1 lukeutuu vitamiinimallissa piirteisiin A- ja D-vitamiinit, jolloin
itsendisyyttd ei saisi olla liiaksikaan. Kaksi vastaajaa kuvaa avustustyotd metaforalla "heitetddn sy-
védn padhédn”.
(') Se on vihin sellanen, ja nyt mé en tarkota tété sillee niinku ilkeend tai niinku, vaan
se meidn delegaattisysteemi toimii vdhén niinku sut heitetddn sinne syvain padhén. Ja se
ajatus, se luottamus on etté sd oot sen verran ammattilainen ettéd kyll4 sind uit. Ja kylldhadn
meisti siis oikeesti, kylldhdn meistd jarkyttdvén suuri, siis ldhes kaikki ui” (V3)
Tédmai syvédidn padhin heittdminen koetaan myds positiivisena asiana, joka liittyy tyon itsendisyyteen.

Ty0 on itsendistd, ja heitetddn syvéddn pddhdn”, koska luotetaan, ettd tyd hoituu itsendisesti.
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() mé arvostan ihan sikana Punasessa Ristissd sitd, ettd tota sielld ei ihan hirveesti katota

sitd ettd, mitd sd oot tehny aikasemmin tai mikd sun koulutus on vaan siind kohtaa ne

niinkun totee etté siind on niinku pystyvé ihminen niin sut heitetdén niinkun sinne syviin

padhdn uimaan () allasta ja sit sd uit sielld ja teet niinkun t6itd, koska ne niinkun olettaa

ja ne luottaa ettd sé niinku pystyt siihen, ja sit ollaan aika armollisia josset sd pystykdén.

( ) Taal ollaan et ’hyvin sd veddt ja hyvin se menee”. Et et niinku, et et se, annetaan

niinkun pitkda siimaa siihen, ettd voi teha hyvin itsendisesti. (V7)
Tyo6n autonomia (piirre 1) tarkoittaa myds, ettd tyontekijélld on mahdollisuus osallistua organisaati-
onsa paitoksentekoon ja sitd kautta vaikuttaa organisaation toimintatapoihin. Korkean autonomian
tilanteessa tyontekijad ei myoskadn liiaksi valvota, kuinka hin tyonsé tekee. Matalan autonomian on
todettu olevan yhteydessd heikentyneeseen hyvinvointiin, mutta mydskéén liiallinen autonomia ei
mallin mukaisesti tue hyvinvointia, silld sen katsotaan tekevin tyOsti rajattoman ja vaikeasti hallitta-
van. Jo Karasekin (1979) klassisessa stressimallissa tyon hallinnan ja vaatimusten mallissa korkean

tyon hallinnan havaittiin tukevan ty6hyvinvointia, jossa tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan

mahdollisuuksia vaikuttaa tydoloihin, tyon sisdltoon ja osallistumismahdollisuuksiin (ks. luku 3.3.).

Tulkintani mukaisesti merkityksellisen tyon autonomiasta suhteessa avustustyontekijoiden tydhyvin-
voinnin edistdmiseen tekee tydn autonomiaan (piirre 1) lukeutuvat muut ulottuvuudet, kuten mahdol-
lisuuden vaikuttaa paatoksentekoon ja organisaation toimintatapoihin. End of mission —raportilla tar-
koitetaan lomaketta, jonka tyontekijd tiyttdd komennuksen pdittyessd, jonka kautta tyontekijdn on
mahdollista antaa palautetta. Aineistosta nousevien kokemusten perusteella kuitenkin koetaan, ettei

palautteen annolla ole kuitenkaan merkitystd suhteessa toimintatapojen kehittdmiseen.

No sitte mission paittyessé sd teet end of mission —raportin, jossa yksi iso asia on nimen-
omaan se et tuodaan niitd () kehittdmistarpeita () Ja meil on tiettyja sellasia niinku, meil
on tiettyjd teemoja, jotka nousee niistd end of mission —raporteista, jotka ei toimi. Ja nyt
en puhu ainoastaan pitkdkestosista delegaattisuhteista vaan puhun esimerkiks ERU:ista,
ja mitkd, mitkd meiin ERU-prosesseista on heikkoja tai olemattomia (mm). Ja tota, no,
yksi monen delegaatin jakama, siis mé puhun nyt () niistd keskusteluista, joita mulla on
ollu muiden delegaattien kanssa ja ndin edespéin (mm). Niin yks kokemus on se, ettd ndd
end of mission —raportit, niilld ei oo mitddn merkitystd. Et niitd samoja asioita kirjotetaan
niihin toistuvasti, mut mikd4n ei muutu (mm). Ja sitd, et niinku, muutosprosessia ei ole.
Eli me annetaan inputtia, ja se jdé sithen. Eli meilld ei oo SPR:ssé niinku tapaa jotenki
ottaa sitd inputtia, analysoida ja sitte viedd se eteenpdin” (V2)

Kyl mi palautetta saan enkd ma sitd kauheesti tarviikaan ku mul on tiimi joka koko ajan
antaa palautetta ja méd oon niinku tottunu itsendisesti toimimaan, ja tiimi on kuitenkin
tarkee mutta, se ettd, mun kehitysajatuksiani ei oteta todesta (V1)

Tyo6hyvinvoinnin kannalta tyontekijdn kokemus siité, ettd tulee kuulluksi, on tirked. Nikemykseni
mukaan end of mission -raporttiin liittyvit nostot ilmentavit sitd, ettd tyontekijat eivdt mahdollisesti

koe tulevansa riittédvisti kuulluksi suhteessa organisaation toimintatapojen muuttamiseen. Kuulluksi
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tulemisen kokemusta voisi edistdd se, ettd palautteen tai muiden rakentavien ehdotusten myota toi-
mintatapoihin tehtiisiin muutoksia. Siten toteuttamalla niitd kehitysehdotuksia, joita end of mission
-lomakkeissa on nostettu esiin, voitaisiin mahdollisesti lisdtd tyontekijoiden tunnetta vaikutusmah-

dollisuuksista ja kuulluksi tulemisesta.

Ty6n autonomian (piirre 1) mukaisesti tydhyvinvointia edistda riittdvé tyon itsendisyys ja vapaus lii-
allisesta tydsuoritusten valvonnasta. Warrin mallissa huomautettiin, ettd tyon autonomian késite on
hyvin ldheinen tyon hallinnan (esim. Karasek 1979) késitteen kanssa. Ndkemykseni mukaisesti tyo-
hyvinvoinnin kannalta tyon itsendisyydelld ei kuitenkaan tarkoiteta yksindisyyttd. Suomen Punaisen
Ristin kehitysyhteistydohjelmien toteutuksesta on vastuussa kansainvilisen avun suunnittelija eli
desk officer, joka tyoskentelee Helsingissd. Delegaatin 1dhiesimiesroolissa toimii kyseessd olevalla
mantereella tydskentelevé alue-edustaja (ks. my0s luku 2.5.), ja delegaatti itse eli timén tutkielman
tutkimuskohde, on paikan pailld tukemassa paikallista tahoa kehitysyhteistydohjelman toteutuksessa.

Korkeasta tyon autonomiasta voisi kertoa “yksin jattdminen”.

() Siis mut vdhan niinkun heitettiin sinne [maan nimi] ja olepa nyt sielld ja parjai. (VS5)

() kun ei ollu esimiestd [tyokomennuksen aikana tapahtuneen muutoksen takia], niin
meilld ei ollu mydskédn minkddnlaista varajarjestelmdd sithen mukaan. Elikkd meidt ja-
tettiin aivan yksin ( ) meillihdn menee niin se organisaatio ettd me ollaan me delegaatit
kentilld, sitte meilld on alue-edustaja () ja sen lisdks meilld on deski, joka istuu Helsin-
gissd, joka on niinkun se, joka on sitten niinkun viime kédessa vastuussa niist projekteista
ja on budjettivastuussa ja muuta ( ) se deski henkild oli sellanen ylity6llistetty, ja () sitd
ei niinkun kiinnostanu mitd delegaatit tekee kentélld. Elikkd () jos oli jotain ongelmaa
niin ei kannattanu todellakaan ottaa yhteyttd (o ou). Kun sitten heh koska ei sielt tullu
niit vastauksia. Mut tiytyy sanoa, ettd ei oo niinkun ensimmaéinen kerta, et ndiden [tyd-
kokemuksien] aikana ainoastaan yks keikka on sellanen ettd mulla on ollu aktiivinen
deski, () jarjestelma on jo luotu niin ettd ne deskit on aivan ylityollistettyjd (V6)

Kuten Warrin vitamiinimallissa tyon autonomia lukeutui A- ja D-vitamiineihin, mallin olettamusten
mukaisesti tyon itsendisyys liiallisena méérin ei endd edistd tyohyvinvointia. Liian korkea itsendisyy-
den aste ei tue tyontekijén tyon hallinnan tunnetta, eli itsendisyydelld ei tarkoiteta sité, ettd tyontekija
jatetddn yksin. Sen sijaan aineistosta on tulkittavissa juuri yksin jattdmisté tai esimiehen tuen puuttu-

mista. Voisi tulkita, etti periaatteessa tuki on olemassa, muttei valttaimétta 1dsna.

[Omalla esimiehelld] hdnelldhédn on itselldkin aika isot aluevastuut myos (mm). Eli, eli
mé niinku koen et hin on esimies niin se on tietylld tavalla...ei se nyt toisarvoista ole
hehhehh mutta (juu mut niinku) se niinku tulee tietyl taval niiden operatiivisten vastuiden
rinnalla (joo nii). Ja jotenki niinku, kylld se SPR:n tekemisen tapa on jotenki mun mielest
sellanen ettd...ettd...sutta ei pidd huutaa, mut sitte ku susi tulee niin sitte pitdd huutaa (nii
Jjust), sun tdytyy niinku ymmartdi et missd kohtaa mé niinku aktivoin minkékin tason
(V49)
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Et ei pidé pystyd oleen delegaatteja jotka pystyy niinkun putoon sinne viliin ihan tosta
noin vaan eikd kukaan niinkun....et et et jos sulla niinkun yks tai kaks kiinnekohtaa tippuu
sieltd, et sul ei ookaan alue-edustajaa, deski ei ookaa sellanen joka ehtii, et sul on joku
kolmas [kiinnekohta], joku joka on tekninen tuki siihen niinkun johon sé voit ottaa niin-
kun enemmain yhteyttd () Et tokihan kaikki aina sanoo et, joo joo ota vaan yhteytti jos
sulla on mitddn kysyttdvad, mutta kdytdnndssdhén se ei aina niinkun mee niin (V63)

Tulkintani mukaisesti tyon hallinta linkittyy itseohjautuvuuteen. Silloin, kun ty6td on mahdollista
hallita, voi itseohjautuvuus toimia. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan sitd, ettd tyontekija tavoittelee
tyon tavoitteita itsendisesti (Martela & Jarenko 2017). Koska delegaateilla 1dhin esimies saattaa olla
fyysisesti todella kaukana, ja ty0 tulee suorittaa hyvin itsendisesti, jolloin voisi katsoa, ettd avustustyd
vaatii tyontekijiltd itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuudella on kuitenkin tiettyjé kriteerejd, eikd se tar-
koita edelld esiin tuotua “yksin jittdmistd”. Itseohjautuvuus tarkoittaa yksilon kykyé toimia ilman
ulkopuolista ohjausta tai kontrollia, mutta edellyttid, ettd henkild on motivoitunut, hénelld on pai-
maiiré eli selked tavoite, seké riittdvd osaaminen pddmairin tavoitteluun. (Martela & Jarenko 2017.)
Nékemykseni mukaan avustustyodssa olisi kaikki edellytykset tyon itseohjautuvuuden onnistumiseen,

mikali padmadrin eli tyon tavoitteiden selkeyttd vahvistettaisiin.

Nyt sitte ku mulla oli ensimmaéinen face to face -keskustelu mun esimiehen kanssa [tiet-

tynd ajankohtana] ykstoista kuukautta tyésopimuksen hehheh alkamisen jidlkeen niin méa

et ’no mitd meidn niinkun tavotteet on?”, ’no meién tavotteet on rakentaa suhteita et sitte

seuraavan kerran kun tota isosti rysdhtdd niin meilld on ne henkildkohtaset suhteet niin-

kun rakennettuna sen host nacional societyn kanssa”. Siis, no voi jumankauta jos toi ois

kerrottu mulle 11 kuukautta sitten nii hei méhén niinku jos noi ois ollu kaikki mitd mun

tarvii saavuttaa 12 kuukauden aikana (niiii), niin mihén oisin niinkun vihellelly td4l me-

nemdén niinku jo niinkun viimiset 10 kuukautta koska tavotteet on jo saavutettu. Ettd

halooo (V29)
Téten tyon itsendisyyden voidaan tulkita linkittyvin myos tyon tavoitteiden selkeyteen (piirre 5).
Toimintatapojen ja tavoitteiden yksiselitteisyytté késittelen alaluvussa 5.1.3. Suomen Punaisen Ristin
delegaattina pitkékestoisissa kehitysyhteistydohjelmien tukemisessa tyd on todella itsendistd, ja tyo-
hon valikoituu henkilditd, jotka pystyvit tydskenteleméddn itsendisesti, sietdvit muuttuvia olosuhteita,
sekd hyviksyvit nima piirteet ja pitdvat niistd tydssd. Liittyen tyon piirteeseen 1 ndkemykseni mu-
kaisesti avustustyontekijoiden tyohyvinvointia voisi edistdd se, ettd ensinnidkin lisattdisiin toimia,
joilla tyontekijoiden antaman palautteen vaikutus toimintatapoihin tehtdisiin ndkyvéksi. Toiseksi tu-

kitoimien saatavuuden vahvistaminen voisi hillitd “yksin jittdmisen” tunnetta ja edistdd tyohyvin-

vointia. Tukitoimilla viittaan tahoihin, joihin delegaatti voisi tukeutua tydssédén tarvittaessa.
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5.1.2. Tuen tarve - organisaatiolta, tyoyhteisolti ja esimiehelti

Edelliseen alalukuun liittyen, tulkintani mukaisesti sen lisdksi ettd avustustyon itsendisyys vaatisi
laajempia tyon hallintamahdollisuuksia, eli saada tukea tyohon erilaisten tukitoimien kautta tarvitta-
essa, joiden kautta lisdtd hallinnan tunnetta. Tadssd alaluvussa késittelen aineistosta tulkittavissa ole-
vaa tuen tarvetta. Tuen tarve linkittyy ndkemykseni mukaisesti esimiehen tukeen (tyon piirre 10) ja
toisaalta sosiaaliseen tukeen (piirre 6), jotka puolestaan edelleen linkittyvit toisiinsa. Téssd alalu-
vussa kisitellddn limittdin néitd kahta piirrettd, kuinka ne liittyvit toisiinsa, ja kuinka ndiden piirtei-

den kautta hahmotetaan kehitystarpeita delegaattien tyohyvinvoinnin edistamiseksi.

Esimerkiksi edellisessd alaluvussa mainittu Karasekin (1979) stressimalli tyon hallinnan ja vaatimus-
ten (JD-R -malli) kautta néhtiin liian kapea-alaiseksi, joten my6hemmin siihen lisdttiin sosiaalisen
tuen ulottuvuus (JDCS -malli, ks. Karasek & Theorell 1990). My6s Warrin mallissa ymmarretdin
sosiaalisen tuen (piire 6) merkitys ty6hyvinvoinnille, niin kuin monissa muissakin sitd edeltdvissa
malleissa. Hyvinvoinnin kannalta sosiaalisen tuen havaittiin olevan keskeinen tekiji tydhyvinvoinnin
rakentumisessa. Kuten edellisessé alaluvussa on késitelty, pitkdaikaisten delegaattien ldhiesimies on
samalla mantereella tydskentelevi alue-edustaja, jolloin kaikkien niiden delegaattien, jotka tydsken-
televit kyseiselld alueella, 1dhin esimies on sama henkild. Esimiehen fyysinen ldheisyys siten riippuu
siitd, mikd on néiden kyseisten Suomen Punaisen Ristin kumppanien maiden vélinen etéisyys, joissa

yksittdinen delegaatti ja hdanen ldhiesimiehensd tydskentelevit.

Ja et se todella on [Suomen Punainen Risti organisaationa], todella on matriisiorganisaa-
tio (joo). Ja se esimies on, on aika useinkin tietylld tavalla aika etdéllékin siitd arkipdivén
tekemisestd (niinpd). Ja etté silld esimiehelld on aika isot operatiiviset vastuut itsellddn
(nii-i). Ja samaan aikaan kun hénelld on aikamoinen miéré alaisia. (V54)

Haastattelujen perusteella olen myds ymmartényt, ettei lahiesimies ole aina ollut kyseisen alueen
alue-edustaja, vaan aiemmin Helsingissé tyoskentelevd henkild. Lahiesimiessuhde on mahdollisesti
siten aiemmin koettu kaukaisemmaksi. Muutos ldhiesimiesvastuisiin liittyen on koettu positiiviseksi
muutokseksi, ja ero suhteessa edeltivddn ldhiesimiessuhteeseen on koettu suureksi ja tyohyvin-

voinitiin olennaisella tavalla vaikuttavaksi asiaksi.

() mun késittddkseni kaikille delegaateille nykyédn ldhiesimies on aina se aluereppi [eli
alue-edustaja] (joo), eikd endd kukaan Helsingissd (mm). () mun SPR:n l&hiesimies istu
sielld Helsingissa (mm) ja oli vdhdn kaukainen, niin tarkotus ei oo nyt tdysin téssd hdnté
kritisoida, mut ku hén ihan oikeesti oli Helsingissa (niinpd) ja mini [tydskentelymaassal.
Mut sen jilkeen sit tuli ndin, ettd () aluereppi, alue-edustaja () niin hénesta tuli sit la-
hiesimies. Niin sehin on suuri kuitenkin ero, koska sehén on ihminen joka on sun kanssa
sielld, noh, eri maassa mut (edes samalla mantereella hehe) sama manner, naapurimaa,
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sama time zone ja, () Niin, et et siind mun mielestd se ldhiesimiesvastuu siirtyy siis,
paljon ldhemmais (ky/ld) delegaattia. Niin se, luultavasti on ollut ihan selked parannus
(V59)

Lisdksi, ettd samalla aikavyohykkeelld ollessa kommunikointi ldhiesimiehen kanssa on sujuvampaa
ja helpompaa, koetaan, ettd ldhiesimiehend alue-edustaja ymmaértdd paremmin my0s delegaatin tyo-
olosuhteita ja avustustyon tyonkuvaan liittyvid haasteita. Se, ettd omalla 1dhiesimiehelld on omakoh-

taista kokemusta vastaavan kaltaisista tydskentelyolosuhteista kuin tyontekijélld itsellddn, koetaan

ymmaértavaisyyden kannalta positiiviseksi tekijéksi.

He [SPR:ssé tyoskentelyn aikana esimiesasemassa olevat henkil6t] on olleet aina tosi
kiinnostuneita mun haasteista omissa tydolosuhteissa, perhetilanteessa, ne on aina ym-
mirtiny tosi hyvin (mm) My®os siksi koska he....he tietyl tapaa, heidén eldaménsé on sa-
mankaltasta. Niiden haasteet tyossd, perheen kanssa ja he tietdi ettei se oo aina helppoo
koska he kiy ldpi sen saman. Olis varmaan eri asia, en tiedd, mun ldhiesimies on aina
ollut delegaatti (mm), joku joka on missiolla. Ehké jos esimies istuis Helsingissd niin se
olis eri asia (fotta kai). Mut yleensé esimiehet on ihmisié jotka on kentélld, ihmisia jotka
on ollu kentdlld useampaan kertaan. Joten he ymmaértad mitd se on. (V57)

Niin, mitd 1dhempind sun ldhiesimies on, niin sitd helpompaa toimiminen on (mm). Ettd
jos ldhiesimies on niinkun kaukana toisella puolella mannerta, niin se voi olla haastavaa.
(kylld) Sitd ei ndd kovin usein tai, kaikki pitdd sopia puhelimessa tai skypessd (V65)
Ainakin kerran vuodessa delegaatti kdy kehityskeskustelun yhdesséd esimiehensé kanssa, jossa kéy-
dédén lapi delegaatin tayttdma Appraisal —lomake (ks. luku 2.5.). Siten appraisail -keskusteluilla vii-

tataan mitd ilmeisemmin kehityskeskusteluun, jonka lasken myos tilanteeksi kartoittaa tyontekijan

tyohyvinvointia, jolloin se liittyy tyontekijan hyvinvoinnista huolehtimiseen (piirre 10).

No ensinnédkin mul on mun esimiehen kanssa appraisalit ehké kerra vuotee (mm). Eli se
on se mis kohtaa me kiydéén lédpi sitd et mitds on tullut tehtyd () sen liséks ei meillé ole
mun esimiehen kanssa miirdajoin keskusteluja. Se on aivan, [oma l&hiesimies] on aivan
totaalisen ylity6llistetty ite, nii ei mulle tuu ees mieleen odottaa sitd, et mé, et mé kerran
kahteen viikkoon Skypettdsin hdnen kanssaan (joo). Jollon niinku..mi oikeesti ehké jut-
telen mun esimiehen kanssa ehkd kerran kvartaaliin. Ja sillonki, niinédki kertoina sillai
hyvin...niinku asiaa ja lyhyesti. Ja sit todella se yks appraisal joka on niinku isompi ja
pidempi. Ei siis.. meilld ei ole tydhyvinvointikyselyitd () (V48)

Appraisal -keskustelujen lisdksi tyontekijan tyohyvinvoinnin tilanteen seuraamiseksi ei ilmeisesti ole
kyselyitd tyohyvinvoinnin tilan kartoittamiseksi. Tydajan seuranta kuvaa tehtyjd tydtunteja, mutta

sitd ei kdytetd kuormitustilanteen seurantaan. Téstd on tulkittavissa, ettd toimintatapoihin tulisi lisata
toimia, eli tapoja tai tydkaluja, joilla tyontekijéiden hyvinvointia seurattaisiin kattavammin.
No mité tydajan seurannasta kdy ilmi on esimerkiks se, paljonko mi oon tehny viikon-
lopputy6td. Se nédkyy siel selkeesti. Mut, tad kyseinen tydkalu [tydajan seuranta], joka

mun mielest, sen pitéis olla myds HR-tyokalu, kyl se kertoo niinkun mun tyétilanteesta
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jotain. () Ja, sité ei niinkun kdytetd esimiesty0ssd tai tyokuormittavuuden seurantaan tai
ndin edespdin. Eli meilld ei, meilld ei ole minkd&nndkoistd jarjestelmdd tai systeemid,
josta vdhén niinku sillai epdsuorasti jatkuvasti seurattas, mikd se ihmisen tyokuormitus-
tilanne on. () mulla ei ole niinku siiné, sithen mun esimies 60m esimies-alaissuhteeseen
niinku ei kuulu tietyl tavalla se, ettd mun tyokuormitustilannetta kukaan seurais. (V55)

Warrin mallissa esimiehen tuki tai kannustava tuki (piirre 10) pitdé sisdlladn tyontekijén hyvinvointia
tukevan johtamisen ja esimieheltd saatavan tuen. Piirre késittdd my0s johtamistyylin eli johtajan kéyt-
tdytymisen, joka vaikuttaa hyvinvointiin. Tdssd kontekstissa suhde 1dhiesimieheen on omanlaatui-
sensa, silld alue-edustaja ja hinen alaisensa eivit vilttamatti tydskentele samassa toimistossa, saati
edes samassa maassa. Siten johtamistyylien sijaan timén piirteen yhteydessd aineistosta tulkitsen

muun muassa kokemuksia, jotka kuvastavat tyontekijdn hyvinvoinnista huolehtimista.

Téssé yhteydessé esimiehen tuella (piirre 10) en viittaa pelkéstiin tosiasialliseen 1dhiesimieheensa ja
hénen tarjoamaan tukeen, vaan esimiehelld viittaan my0s tyOnantajaorganisaatioon, eli Suomen Pu-
naiseen Ristiin. Siten esimiehen tuki késittda tulkintani mukaisesti myds organisaation tarjoamia tuen
muotoja. Téssi tapauksessa esimiehen tuki tyohyvinvoinnin kannalta voisi tarkoittaa esimerkiksi sité,
ettd organisaatiossa on luotu jokin jérjestelmd, jolla tuetaan ty6hyvinvointia. Siten ty6hyvinvointia
edistévi tukitoimi voisi pitdd sisdlldén esimerkiksi edelld mainitut kehityskeskustelut tai ty6hyvin-

vointikyselyt.

Sen suhteen, kuinka tyontekijan hyvinvoinnista pidetdén huolta, aineistosta nousee toisinaan erityyp-
pisid kokemuksia. Erilaisia kokemuksia selittinee sen fyysisen vélimatkan pituus, miki delegaatin ja
ldhiesimiehen vélilld on ollut. Tyontekijan hyvinvoinnista huolehtimiseen ldhiesimiehen ja organi-
saation osalta on positiivisia kokemuksia. Tyon ja perheen vilisia ristiriitoja on tarkasteltu tekijana,
joka vaikuttaa olennaisena osana tyontekijén tyohyvinvointiin (ks. Rantanen & Kinnunen 2005, luku
6.1.).

() vdlilla on kauhee kiire ja vélilld matkustetaan ja vililld vedetddn ihan niinkun ittensi
loppuun niin hidn [oma l&hiesimies] my0s sanoo sillee ettd nyt nyt pitdd ottaa vahén rau-
hallisesti my®s. Et, et dld niinkun, ettei veda itsedén piippuun (V66)

(Pitdsko sun mielestd SPR:n tarjota enemmdn mahdollisuuksia tyon ja perhe-eldmdn yh-
distamiselle?) O66 mun mielestd he on aina ollu aika hyvié siind. He yrittdd aina olla tosi
joustavia, ja sanoo aina etté ei pida tehi liikaa t6itd. Joten mun mielestd ne on ollu ihan
hyvid siind ja ne oikeesti ajattelee my0s ndité asioita. Joissakin muissa organisaatioissa ei
vilitetd siitd mikd sun perhe-eldma on (V56)

Toisaalta aineistosta on tyontekijan hyvinvoinnista huolehtimisen suhteen hahmotettavissa myds
kielteisempidkin kokemuksia. Kielteisyys liittyy tulkintani mukaisesti sithen, kuinka ongelmatilan-

teissa tukea on ollut saatavilla tai mitd kdytdnnon toimia siind tilanteessa hyvinvoinnin edistimiseksi

717



on tehty. Tuen saatavuudella tarkoitan myds sitd, ettd miten tyontekijan kaipaama tuki on ollut 14sna,
eli esimerkiksi millaisella aikataululla kysymyksiin on saatu vastauksia esimieheltd (ldhiesimies/or-

ganisaatio).

No mé jouduin sit loppuvaiheessa sitd komennusta () sairaslomalle (joo). () Niin sekin,
ettd, et ihmisen annetaan menné siihen pisteeseen (nii), niin siis sitd nyt tapahtuu ja toi-
saalta ma selvisin siité () ettei td4 nyt ollu mikd4n eldméan pituinen trauma, (joo) mut etti,
ihan oikeesti, ei pidetd (si/t) kylld huolta ( ) koska mulla oli sopimus SPR:n kanssa, niin
totta kai ma puhun heiddn HR:n kanssa jos (fotta kai) on jotain (nii). Mutta ’noh, seura-
taan nyt tilannetta vield véhén ja katsotaan nyt mité tassé tapahtuu”. (V5)

() mun yks viesti oli HR:lle se ettd, et et, se ettd mi tieddn, et he on aivan heliseméssé, ja
se heidn tyétilanne on aivan katastrofaalinen ja painajaismainen, ni he ei voi olettaa, et-
takd se el nostaisi mun kynnystéd ottaa heihin yhteyttd minun asioissa (mm, niinpd). ()
usein tulee [muilta delegaateilta] sitd kommenttia ettd joo, ollaan viestitty HR:ddn, vas-
tausta saa odottaa aivan hirvedn kauan. Yleensd ku se vastaus tulee, niin se asia on jo
ratkaistu, koska se on pitdnyt ratkaista ennen sen vastauksen saamista. (V50)

méi olin hyvin ldhelld burnoutia. Et paitsi et se, se toiden méadri oli tosi iso, mut et siind

kohtaa tuli myds tietyl taval se, d4h, sd olet uudessa kontekstissa, () Ja tota, ja tietysti

siitd HR:4 herisi sitten ettd nyt ei oo kaikki ookoo () se meni ihan jees. Tai silleen et

mulla on sellanen fiilis ettd, et HR:4 kuuli sen ettid nyt I’'m struggling () 4dm, mut silti

must tuntuu et mi menin sen niinku, menin sen aika lailla itsekseni 14pi sen prosessin

(niin) Ja, ja totta kai HR:1td tulee se viesti et hei ettd “ota yhteyttd, kerro meille”, mutta

kun sen pitiis olla toisin péin. Jos sulla on delegaatti joka indikoi, ettd nyt mi en jaksa,

tai nyt oikeesti, ma tartten niinku jeesii, nii kyl sillo sen, mi nikisin ettd sen yhteydenpi-

don pitéis () tulla toisinpdin, koska emma esimerkiks siin tilanteessa, ( ) ei ollu (nif)

niinku energiaa sit endé... (V51)
Kuten edellisessi alaluvussa késiteltiin, vaikka avustustyd on varsin itsendisti, ei se tarkoita, etteikod
se pitéisi sisdlldén sosiaalisia kontakteja. Ndkemykseni mukaan ty6hyvinvoinnin edistdmiseksi mer-
kitykselliseksi sosiaaliset kontaktit (piirre 6) nousee sen takia, etti aineistosta heijastuu kokemuksia
siitd, ettd tdmd sosiaalinen verkosto tulee rakentaa péddosin itse. TyOn itsendisyys tai mahdollinen
vaade itseohjautuvuudesta tyOssa ei kuitenkaan poissulje sosiaalisen tuen merkitystd tyShyvinvoinnin
kannalta. Warrin vitamiinimallin mukaisesti tydssé tulisi olla sopivassa médrin sosiaalisia kontakteja
tyOyhteison jésenten kanssa, ja vaikuttaa positiivisesti tyon tavoitteiden saavuttamiseen. Namé yh-
dessid edistidvit myds tydhyvinvointia. Warrin ajatusten mukaisesti sosiaalisten kontaktit ndhdédédn yh-
tenevdisind sosiaalisen tuen ja vertaistuen kanssa. Jos vertaistuen rakentaminen on omalla vastuulla,

voisi tdstd tulkita, ettd organisaatiossa ei ole riittdvén vahvisti rakennettu valmiiksi sosiaalista ver-

taistukea tarjoavia rakenteita.

toi vertaistuki —juttu oli sielld [ennakkotehtévissd] mut sehidn ei oo meilldkdin mitenkdd
niinku hmm...organisaatioon rakennettu vaan se on niinku, jokainen hoitaa omat vertais-
tukensa miten hoitaa (V39)
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() se on ollu timd ammatillinen suhde [kollegan kanssa], on mulle ehdoton henkireikd
(mmm) monella tavalla. Et siind niinku, siitd yleensi siit meiddn pohdinnasta mé l&hden
viemdin asioita tiettyyn suuntaan, kun nyt puhun nimenomaan siitd miké se oma tydkuor-
mitus on ja kun se alkaa niinku, alkaa esimerkiks tuntuu liian hankalalta (V37)

Tulkintani mukaisesti aineistosta on havaittavissa tarvetta sosiaaliselle tuelle/vertaistuelle, jota indi-
koi muun muassa kehitysehdotus tyonohjauksen tarjoamisesta avustustyontekijoille. Télld hetkella
tyonohjausta ei ole saatavilla, ja vertaistuki rakentuu omien verkostojen kautta. Téstd voisi paitelld,
ettd tyonohjauksen sijaan tueta haetaan kollegoilta oma-aloitteisesti. Sosiaalisten suhteiden laadusta

ja kommunikoinnin avoimuudesta avustustyontekijoiden hyvinvointiin liittyvien haasteiden suhteen

(ks. luku 1) ks. myds V35, V36, V38, V40, V47.

(Nii et kaipaisitko siis syvempdd palautetta) joo (siitd itse tydstd?) joo. Ja tyonohjausta.
Ja sitdhdn meilld ei oo tilld hetkelld minkdanlaista () Jos sd oot niinkun delegaatti kentilla
niin, ei ole minkdénlaista struktuuria tyonohajukselle, ei mitdén, zero. Et se tyonohjaus
tulee sit siitd kun on rakentanu niit verkostoja ja sulla on niit delegaattikavereita tuol ym-
pari maailmaa, niin sit kun sulla on ne ihmiset kenelle si voit niinkun avautua, ni, sit ne
on niitd keskusteluita joissa sitte niinku puretaan niit turhautumisii kaverilta kaverille
luottamuksellisesti. Mut et ei se nyt niink&én kuuluis menni (V60)

maé..koen et mulla on ammatillisesti tiettyjd alueita missd ma tarvitsisin tukee. Tai et mun

tarvis ihan niinkun ottaa 66h oppia, uusia asioita (mm) ( ) ne ei liity mihinkd4n mun

ammattiosaamiseen ( )...vaan ne liittyy niihin kaikkien t6iden, yhteisiin asioihin, et sun

pitdd suunnitella ty6tédsi. Ku se tyd on tilldstd, niin miten mun kannattais sitd suunnitella.

() tydnohjaus on sellanen asia joka siis...veikkaisin ettd SPR sais delegaateistaan enem-

man irti (V53)
Tulkintani mukaisesti tyonohjaus voisi edistdd tyon suunnittelun liséksi tyon sosiaalista tukea, koska
sitd kautta saataisiin delegaateista “enemmain irti”. Myos Warrin ajattelussa sosiaalisen tuen ndhtiin
olevan positiivisesti yhteydessé tyon tavoitteiden saavuttamiseen. Tyonohjauksen lisdksi vertaistuen
saantiin ehdotetaan my0s mentoria, kenelld olisi tietyn aihealueen osaamista riippuen siitd, mik4 hal-
littava aihealue on. Vertaistuen tarve liittynee pitkédaikaisen delegaatin tyonkuvaan, jossa yksi tyon

haasteista on monien erilaisten kulttuurien kanssa toimiminen ja kulttuuriin lukeutuvat tydskentely-

tavat (ks. myos V13, V34).

() ei ollu ketéén kenelt mé rupeen kysyyn mitd mé teen, miten mé niinkun taklaan nia
tilanteet, ei oo mentorii, () sitte ne kaikki ne kulttuurilliset ongelmat ja muut ( ) kaikkeen
sellasseen ois ollu kiva kun jos ois ollu joku jolta ois voinu véhén kysell4 ja ois ollu jotain
tukea siihen teknistukeen ja ois ollu jotain vertaistukee (V61)

Suomen Punaisen Ristin nuorisodelegaattikurssilla tarkoitettiin 18—28-vuotiaille suunnattua koulu-

tusta, jonka myGtéd nuoret saavat valmiuksia toimia kansallisissa ja kansainvélisissi avustustehtdvissa

(ks. luku 2.5.). Mahdollisesti tdhén toimintaan liittyen nuorille on tarjottu mentorointia vertaistukena.
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Aineistosta on tulkittavissa, ettd timankaltaisen toiminnan laajentaminen organisaatiossa voisi olla

yksi tapa tarjota vertaistukea tyohon.

nyt meil on tos yks projekti alkamassa, jossa on niinku nuorille, jotka on tulossa niinkun
delegaateiks ni (joo), et ensimmaistd kertaa niinkun puhutaan ettd, et mentoreita ja hae-
taan mentoreita sithen. Niinku et et (okei) et ja ruvetaan kouluttaan niinkun, sentis jotain
niinku, jonkinlainen pilkahdus valoa nikyvissd (H5)

Edelld olen pyrkinyt kuvaamaan tekstissd késiteltyjen aineistosta nostettujen sitaattien avulla sitd,
kuinka olen tulkinnut tarvetta tukeen joko organisaatiotasolta ja esimieheltd niin, ettd tyohyvinvoin-
nin seuraamiseen olisi enemmaén tarjolla tydkaluja. Tamé voisi tarkoittaa esimerkiksi sidoksisempaa
esimies-alaissuhdetta, jotta tyotilannetta olisi mahdollista seurata tiiviimmin niin, ettd sekd tyontekija
itse ettéd ldhiesimies olisi tilanteen tasalla delegaatin tyohyvinvoinnin tilasta. Tydhyvinvoinnin tila on
kuitenkin muuttuva, eiké kovin stabiili, jonka takia jatkuva seuranta on tarkedd. Tdmin liséksi avus-
tustyontekijoiden kokemusten perusteella sosiaalisten kontaktien verkosto luodaan itsendisesti. Tél-
16in niiden rakenteiden luominen organisaatioon, joiden kautta sosiaalisen tuen saanti olisi kattavam-

min mahdollista, voisi edistdd delegaattien tyGhyvinvointia.
5.1.3. Tyon tavoitteet ja suunnittelu - kiytintojen yksiselitteisyys

Tyo6nohjaukseen liittyvé toive linkittyy tulkintani mukaisesti edelleen seuraaviin keskeisiin tyon piir-
teisiin, joita kdsitellddn tdssd luvussa. Tyon tavoitteiden saavuttamiseksi keskeisessd roolissa ovat
tavoitteiden asettaminen ja tyon suunnittelu. Suomen Punaisen Ristin kansainvilistd avustustoimintaa
suunnitellaan Helsingissd suunnittelupdivilld seké alueellisissa kokouksissa (ks. luku 2.5.). Tdma toi-
minta on yksi véyl4, jota kautta saada sosiaalista tukea ty6hon kollegoilta. Témén lisdksi haastattelu-
aineiston perusteella arkipdiviisempéd tyon suunnittelua tapahtuu etéind teknisten vilineiden ja verk-
koyhteyden kautta. Aineistosta on my®0s tulkittavissa, ettd edellisessd alaluvussa kisiteltyé sosiaalista
tukea on mahdollista saada juuri ndiden alueellisten kokousten ja suunnittelupdivien kollegojen ta-
paamisen kautta. Siten tyonohjauksen tarve linkittyy tulkintani mukaisesti ty0ympariston selkeyteen
(piirre 5), seké kokousten kautta saatava vertaistuki sosiaaliseen tukeen (piirre 6). Tdssd luvussa ké-
sittelen kuitenkin pddasiassa tyOympariston selkeyttd ja tyOdstd saatavaa palautetta (piirre 5) ja sité,

kuinka se tulkintani mukaisesti linkittyy oikeudenmukaisuuteen tyon piirteissé (piirre 12).

() Mun tiimit on ympéri [mannerta], ja mun pitéis tietylld tavalla suunnitella se mun tyd
silleen eténd heidén kanssaan tai jotenki jarkevélla tavalla (V23)
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Meil on sellanen () vuosittainen toiminta ettd ( ) ohjelmaihmiset saattaa olla suunnittelu-
pdivilld, [talous- ja hallintodelegaateilla] on timmdset vuosittaiset rfadi-pdivét (mm).
Elikka niinkun...jos sanotaan ndin ettd pddmaja kutsuu niinkun kerran vuodessa niinkun
ihmiset yhteen, niinku ympdri, niinku saman, joko johtoportaan tai rfadit. On tosi kiva
padstd pohtimaan niinkun kasvotusten haasteita, niinku kollegojen kanssa, jotka tekee
vastaavaa tyOtéd, koska () me ollaan kaikki ympériinsd, ympéri maailmaa. Elikkd mulla
ei oo sellasta [saman alan] kollegaa, tosin meillé on sitten sillon tdllon skype kokouksia,
ja sitte jaetaan sdhkopostilla, mut kerran vuodessa timmonen niinku tapaaminen on tosi
hyvé, ja se antaa sillee niinkun, saa jakaa kokemuksia ja kuulla toisten kokemuksia ja
antaa spurttia eteenpdin (V41)

Haastatteluiden perusteella olen ymmartinyt, ettd kaikilla pitkdaikaisia kehitysyhteistydohjelmia tu-
kevilla delegaateilla ei ole kuitenkaan mahdollisuutta osallistua niihin Helsingissa jirjestettdviin ko-
kouksiin, koska kuten edelld, tietyt kokoukset on suunnattu tiettyd tyonkuvaa tekeville delegaateille.
Ty6n suunnittelun yhdistdn tydympériston selkeyteen sitéd kautta, ettd tyon suunnittelu edistdd selkedd
kuvaa ty6hon liittyvistd odotuksista ja vaatimuksista. Tyon suunnittelun perustana on tyon hallitta-
vuus ja suunniteltavuus (Roe & Meijer 2008). Aineistosta voisi tulkita, ettd osallistumisen mahdol-
listaminen kaikille voisi edesauttaa tydn suunnittelua, tavoitteiden asettamista seké edelleen tyon ta-

voitteiden saavuttamista.

Mut sit siind on vihén sellanen etté, ( ) on maadelegaatteja, jotka ei kuulu kumpaankaan
[ryhm&én]. Niilld ei oo vastaavaa vuosittaista tapaamista ettd. () Ja on puhuttu siitd ettd
suunnittelupdivilld ois vdhédn niinkun isompi ryhmé ihmisié kentéltd, myos mukana etti.
Ja vois olla semmonen positiivinen asia monelle kollegalle. (mm) ('), meiti ei niin montaa
kuitenkaan oo (H6)

(Mut miten sitd suunnittelua vois sit tehdd paremmin, pitdisko siihen kdyttdid enempi ai-

kaa vai enempi niinku tehd yhdessd vai...?) Enempi tehdd yhdessd. Meil ei esimerkiks,

meil ei ole vuosittain yhtéén tapaamista, jossa olisi 14snd sekd padkonttori et kaikki dele-

gaatit ( )Meil on suunnittelupdivit, joissa on padkonttori, ja sit meil on niinku alue-edus-

tajat, ja muutamat niinku key —delegaatit. Mut suurin osa delegaateista on ulkona siité ()

(V24)
Warrin mallissa ty0ympariston selkeys tai tyOstd saatava palaute (piirre 5) liittyi sisdllollisesti siihen,
ettd tyOymparistoon ei liity epadselvyyksid tai monitulkinnallisuuksia liittyen esimerkiksi tyonkuvaan
tai tyorooliin. Warrin vitamiinimallin mukaisesti epitietoisuuden ja epdvarmuuden ymmaérretidn vai-
kuttavan kielteisesti tyontekijan hyvinvointiin. Tosin puhe kirjoittamattomista sddnndistd vaikuttaisi

viittaavan siihen, ettd toimintatavat eivét ole yhtenevdisié tai niihin liittyy epdselvyyttd. Yksi dele-

gaateista kuvaa tyoaikaan liittyvdd monitulkinnallisuutta:

Eli jos ma teen t6itd vitkonloppuna, voinko mi sen viikonloppupdivén sitte ottaa vapaana
jossain kohtaa? Ja tota, () meién tydehtosopimuksen tydoehdot, niin sielld on kohta jossa
selitetddn meidn tyon aika (). Ja se on aika erikoinen, se, ( ) sanotaan onkse nyt kolmella
vai neljélla eri tavalla se tydaika...(mhm) () ja nyt tdytyy muistaa, et ndéd tydehdot on
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samat pitkdaikasille delegaateille ja sit niille ERU-delegaateille, jotka l&htee kuukaudeks
tai kaheks ERU-keikalle (mmm, joo), jonka () luonnehan on ihan eri (joo). Pitkdaikanen
delegaatti, tddhidn on maraton (heh). ERU-keikka on sellanen niinku 100-metrin (nii) mie-
letdn spurtti. Ja () jos mé oikein muistan siin sanotaan jotenkin ndin ettd meil on kuuden
pdivan tyoviikko, sit sanotaan ettd me noudatetaan paikallista tydlakia, eli () jos maassa
on viiden pdivén tyoviikko sillon meilld on viiden pdivén tydviikko, jos on kuuden pdivin
niin sit se on se. Et menndin sen paikallisen lain mukaan (jep). Ja sitte kolmas vaihtoehto,
tai kolmas asia mité siin sanotaan on itse asiassa ettd mun esimies paittid mun tydajat
(V25)

On ymmarrettdvia, ettd tydehtoihin liittyvd monitulkinnallisuus linkittyy avustustyontekijan tyonku-
vaan, jossa tyoskennellddn monien eri kulttuurien kanssa. Erilaisissa kulttuureissa myds tydehtoihin
liittyvéat midrdykset ovat erilaisia, miké voi aiheuttaa timén kaltaisia yhteentorméayksid tydaikojen

liséksi sairauslomakayténtoihin.

Tai esimerkiks sairauslomat, meilléhén sanoo tydsopimus se ettd tota....pitdd saada tyon-
antajalta ensimmaéisestd paivésti 1dhtien sairaslomatodistus. Joo! () mut siel ei (hmmhh)
tunneta kasitettd sairausloma (jahaa). Ei siel oo mitdén t-lomakkeita mité ne vois niinkun
kirjottaa. Et ne voi kirjottaa vahvan suosituksen (hehehe) siitd ettd sun ei ehki kannattais
mennd nyt téihin, ku sul on toi polvi leikattu. Mut ei ne voi, ne ei voi antaa sulle, ne ei
anna sulle sairaslomaa, koska ei tdidl oo sairaslomaa. No miti si teet niissd tilanteissa?
(V34)

On toki varsin haasteellista méérittdd yksiselitteisid toimintaohjeita jokaiseen vastaan tulevaan tilan-

teeseen. Silti auki kirjoittamattomien episelvyyksien takia ndyttéisi rakentuvan erilaisia tulkintata-

poja ja kirjoittamattomia sddntdjé yleisesti hyviksytyistd ja kiytossé olevista toimintatavoista.

() Siis meil on ihan sikana, siel on ihan sikana kaikkee sellast sdldtietoo, mitd pitdis tietdd,
mutta ei oo niinkun missdén, meil on hirveesti kirjottamattomia sdéntojé, jotka sé opit sit
sitd mukaa kun sé niinku juttelet delegaateille, 444, vaara tapa, oppia niitd (hehe), tai et s
teet niinku keikkaa ja si tuut taklaa niiti, ja ne asiat tulee niinkun kohalle. 066...plus et
se ettd se aiheuttaa sen ettd kaikille ei oo samat sdénnot, koska se ressukka joka ei oo
kuullu jostain jutusta ei voi tietdd sitd () (V31)

Et meil pitdd olla paremmat ohjeistukset meidn delegaateille. Et ei voi vaan 1dhetti4 niin-
kun vuodeks sinne et tee mitd lystiit. Ei se mee niin (V30)

Tyon toimintatapojen ja kdytdntdjen epédselvyyteen vaikuttavan osalta se, ettd linjaus tydaikoja ja
ylitdiden tasauksiin liittyviin kdytantoihin tehtiin sahkdpostitse, miké puolestaan néyttid vaikuttaneen
sithen, ettd kunkin alueen alue-edustajan eli ldhiesimies -asemassa olevan henkilon tekemaét tulkinnat
johtivat erilaisiin toimintatapoihin. Erilaiset toimintatavat haastavat toimintatapoihin liittyvéa tasa-

puolisuuden kokemusta tyontekijoiden vililld. Toimintatavoista ks. myds V33.

se keskustelu ndistéd viikonlopputdiden tasaamisesta, siitd tuli hyvin erikoinen. () sit lop-
pupeleissid mikin siis sillon, méd vedin hernettd nendén ( ) siin meni aika pitkdin et me
saatiin sitte sdhkopostilla kirjallisesti total se vahvistus ettd joo, et ne viikonlopputy6t saa
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tasata (joo). Mut siin tuli jotenki sellanen, niinku mulle ensinndkin sellanen fiilis etti,
riippuen siitd et kuka sulla on alue-edustajana, eli siind esimiesasemassa, niin se on to-
della paljon siitd henkilosta kiinni ja sen henkilon niinku tulkinnoista. () ...et ne toimin-
tatavat on alueittain aika erilaisia vililld ( ) ja meil on ollu muutamia muitaki téllasia
[vastaavia tulkinnoista riippuvia epdselvyyksid] et jotka on ollu yksittdisid delegaatteja,
jotka sit on ollu niinku péédtoimistossa, heilld on ollu pddtoimistossa esimies. Ja se, var-
sinkin [muutama vuosi aiemmin] oli niinkun jotenki selkeesti sellanen tilanne, ettd me
kaikki tehddn vdhin niinku omilla ehdoilla, niinku () siitd et kuka si oot ja kuka sun
esimies on nii siitd tulee et no mites tda niinku toimii. Eli mulla on esimerkiks ollu varsin
voimakas kokemus siitd, ettd me ei olla samalla niinku sivulla, meilla ei oo samat vastuut
ja oikeudet. () td4 on ollu kans vdhd semmonen erikoinen vililld ettd HR:std tulee ihan

hirveen paljon ndit linjauksii, sahkdpostilla. Ja sitte osa asioista 16ytyy [projektinhallin-

taan liittyvastd tietojarjestelmadstd], osa asioista ei 10ydy (V26)
Kuten edelld, haastattelujen myd6td olen ymmartinyt, ettd Suomen Punaisella Ristilld on kaytossa
projektin hallintaan liittyvé tietojérjestelmé, jossa on tietoa erilaisiin toimintatapoihin liittyen. Jaettu
tietokanta ei kuitenkaan valttamatta tarkoita sitd, ettd toimintatavat olisivat selkedt. Warrin vitamiini-
mallin siséltdmin tydympériston selkeyden (piirre 5) lisdksi myds Burke ja Litwinin (1992) organi-
saatiomallin mukaisesti tyoyksikkotasolla katsotaan, ettd ihmisten ja toimintojen vélisten suhteiden
ja vastuualueiden tulisi olla selkeitd. Edelld mainittuun ihmisten erilaisiin tulkintatapoihin liittyen
vaikuttaisi siltd, ettd selkeyttd voisi edistdd myds yksiselitteinen viestintd. Yksiselitteisyys voisi edes-
auttaa sité, ettei toimintatapoja olisi mahdollista tulkita monella eri tapaa. Siten pyrkimys ilmaista
toimintatapoja yksiselitteisemmin, voisi vahvistaa tulkintani mukaisesti vahvistaa avustustyonteki-

joiden tyShyvinvointia.

() Naita valilla puhutaan niinku delegaattien kesken ja siind aina on...vélilli syntyy sel-
lasia niinku et...vdha spekuloidaan (mm), vdhi ihmetellddn (). (V26)

ja ku mé oon niinku yrittdiny muutaman kerran avautua sinne [Helsingin] suuntaan etti
nyt jotain jeesii mulle tdnne ettd ma en niinkun tiedd mitd mi teen ja mulla niinkun palikat
sekasin tddlld, niin ei sielldkdin oo ketddn kenelle titi ois niinkun nimetty () kun meil ei
oo tdllasii niinkun pitkiin teknisiin projekteihin minkdénlaist sellast vastuuhenkil6d.
(V28)

Warrin mallin mukaisesti tydympariston selkeyteen lukeutuu myos palautteen saanti, selked kuva
tyOympéristostd ja kdyttdytymisen seurauksista. Edellisissd alaluvuissa esiin nostetuissa sitaateissa
on tullut esiin tarvetta saada palautetta (ks. myos V7, V60). Toimintatapojen yksiselitteisyyteen liit-
tyy myos se, ettd kdyttdytymisen seurauksista on selked kuva. Télld viittaan myos siithen, ettd on

selkedt tavat puuttua niihin tilanteisiin, jotka vaativat toimia.
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me ollaan aina niin ymmartéviisid. Se ei oo aina pelkéstiin positiivinen asia (joo). Mun

mielest meil pitdis joskus olla enemmén jaméakdmpid, puuttua niihin asioihin kun homma

ei niinkun toimi, homma ei niinkun mee kunnolla (V32)
Warrin mallissa oikeudenmukaisuus (piirre 12) liittyi tyoymparistoon lukeutuviin tyon piirteisiin. Oi-
keudenmukaisuudella Warr viittaa pidasiassa oikeudenmukaiseen toimintaan ja vuorovaikutukseen
esimiehen ja alaisen vélilld, mutta myds organisaation vastuullisuuteen suhteessa ympérdivdén yh-
teiskuntaan. Tédssd oikeudenmukaisuutta tulkitaan koettuna oikeudenmukaisuutena. Oikeudenmukai-
suutta voidaan tarkastella monella eri tasolla, esimerkiksi organisaation sosiaalisen oikeudenmukai-
suuden (ks. esim. Cropanzano 1993) késitteen kautta tai esimerkiksi koettuna oikeudenmukaisuutena
vuorovaikutussuhteissa (Mauno & Kinnunen 2005, luku 5.1.). Keskeiseksi nakemykseni mukaan oi-
keudenmukaisuuden piirteessd suhteessa aineistosta tehtyihin tulkintoihin tekee sen, mikd koetaan
tasapuoliseksi toiminnaksi. Siten kirjoittamattomien sddntdjen mydtd aiheutuvien erilaisten toiminta-

tapojen voidaan tulkita aiheuttavan haasteita tasapuolisuudessa.

Tyontekijoiden kokemusten perusteella olisi tulkittavissa, ettd tasapuolisuuden vuoksi toimintatapoja
pitdisi yhtendistda linjauksilla, jotka koskettaisivat kaikkia delegaatteja riippumatta tydsuhteen muo-
dosta, eli tyoskenteleekd Suomen Punaisen Ristin bilateraalidelegaattina suoralla sopimuksella vaiko
Punaisen Ristin ja Punaisen Puolikuun kansainvélisen liiton tai kansainvélisen komitean tehtdvissa
(ks. V26). Toisin sanoen riippumatta siitd, mikd tyésuhdemuoto on tai kuka toimii esimiehen4, tulisi
toimintatapojen yhtendistdmiseksi lisdtd yksiselitteistd tietoa tyontekijin vastuisiin ja oikeuksiin liit-
tyen. Tamén lisdksi pitkdaikaisten delegaattien tyonkuva koetaan suhteessa ERU-delegaatteihin niin
erilaiseksi, ettd tyohon liittyvien toimintatapojen tulisi olla myds suunniteltu paremmin tayttimaén

pitkdaikaisten delegaattien tarpeet.

Punasella Ristilld on paljon sellasia lyhytaikasia 48 ERU-keikkoja (joo), ja sitte on meiti
pitkdaikasia (mm-m). Niin tota, niin me ei olla ithan niinkun, samaan muottiin me ei mah-
duta. Ja niinkun, vélill4, tietyt sadnndt on silleen et ne on ajateltu, tai tietyt asiat on ajateltu
niinku ERU-delegaateille (joo). (') niinkun olis ymmérrys ettd, ettd meille tulis esimerkiks
erilainen eem, terveysvakuutus tai matkavakuutus, kun ERU-delegaateille, niin se oli tosi
hyvé, koska siind oli tiettyjd asioita huomioitiin, ettd me ei olla vaan kolme kuukautta
kentéll4 ja tullaan takasin (mm). Vaan me ollaan pitempéén ja jos me tarvitaan terveyden-
huoltoa ni, meidn pitdd sillon niinkun paneutua, turvautua siihen paikalliseen terveyden-
huoltoon (kylld), jollon vakuutuksen pitdd olla erilainen. Niin, sellasia parannuksia tuli
tille vuodelle, mika oli tosi hyva. Elikka niinkun, sithen tuli vaikka ettd saa kdyda vuoden,
kerran vuodessa hammastarkastuksessa esimerkiks ( ) Mut timmonen niinkun edelleen
niinkun ymmaértdminen, ettd on, koska me ollaan monta vuotta kentélld, samassa duu-
nissa, niin se on eri asia kun mennd kolmeks kuukaudeks d4h niinkun, emergency sairaa-
laan Bangladeshiin (V64)
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Toisaalta my0s toivotaan, ettéd joitakin tydsuhteeseen liittyviéd asioita huomioitaisiin eri tavalla kuin
ERU-komennusten tapauksessa, kuten edelld on nostettu esiin. Tamaé linkittynee oikeudenmukaisuu-
den kokemukseen siitd, ettd erilaiset olosuhteet huomioitaisiin eri tavalla. Témén kaltaista kehitystd
on siis ollut, kun pitkdaikainen tyé ulkomailla on huomioitu terveysvakuutuksessa. Pitkdaikaisten
delegaattien tarpeisiin ty6hon liittyvien kéytinteiden osalta liittyy terveysvakuutuksen liséksi my0ds
matkustamisen ehdot. Kansainvélisen avustustyOntekijén koetaan haastavammaksi, jos on huolletta-

via alaikéisié lapsia. Tdma liittyy tyon toimintatapoihin matkustamisen suhteen.

Ettd mé sanoisin just ettd jos olis perhe (mm) niin tdd olis haasteellinen homma (ky//d).
Ettdd, sen verran tdssd joutuu matkustamaan (kylld) 66m paikasta toiseen eikd olla aina
kotona etté td4 ei oo silleen niinkun kaheksasta viiteen ty6 (mm). () Mut siis silleen ettd
jos ois vaikka huollettava lapsi (mm), ja muutamilla kollegoilla on, niin nostan erittdin
paljon hattua heille ettd he pystyy jarjestimain asian. Mut sitte voi olla esimerkiks puoliso
kotona, ettd hdn hoitaa lapsen (kylld). Etté, heille se on paljon, siind pitdd miettid montaa
muuta asiaa, mi pystyn vaihtaan maata sillain ettd, saan uuden tydpaikan niin mé pakkaan
kamani ja jatkan eteenpdin (niinpd). Ei oo sillein niinku, pakollista jaad4 tiettyyn maahan
ja tddhin on véhin tillasta kiertolaisen eldméé (V18)

Jos oot kolme vuotta yhessd paikassa ja saat uuden tyon toisessa maassa (joo), niin se

matkatavaroiden miérd jonka voi ottaa on tosi pieni niitten rajotusten mukaan. Jos oot

yksin kentélléd niin pakkaat tavaras ja meet toiseen paikkaan mutta jos on perhe ja lapsia

(nii) nii ei vaan voi antaa kaikkia tavaroita pois ja ja alottaa tdysin (niinp) nollasta sielld

toisessa paikassa. Mutta rajoitukset on....ne on, ne ei oo kovin hyviid mutta HQ [péaédkont-

tori] on aina, ainakin mun kanssa, yrittdny olla joustava ja tarjonnu mahdollisuutta ottaa

enemman tavaraa mukaan ja se on enemmankin...sanotaanko tapauskohtasta. Sitd ei oo

oikeen hyvin auki kirjotettu (V58)
Téhin asti tehdyt muutokset vakuutusten suhteen on koettu siis positiivisiksi, ja on my0s koettu, ettd
yksilolliset tilanteet on pyritty ottamaan huomioon. Tétd kehitysti toivottaisiin kuitenkin edelleen,
silld tdlla hetkelld tyosuhteeseen liittyvét asiat koetaan olevan melko samankaltaisia ERU-delegaat-
tien kanssa. Tdssé tutkielmassa oikeudenmukaisuutta ei siis tarkastella organisaation paitosten tai
toimintatapojen puolueettomuutena (esim. Tyler 1989), mikd on myds yksi ndkdkulma oikeudenmu-
kaisuuteen, vaan ty6hyvinvoinnin yksildllisyyden nékokulmasta késin oikeudenmukaisuuden koke-

muksena. Toimintatavat voivat olla samanlaisia kaikille, mutta samanlaisuutta ei vilttamatta koeta

oikeudenmukaiseksi.

Missioon, huom! missioon, kuuluu viisi psykologikertaa (mm), ja nyt ota huomioon sulla
voi olla vuoden mittanen missio, sul voi olla kahen vuoden mittanen tai kolmen vuoden
mut se on aina viis kertaa. (V52)

Edelld nostetuista puheenvuoroista voisi tulkita, ettd tasapuolisuutta on erilaisiin tydolosuhteisiin liit-
tyvit erilaiset kidytdnnot. Kuten mainittu luvussa 1, Herneen mukaisesti yksi ndkdkulma oikeuden-

mukaisuuteen on hyvinvointi. Hyvinvointi on hyvin subjektiivinen kokemus, jolloin se on
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subjektiivista ja kokemusperdistd tietoa, eikd perustu objektiivisesti mitattavissa olevaan tietoon. Hy-
vinvoinnin tapauksessa oikeudenmukaisuuden mittarina toimii silloin hyvinvointi, tai jokin muu yk-
silolliseen kokemukseen tai mielipiteeseen perustuva yksikko. (Herne 2012, 53—58.) Subjektiiviseen
kokemukseen perustuva oikeudenmukaisuus liittyy tulkintani mukaisesti myos kokemukseen tasa-
puolisuudesta, siitd, mikd on oikein. Esimerkiksi tdssd yhteydessé voisi tulkita, ettd oikeudenmukai-
suuden kokemusta edistiisi se, ettd tyonkuvaan liittyvat eroavaisuudet otettaisiin enemmén huomioon
niin, etté erilaiset olosuhteet pitkdaikaisten delegaattien tydssé tarkoittaisivat erilaisia toimintatapoja
ERU-delegaattien kanssa. Tétd tulkintaa vahvistaa se, ettd oikeudenmukaiseksi koetaan, ettd vai-

keissa kohteissa oleville delegaateille tarjotaan lisdlomia (ks. V20).

Terveysvakuutuksen suhteen on ilmeisesti tehty muutoksia sen kattavuuden suhteen, ja kehityssuunta
koetaan positiiviseksi. Tasapuolisuutta voisi siten edistdd toimintatapojen arvioiminen uudelleen ot-
tamalla huomioon, ettéd pitkdaikaiset delegaatit saattavat oleskella tyon puitteissa ulkomailla useita

vuosia kerrallaan.

Kaytdnnot edelleen pohjautuu paljolti nithin muutaman viikon hétdapukeikkoihin ()
joissa ihmiset menee missiolle ja sit sen jdlkeen ne palaa takas Suomeen (mm) mis ihmisil
on koti ja nédin ( ) mut entds kun menee missiolta missiolle palaamatta vélissd Suomeen
(joo). Joten jos mé menisin takasin Suomeen, niin toki, mé voisin vaan myydé tai antaa
kaiken tavaran pois ja ldhtee sit kotiin, mut jos ldhtee toiseen asemapaikkaan niin ehkei
oo taloudellisesti kauheen jarkevdd myyda tai antaa kaikkee (nii aivan) pois ja sit ostaa
kaikki taas uudelleen (V27)
Aineistosta on tulkittavissa, ettd kaikki toimintatavat eivét ole selkeitd (piirre 5), tai tulkinnallisuus
vaikuttaa liiaksi toimintatapojen erilaisuuteen tyontekijoiden vililld. Tamé puolestaan vaikuttaa tul-
kintani mukaisesti sithen, missd méérin toimintatavat ovat tasapuolisia (piirre 12), mikéli organisaa-

tiossa eldd kirjoittamattomia sdéntoja.

Tasapuolisuutta (piirre 12) aineistosta voisi tulkita usealla eri tavalla. Ensinnékin toimintatapojen
suhteen toivotaan yhtendisyyttd niin, ettei organisaatiossa vallitsisi kirjoittamattomia sdidntjé, erilai-
sia tulkintoja, ja néisté johtuen erilaisia tydhon liittyvid vastuita tyontekijoiden valilld. Tamé yksise-
litteisyys puolestaan linkittyy siihen, ettei tyohon liittyisi monitulkinnallisuutta tai epdvarmuutta toi-
mintatapojen, tai tietyn toimintatavan kiyttdmisen seuraamuksien suhteen (piirre 5). Toiseksi toivo-
taan, ettd erilaiset tydolosuhteet huomioitaisiin eri tavalla. Positiivisia muutoksia tdhidn suuntaan on
havaittukin, mutta ilmeisesti tdssdkdan suhteessa toimintatavat eivit ole yksiselitteisid. Kolmanneksi
toivotaan, ettd kaikilla pitkdaikaisilla delegaateilla olisi mahdollisuus osallistua tyon suunnitteluun,

koska suunnitteluun liittyvét kokoukset on koettu hyvéksi sosiaaliseksi vertaistueksi. Siten aineistosta
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tehtyjen havaintojen perusteella ty6hyvinvointia voisi edistdd kehittdmalld toimintatapoja yksiselit-

teisempdin suuntaan ja toisaalta huomioimalla erilaiset tydolosuhteet erilaisilla toimintatavoilla.
5.1.4. Urasuunnittelu - tyon Kierto tehtivien valilli

Edellisessd alaluvussa késiteltiin toimintatapojen yksiselitteisyyteen liittyen sitéd, kuinka projektin-
hallintaan liittyvéan tietojarjestelmién tulisi lisétd kattavammin tietoa erilaisista toimintatavoista tyon
kdytannon asioihin liittyen. Lisdksi tasapuolisuuden ja tyon tavoitteiden edistimiseksi mahdollisuus
osallistua kokouksiin, jossa tydtd suunnitellaan, tulisi saattaa kaikille delegaateille mahdolliseksi. Té-
maén liséksi tyosuhteisiin liittyen matkustukseen ja terveydenhuoltoon liittyvét ehdot tulisi suunnitella
niin, ettd ne sopisivat paremmin pitkdaikaisen delegaatin tyohon, joka pitdd sisdlladn yleensd pidem-

piaikaista ulkomailla oleskelua.

Néistd péddstiddn analyysiin seuraavaan keskeiseen havaintoon, eli urasuunnitteluun (piirre 11). Ai-
neistosta tehtyjen havaintojen mukaisesti kehitysyhteistyoohjelmien tavoitteiden saavuttamista hel-
pottaisi, jos yhdessé tapahtuvan tyon suunnittelun lisidimisen ja mahdollisen tyonohjauksen liséksi

tydsuhteet suunniteltaisiin tyon tavoitteita tukevalla tavalla.

() Aikajanat, joista me puhutaan kun kasvatetaan osaamista, tai et me muutetaan organi-
saatiota, useimmat niistd muutoksista on, sanotaan minimissién... sanotaan 3-10 vuoden
(mm-m) kehitysjuttuja. No sit sulle tulee tdd et, miten nééd delegaattimissiot menee. Sul
voi olla vaikka kahen vuoden missiolla joku. Ei se 00, ei se oo riittdvi aika, et sd ndd
niinku...(mm) Kolmen vuoden missiossa alkaa oleen jérkee, si ndét jonkinndndsen talla-
sen niinku jatkumon. Mut meién pitéis olla niinku oikeesti sellasii...siis niinku johdon-
mukasuutta ja pysyvyyttid (V67)

Keskeistd pitkdaikaisten delegaattien tydssd on suhteiden rakentaminen paikallisen Punaisen Ristin
tai Punaisen Puolikuun kanssa. Tdma linkittyy tyOsuhteisiin, tyon suunniteluun ja tyon tavoitteiden
saavuttamiseen sitd kautta, ettd tyosuhteiden jatkumo on yhteydessé keskeisesti tyohon, eli hyvien

suhteiden rakentamiseen.

Ja se on meilld perustavaa laatua oleva ongelma et, me jétetddn hirveit vilejd niinku, sii-
hen et niit tehtdvid tdytetdéin. Et me ollaan, me ollaan hyvin niinkun relax siitd etté, et on
niinkun tehtdvé jossa ei oo ketddn X kuukauteen. () Taai ettd meilld on niinkun maade-
legaatteja tai aluedelegaatteja et sulla voi olla puol vuotta et siind ei oo niinku ketddn
(mm). Et hei haloo, se ei niinkun, se ei toimi johtamisen kannalta, se ei toimi strategisesti
se ettd, siin ollu niinku delegaatti joka on tehny 3 vuotta hyvédd duunia ja saanu rakennet-
tua niit suhteita ja projekteja ja muita ja sit kun siind on 6 kuukauden vili niin ei 0o mitddn
muuta mahollisuutta kun se ettd se homma romahtaa niinku. Eiki sil oo mitddn vilii kui
antais handoverii sitte Skypen kautta tai mitd muuta tahansa (niinpd) se on vaan, siind on
vaan menetetty sit se peli. () Et taas me niinkun, et meifin organisaatiomuisti romahtaa
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joka kerta (mm) ja meil ei oo niinkun systemaattista tapaa rakentaa sitd organisaatiollista

muistia ja —tietotaitoa. Se on niinku tosi paha ongelma. (V62)
Warrin mallissa urakehityksen nédkymadt (piirre 11), kdsittdd muun muassa tyotehtédvisti toiseen siir-
tymisen horisontaalisesti niin, ettd erilaiset tyotehtavat kehittévit tyontekijan osaamista. Siten urake-
hitys linkittyy edelleen uusien taitojen oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen (piirre 2, ks. V9).
Tyosuhteiden jatkuvuus vaikuttaa myds tyohyvinvointiin, koska jatkuvuuteen liittyvédn epavarmuu-
den tiedetdén vaikuttavan kielteisesti hyvinvointiin, kun taas tieto tulevasta ja mahdollisuus edetd
esimerkiksi tehtévien vililld tuo tyohon liittyvad turvallisuutta (ks. my6s Mauno & Kinnunen 2005,
luku 5.1.). Télld hetkelld kansainvilisen avustustyon tyontekijét tydskentelevit méardaikaisella sopi-
muksella. Voisi tulkita, ettd my0s delegaateille tydsuhteiden méérdaikaisuus tuo tydsuhteeseen liitty-

vad epadvarmuutta.

Meilld kansainvilisilld delegaateilla, meil ei oo mahdollisuutta saada toistaseks voimassa
olevaa tyosopimusta (joo). Mut se vois, se pitdis ehkd muuttua....koska se antais mulle
stabiliteettia ja sekd my0s organisaatiolle stabiliteettid ( ). Koska jonain pdivind md vaan
voin pééttdd hankkia toisen tyon (niinpd). Jos joka toinen vuosi, kun sun tyésopimus on
paittymadssi, joku pdivé sd voit vaan valita ettet endd jad odottaan seuraavaa sopimusta ja
ettid jotain muuta. (V68)

Tyosuhteiden pysyvyys linkittyy myds siihen, kuinka hyvin ammattitaitoisista osaajia pyritddn pité-
méiin organisaatiossa. Loquercio et al. (2006) tutkimuksessa kartoitettiin avustustyon vaihtuvuuden
syitd kysymaélld syitd tydpaikan vaihtoaikeisiin Punaisen Ristin kansainvilisen komitean avustustyon-
tekijoiltd. Padosin suurimpana syynd oli paremmat tydolosuhteet toisaalla, mutta kolmanneksi suu-
rimmaksi syyksi heikot etenemismahdollisuudet tyuraan liittyen. Ammatillisen kehittymisen tarve
ja oppiminen liittyi juuri kansainvéliseen avustusty6hon, silld 60 % tutkimukseen vastaajista oli sitd
mieltd, ettd ammatilliseen kehittymiseen liittyva puute vaikutti paétokseen vaihtaa tyotd. Tama liittyy
sithen, ettd tybkomennuksen aikana ulkomailla ollessa tulisi kehittdd ammatillista osaamista, jotta ei
menetd arvoaan tydmarkkinoilla kotimaassa (Loquercio et al. 2006, 9). Ndma toiveet uraohjaukseen

liittyen ovat yhtenevéisid my0s tdmén tutkielman aineiston kanssa.

Sitte tota, joo, ei minkdénlaista [uraan liittyvad] ohjausta mihinkd4n suuntaan () . M nyt
sanoisin enemmankin niin () tdd on kyl ollut puute muillakin SPR:n keikoilla, et he ei
niinkun...heilld on hyvin vaillinainen téllanen ns. uraohjaus meille ketkd teddan niinku
ndit pitempiaikasia keikkoja (joo). Tai siis, et et kun, se koko organisaatio jotenkin edel-
leenkin pohjautuu ndihin lyhytaikasiin keikkoihin (joo). Viedddn se kenttésairaala nyt
sinne jonnekin keskelle Azerbaijania ja ja ollaan sielld kuukausi, ja sit kaikki hoitajat
palaa t6ihin sairaalassa jossa heilld on se virka (mm). Se on niinkun hyvin pitkélle edel-
leen se SPR:n ajatusmalli, ja m& ymmarrdn sen, mut sen takia just ettd ku heilldkin siis
on, erinomaisia nditd pitkdaikasia delegaatteja. Niin, heistd niinkun...mm..ei pidetd tar-
peeks hyvin kiinni (V69)
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My0s Loquercio et al. (2006) tutkimuksessa tydsuhteisiin liittyvéd epavarmuus (job insecurity) linkit-
tyl avustusoperaatioiden rahoitusperustaisuuteen. Tdma tarkoittaa sitd, ettd avustusoperaatioiden jar-
jestdminen johtaa siihen, ettd tiettyyn positioon tulee 10ytda tekijd aina sddnndllisin viliajoin sitd mu-
kaa, kun rahoitus varmistuu. Lyhytaikaiset rahoitusprojektit ajavat organisaatiot tarjoamaan rahoituk-
sen rinnalla kulkevia lyhyitd, madrdaikaisia sopimuksia. Avustusoperaatioiden riippuvaisuutta rahoi-
tusohjelmista ei kuitenkaan ndhda tekijana, joka pakottaisi organisaatiot tdllaiseen jatkuvaan valmius-
tilaan positioiden tdyttdmisen suhteen ja vain méérdaikaisten tyosuhteiden tarjoamiseen. Avustus-
tyossd hyvilld ja tehokkailla toimintatavoilla seké henkildstohallinnallisilla kdytdnn6illa voidaan ty6-
voimaan liittyvd suunnittelu jérjestdd niin, ettd ei ole vilttimatontd tarjota vain lyhyitd, miédrdaikaisia

tyosuhteita. (Loquercio et al. 2006, 6-8.)

Myds Loquercio et al. (2006) tutkimuksessa tarkasteltiin institutionaalisen tai organisaatiomuistin
menetystd vaihtuvuudesta aiheutuvien kustannusten ohella. Sen liséksi, ettd vaihtuvuus aiheuttaa suo-
ria menetyksid organisaatiolle, sen on havaittu vaikuttavan myds suhteisiin rahoittajien kanssa
(Logeurcio 2006, 21). Tasté voisi tulkita, etti tydosuhteiden katkonaisuus ei tue suhteiden rakentamista
avustusoperaatioihin liittyvien osapuolten kanssa. Siten ty0suhteisiin liittyvé suunnittelu ei liity pel-

késtddn yksilon tyon jatkuvuuteen vaan myos tyon tavoitteiden edistdmiseen (ks. myds V63, V67).

me tehdin niit, kaikki tekee toitd niinku [méériaikaiselta] sopimuspohjalta, ja sit totta kai,
sul on se X viikkoo, kuukautta se sopimus, sit kun se sopimus loppuu mité sitte sen jélkee.
() kukaan ei oo toistaseks voimassa olevalla sopimuksella, kukaan ei oo edes viiden vuo-
den sopimuksella, et et ei oo mitdén sellassii niinkun... pitkdn tdhtdimen juttuja raken-
nettuna. Et miten me edes sit saatas niinkun pysyméén sitd organisaatiomuistia siinéd koh-
taa (V70)

Rahoitusohjelmiin liittyva tarjottavien tydsuhteiden médrdaikaisuus on toki ymmarrettidvai silloin,
kun avustusoperaatioiden toteutus on riippuvaista niille suunnatuista rahoituksista. Tyovoiman kéyt-
tooOn ja positioiden tdyttdmiseen liittyvd parempi suunnittelu ei kuitenkaan suoranaisesti tarkoita sité,
ettd kaikille tulisi tarjota toistaiseksi voimassa olevia tyOsuhteita. Aineistosta on tulkittavissa, etti jo
johonkin tyonkuvaan liittyva pidempiaikainenkin méérdaikainen tyosuhde vahvistaisi tyon tavoittei-

den saavuttamista, ja toisi tydyhteisoon sosiaalista tukea.

meilld pitéis olla teknistd aluedelegaatteja, jotka ois niinkun, niil kahen vuoden soppa-
reilla. Elikkd kun meilld on health adviseri, joka on esimerkiks globaali, joka istuu Hel-
singissd, mutta niinku vaikuttaa sielld puolella ja ndin ( ) Joko alueellinen adviseri tai
sitte pitéis olla yks adviseri joka sit toimis niinkun mentorina, ja muuna. Et ois joku yks
kallio, jol ois se kahen vuoden soppari edes (V63)
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Tyon kierto voisi olla yksi keino siirtdd tyontekijoitd toiseen tyotehtdviin. Kokemuksia tyon kierrosta
on, ja se on koettu varsin positiivisesti. Tyon kierron katsotaan edistivin my0s osaamisen kehitty-

mistd (piirre 2).

() Ja sitte toinen [kehitettdva asia] olis timmonen niinkun tydnkierto, niinkun edelleen,
kun ettd, mehin ollaan kaikki niinkun tydsopimuksella, ettd on tyésopimus loppuu. (mm)
Niin, olis se ettd, vois niinkun luottaa siithen etti tekee tdn sopimuksen loppuun ja paisee
sitte toiseen paikkaan tekemién vaikka vastaavaa tyo6té. (kylld) Niin timmonen niinkun,
pitkdaikaisten tydsopimuksella olevien delegaattien niinkun tyon jatkon ja tydnkierron
huomioiminen, niinkun, tyossa. (Meinaatsd silld kierrolla sitd ettd sitte, te pitkdaikaset
delegaatit vaihtaisitte niinku eem niitten positioiden kesken positiost toiseen esimerkiks
maasta toiseen tai?) Esimerkiks (joo). Esimerkiks. Ja sitd tapahtuu jonkin verran (okei),
ettd niinkun on, on, mutta se aina riippuu siitd ettd aina haetaan tehtiviain ja tota...(nii
aivan) Mut niinkun jos sd oot niinkun viis vuotta yhessid maassa niin, se ois ammatillises-
tikin jo hyvé vaihtaa toiseen maahan (mm-m niinpd). Mut tota tdd on kaikessa, kaikissa
kehitysyhteistyotehtdvissd joissa on niinkun, 44 tyosopimuksella ollaan tdissd, niin se
haaste on vdhdn sama. (V9)
My0s Loquercio et al. (2006) esittdmissd tutkimustuloksissa tyon kiertoa (staff rotation) pohditaan
suhteessa avustustyOn ja operaatioiden jdrjestimiseen, kun tehdddn médriaikaisia tydsuhteita. Tyon
kierron kautta voitaisiin oletettavasti tukea avustusohjelmien jatkuvuutta, institutionaalista oppimista
ja kehittymistd sekd tiedon kulkua. Tyon kierron katsotaan vaikuttavan henkildston osaamiseen ja

siten mahdollisuuteen liikkua organisaation sisdlli tehtivéasti toiseen. (Loquercio et al. 2006, 13—14.)

Urakehityksen nidkymit (piirre 11) nousi analyysissd merkitykselliseksi piirteeksi, koska tyOsuhtei-
den méddrdaikaisuus nostetaan useaan kertaan esiin. Méardaikaisten tyosuhteiden on havaittu tuovan
tyohon epidvarmuutta ja vaikuttaen siten kielteisesti hyvinvointiin (ks. myds Mauno & Kinnunen
2005, luku 5.1.5). Lisiksi tyosuhteiden méérdaikaisuuden ei ndhdi tukevan tyon tavoitteiden saavut-
tamista, kun mahdolliset puutteet positioiden tiyttdmisessd vaikuttavat kielteisesti yhteistydsuhteisiin
Punaisen Ristin kansallisten yhdistysten vililld. Esimerkiksi tyon kierrolla, tai jollakin muulla tavalla,
jota kautta tuotaisiin enemmin pysyvyyttd tydsuhteisiin, voitaisiin vahvistaa ammatillista oppimista
organisaation sisilld sekd tuoda varmuutta tyon jatkumiselle. Siten toimenpiteilld, jotka tukevat tyol-

lisyyttd jatkossakin ja tukevat urakehitysté, voitaisiin tukea delegaattien tyohyvinvointia.

5.2. Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Téssi tutkielmassa hyddynnettiin Warrin vitamiinimallin sisdltimid tyOn piirteitd etsiessd vastauksia
tutkielman tutkimuskysymyksiin. Vastauksia etsiessé torméttiin Warrin tyohyvinvointimallien yhtey-
dessd esitettyyn huomioon siité, ettd hyvinvointia on hyvin haastavaa tutkia, koska pahoinvoinnin

puuttuminen ei suoranaisesti tarkoita hyvinvointia, tai pdinvastoin (ks. sivu 40). Lisdksi yksildiden
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tekemadt tulkinnat vaikuttavat olennaisesti sithen, mikd koetaan oman hyvinvoinnin kannalta merki-
tykselliseksi. Lahtokohdiltaan tutkielma oli varsin teoriasidonnainen, jolloin tyohyvinvointi on oh-
jannut haastatteluiden kulkua ja vaikuttanut aineiston rakentumiseen tietylld tavalla. Tdssé tutkiel-
massa merkityksellisyyden ymmérrettiin rakentuvan sen kautta, mitd asioita haastateltava nostaa esiin
vastauksissaan. Haastatteluaineistoa analysoimalla pyrittiin 10ytdméén néitd merkityksellisid ulottu-
vuuksia ty0ssd ja siten identifioimaan osa-alueita, joissa toimintaa voisi kehittd niin, ettd sen katsot-
taisiin edistdvin myds delegaattien ty6hyvinvointia. Siten aineiston analyysissa painottuvat ne asiat,

joiden suhteen koetaan kehitystarvetta avustustytoiminnassa.

Haastatteluaineistosta tehtyjen havaintojen ja niistd edelleen tehtyjen tulkintojen perusteella avustus-
tyd Suomen Punaisen Ristin pitkdkestoisena avustustyontekijand on itsendistd, ja tyon itsendisyys
koetaan positiiviseksi asiaksi. Tyon autonomiaan (piirre 1) lukeutuu my6s vaikuttamismahdollisuu-
det omaan ty6hon, organisaation toimintatapoihin ja paitoksentekoon. Joidenkin haastateltavien ko-
kemusten perusteella kehitysehdotuksia ei oteta riittdvasti huomioon, tai ty6hon liittyvé palaute ei
etene siihen, ettd palautteessa esiin nostetut asiat otettaisiin huomioon toiminnan kehittdmisessa. De-
legaattien tyOhyvinvointia voitaisiin mahdollisesti tukea lisdamaélld toimia, joilla osoittaa, ettd palaut-
teessa tai muissa kehitysehdotuksissa esiin nostetut asiat on huomioitu toiminnan kehittdmisessé.
Tédma voisi lisdtd delegaattien tyon hallinnan tunnetta ja sitd kautta tukea ty6hyvinvointia. Tyon hal-
littavuuteen linkittyy delegaattityohon liittyvit tietyt tyon haasteet, kuten tyon reaktiivisuus suhteessa

rahoitushakemuksiin ja erilaisessa kulttuurissa tydskentelyyn.

Aineistosta nousee tulkintani mukaisesti esille tarve sosiaaliseen tukeen (piirre 6). Puhe tyonohjauk-
sen, vertaistuen tarpeesta tai mentorista indikoivat nikemykseni mukaan sitd, ettd tyohon liittyen eri-
laisia tukitoimia pitdisi olla paremmin saatavilla. Sosiaaliset kontaktit vaikuttavat positiivisesti esi-
merkiksi sithen, ettd tyohon saa vertaistukea. Télla hetkelld avustustyontekijoiden kokemuksista on
tulkittavissa, ettd vastuu sosiaalisen tuen hankkimisestd on pddosin itselld. Lisdksi kanssakdyminen
kollegojen vililld tapahtuu paljolti teknisten laitteiden vélitykselld, mydskin tyohon liittyvisti asioista
sopimiseen liittyen esimiehen kanssa. Téssd yhteydessé esimiessuhde on omanlaatuisensa tyonkuvan
ollessa hyvin itsendistd. Tétd kautta esimiehen tukeen lukeutuu myo6s se, kuinka esimerkiksi organi-
saation toimintatavoissa otetaan huomioon tydntekijédn hyvinvointi (piirre 10) ja ylipddnsd avustus-
tyon tavoitteita tukeva johtaminen. Lihiesimiessuhteeseen tehty muutos, jonka myotd 1dhiesimies-
vastuu on siirtynyt organisaatiossa l&hemméksi avustustyontekijdd, on koettu positiiviseksi muu-

tokseksi.
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Aineistosta on tulkittavissa, ettd tyon itsendisyydestd huolimatta avustustyontekijoiden tyohyvinvoin-
tia tukisi se, ettd tukitoimia olisi paremmin saatavilla ja siten kiytettdvissd niissd tilanteissa, kun tarve
vaatii. AvustustyOntekijét kokevat tuen tarpeen eri tavalla, joten tukitoimien kdyttd muotoutuu myds
yksil6llisesti. Tukitoimien tarjoaminen ei siten ole ainakaan hyvinvointia heikentéva tekijad. Delegaat-
tien tydhyvinvointia voisi edistdd sosiaalisten kontaktien vahvistaminen ja siten sosiaalisen tuen saa-
tavuus sekd ldhiesimiessuhteeseen liittyvét jarjestelyt niin, ettd esimies olisi mahdollisimman lahelld

tyontekijda niin, ettd olisi aina ajan tasalla avustustyontekijoiden tyotilanteesta.

Tulkintani mukaisesti haastateltavien ehdotukset teknisesti tuesta, mentorista tai tydnohjauspalvelui-
den mahdollisuudesta kertovat siitd, ettd haastateltavat kaipaisivat lisdd tukea tyGhonsé tyon tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Tyon tavoitteiden saavuttamista voisi tukea my0s parempi suunnittelu sen
suhteen, kuinka positioita taytetddn. Tdmi puolestaan linkittyy tyon jatkuvuuteen ja urakehityksen
ndkymiin (piirre 11). Delegaattityohon olennaisena osana kuuluu suhteiden rakentaminen ja yllépité-
minen muiden kansallisten yhdistysten kanssa, jota tydsuhteiden jatkuvuuteen liittyviét katkot haas-
tavat. Suhteiden ylldpitdmisen lisdksi tyosuhteiden suunnitteluun liittyva jatkuvuus tukee myos tiet-
tyyn tyotehtiviin tulevaa uutta delegaattia. Lisdksi tydsuhteisiin liittyvd epdvarmuus tydsuhteen jat-
kumisesta tuo epdvarmuutta seké tyontekijdlle yksilokohtaisella tasolla, mutta myds organisaatiota-
solla niin, ettd se tuo haasteita avustustoiminnan kokonaisvaltaiselle onnistumiselle tuoden katkonai-
suutta. Tyosuhteiden katkonaisuuden voidaan katsoa haastavan hyvien suhteiden rakentamista mui-
den kansallisten yhdistysten kanssa. Haastateltavat nostavat esille mahdollisuuden tarjota esimerkiksi

johonkin tydpositioon liittyen kahden vuoden tyosopimuksia tai tyon kiertoa eri tydtehtdvien valilla.

Osa haastateltavista ovat kokeneet Helsingissd tapahtuvat tyon suunnitteluun liittyvit kokoukset so-
siaalisen tuen kannalta positiivisiksi kokemuksiksi. Ndihin kokouksiin osallistumista toivottaisiin
kuitenkin mahdolliseksi kaikille pitkdaikaisille delegaateille, niin ettd osallistuminen olisi mahdollista
kaikille (piirre 12) pitkdaikaisille delegaateille. Ylipdansé kattavamman tyon suunnittelun tai tyonoh-
jauksen saattamisen pitkdaikaisille delegaateille koettaisiin edistdvén tyon tavoitteiden saavuttamista.
Téssd yhteydessd mahdollinen tyonohjauspalvelu voitaisiin kokea tydn voimavaraksi, jolla vastata
tyon haasteisiin. Pitkdaikaisten delegaattien tyon haasteita ovat muun muassa tydskentely erilaisissa
kulttuureissa hektisessd tydympéristossd, jossa tyotd on paljon, ja jolloin tyotd joutuu priorisoimaan.
Tyo6nohjaus voisi siten palvella tyon voimavarana ja tukea pitkdaikaisten delegaattien kykya vastata

tyon haasteisiin.

Tasapuolisuutta aineistosta voisi tulkita kahdella eri tavalla. Ensinndkin toimintatapojen suhteen toi-

votaan yhtendisyyttd niin, ettei organisaatiossa vallitsisi kirjoittamattomia sdéntdjd, erilaisia
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tulkintoja, ja ndistd johtuen erilaisia tyohon liittyvid vastuita tyontekijoiden vélilld. Tdma puolestaan
linkittyy tydympériston selkeyteen (piirre 5), ettd ty6hon liittyvistd vastuista ja kéyttdytymisen seu-
rauksista olisi yhtenevidinen kasitys tyontekijoiden vélilld. Toiseksi tasapuolisuutta voidaan arvioida
sen mukaan, mikd koetaan oikeudenmukaisesti niin, ettd erilaiset tydolosuhteet huomioitaisiin erilai-
silla toimintatavoilla. Tydsuhteeseen liittyen tillaisia positiivisia kokemuksia liittyy sithen, miten ter-
veys- ja matkustusvakuutukset ovat erilaisia suhteessa ERU-delegaatteihin. Eri delegaateille mahdol-
listetut sisdlloltiddn eri tyyppiset vakuutukset on koettu positiivisesti. Télld hetkelld avustustyonteki-
joiden keskuudessa ndyttéisi vallitsevan paljon hiljaista tietoa toimintatapojen suhteen, miké johtaa
sithen, ettd delegaattity6hon siséltyy eri lailla tulkittuja vastuita ja oikeuksia. Ihmiset tulkitsevat asi-
oita eri lailla. Toimintatapojen yksiselitteisyyttd voisi edistdéd esimerkiksi kehittdmélld organisaation
sisdistd viestintdd. Ty6hon liittyvat toimintatavat tulisi viestid mahdollisimman yksiselitteisesti ja var-

mistaa, etti tiedotus saavuttaa kaikki delegaatit.

Ulkomailla tyoskentely pitdd sisdllddn tyon tekoa muualla kuin kotimaassa ja muulla kuin kotimai-
sella kielelld, mistd puolestaan aiheutuu eriniisid tyohyvinvointiin vaikuttavia kdytdnnonléheisid ky-
symyksid. Tdsséd yhteydessi tyon kansainvilinen luonne péésee esille, kun avustustyontekijin tyohy-
vinvointiin olennaisena osana kuuluu tydskentely ulkomailla. Aineiston perusteella tydolosuhteisiin
sopeutumista voisi edistdd myos institutionaalisen tiedon jakaminen organisaation sisélld niin, ettd
tietoa olisi kattavammin saatavilla kulttuurien erilaisuuksiin liittyen. Siten tyon kansainvélinen

luonne, avustustoiminnan tavoitteiden saavuttaminen ja tyohyvinvointi linkittyvét kokonaisuudeksi.

Tutkielman analyysin tuloksina Suomen Punaisen Ristin avustustyontekijéiden eli delegaattien, jotka
tyoskentelevit pitkdkestoisten kehitysyhteistydohjelmien tukemisessa, koettua tydhyvinvointia voisi
edistdd delegaattien paremmat mahdollisuudet vaikuttaa organisaation toimintatapoihin (piirre 1), toi-
mintatapojen selkeys ja yksiselitteisyys (piirre 5) ja siitd selkedsti viestiminen, sosiaalisen tuen mah-
dollisuus joko tyonohjauksen, esimiehen tai vertaistuen kautta (piirre 6 ja 10), tasapuoliset toiminta-
tavat niin, ettd vallitsevat erilaiset olosuhteet huomioidaan (piirre 12) seké tydsuhteeseen liittyva jat-
kuvuus paremman tydsuhteisiin liittyvén tydvoiman suunnittelun kautta (piirre 11). Néihin tuloksiin
on paddytty téssd tutkielmassa tehtyjen haastatteluiden myd6td niin, ettd haastatteluista on tehty ha-
vaintoja ja tulkittu edelleen tydhyvinvoinnin teoreettisestd viitekehyksestd késin tutkimuskysymyk-

siin vastaamiseksi.
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6. JOHTOPAATOKSET

Téssd tutkielmassa saadut tulokset noudattelevat pitkélti samoja havaintoja, kuin aiemmassa tutki-
muksessa (luku 2.2). Vuonna 2006 julkaistussa Humantarian Practice Networkin tuottamassa tutki-
musraportissa (Loquercio et al. 2006) tarkasteltiin Punaisen Ristin kansainvilisen komitean tehti-
vissd toimivien avustustyontekijoiden vaihtuvuutta. 2000-luvun alussa syyt, jonka takia avustustyon
sijasta hakeuduttiin johonkin muuhun ty6hon, liittyivit palkkaukseen, uraohjaukseen ja koettuun joh-
tamiseen. Tdméan mukaisesti Loquercio et al. ehdottavat avustustoiminnan kehittdmiseksi tyon arvi-
ointia, jonka avulla tunnistaa onnistumiset ja kehitystarpeet suhteessa tyontekijan osaamiseen, orga-
nisaation innostavaan ja suuntaa niyttavain strategiseen johtajuuteen seké koulutus- ja oppimismah-
dollisuuksiin liittyen, esimerkiksi tydsuhteisiin liittyvien sekondeerausten, koulutuksen ja mentoroin-
nin kautta. (Loquercio et al. 2006.) Siten vaihtuvuuden taustalla olevia syitd, seurauksia seké ehkéi-
sykeinoja voidaan tulkintani mukaisesti rinnastaa my0s delegaattien tyohyvinvoinnin kannalta koke-

miin merkityksellisiin tyon piirteisiin.

Jo 2000-luvun alkupuolella havaittiin, ettd avustustydssé ilmenevé haitallinen tyontekijéiden vaihtu-
vuus haastaa ammattitaitoisen henkilokunnan saatavuutta ja avustusoperaatioiden onnistumista. Lo-
quercio et al. (2006) kanssa yhtenevéisid havaintoja oli muun muassa se, ettd avustustydssd perhe
ymmérretdédn tekijéksi, joka haastaa suuresti avustustyontekijéni tydskentelyd niin, ettd perheeseen
liittyvid vaatimuksia pidetdédn jopa yhteen sopimattomina avustustyon kanssa. Télldin halu perustaa
perhe voi johtaa tydpaikan vaihtoon (Loquercio et al. 2006, 8). Ihmisten johtamiseen (people mana-
gement) liittyen Loquercio et al. (2006) havaitsivat, ettd eniten kehitystarpeita liittyy tyoprosessien
hallintaan ja suunnitteluun. Tydstd annettavan palautteen mydta voitaisiin hahmottaa paremmin sité,
mika tyOssd sujui hyvin ja mihin liittyen taitoja pitdd kehittdd hankkimalla esimerkiksi tietynlaista
koulutusta. Palautteen lisdksi tydsuoritusten onnistumista voisi edistdé tarkka kuvaus tyotehtavasté ja

suorituksien arvioiminen suhteessa tdhin tyokuvaukseen. (Loquercio et al. 2006, 15-18).

Tédmin lisdksi Loquercio et al. havaitsivat, ettd viestinndn tulisi olla toimivaa ja tehokasta. Taémén
lisdksi esimiehen ja alaisen vililla tulisi vallita jatkuva dialogi, jottei appraisal -keskustelussa nouse-
vat asiat tulisi ylldtyksena (Loquercio et al. 2006, 16). Organisaatiomuistin yllépitimisen yhteydessa

raportissa puhutaan siitd, ettd vaihtuvuuden mydtd aiheutuvaa tiedonmenetystd tulisi ehkdistd
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helpottamalla jo ”olemassa olevan tiedon kulkua niin, ettei pyoréé tarvitse keksid koko ajan uudes-
taan™*. Organisaatiomuistin tukemiseksi tulisi myos vilttdd tilanteita, ettd ylléttden tietyssd tyoteh-
tavissi ei olekaan tyontekijaé. (Loquercio et al 2006, 16-23.) Myds tdiménkaltaisia havaintoja tehtiin

tdssa tutkielmassa.

Delegaattien tydhyvinvoinnin edistdmisessé keskeistd tdstd eteenpdin on se, kuinka tyShyvinvoinnin
edistdmiseksi havaitut asiat siséllytetdén toiminnan kehittdmiseen ja toimintatapojen muutokseen. Jo
2000-luvun alussa Punaisen Ristin avustustyon kehittdmiskohteiksi on hahmotettu samoja asioita,
kuin tdssé tutkielmassa Suomen Punaisen Ristin pitkékestoisten delegaattien kokemusten kautta. Tal-
16in kysymyksid herddkin sen suhteen, onko tydhyvinvointiin olennaisesti vaikuttavia tekijoita huo-
mioitu ja kehitystoimenpiteitd tehty riittdvésti. Pitkékestoisten kehitysyhteistydohjelmien tukemiseen
suuntautuneita delegaatteja on huomattavasti vihemmaén kuin katastrofiapuun suuntautuneita. Suo-
men Punaisen Ristin kansainvélisen avustustoiminnan henkildreservissd on noin 1000 henkilda, ja
vuositasolla pitkdkestoisiin kehitysyhteistydohjelmien tukemista varten tehddin noin 25 tydsopi-
musta. Siten voisi olettaa, ettd jo pienilld toimenpiteilld voisi saavuttaa huomattavaa edistystd koe-

tussa tyOhyvinvoinnissa.

Organisaation inhimillinen pddoma muodostuu henkilostostd ja on nékyvédéd henkildston osaamisen,
kyvykkyyden ja motivaation kautta (Manka & Manka 2016, luku 2.1. ja 2.2.). Siten tyShyvinvointi
ei ole vain yksilon kannalta, vaan my0s organisaation toiminnan kannalta merkityksellinen ja perus-
tavanlaatuisen tdrked asia, jolle tulisi antaa sille kuuluvaa arvostusta. Ty6hyvinvoinnin kisitteessé
viime aikoina tilaa on saanut tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen. TyShyvinvoinnin strategiseen
kehittdmiseen on lukuisia malleja®. Jatkossa delegaattien tyohyvinvoinnin edistdmiseksi voitaisiin
edetd esimerkiksi tydhyvinvoinnin strategisen kehittdmisen vaiheiden ehdottamalla tavalla konkreet-

tisen tyohyvinvointia edistdvén toimintasuunnitelman laatimiseen ja toteuttamiseen.

Tyo6hyvinvointia kuvaavia malleja ja menetelmid on valtava méérd, joten on selvdi, ettd tutkielma
oltaisiin voitu toteuttaa monella muullakin vaihtoehtoisella menetelmalla. Jélkikédteen arvioituna tut-

kielman teoreettisen viitekehyksen rakentuessa tyohyvinvoinnin késitteen ympdrille tekee tdma

34 7() retrieval of existing knowledge to avoid continuously re-inventing the wheel” (Loquercio et al. 2006, 19).

35 Esim Robertson & Cooper (2010, 107-116) esittévit strategisen mallin tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Tésséd tydhy-
vinvoinnin kehittdminen léhtee liikkeelle ty6hyvinvoinnin tilannekartoituksesta, jonka jélkeen edetéién vaihe vaiheelta
tydhyvinvointiin liittyvan toimintasuunnitelman laatimiseen ja lopulta sen toimeenpanoon.
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teoreettisesta viitekehyksesté raskaan ja vaikeasti hallittavan kokonaisuuden. Warrin vitamiinimallia
ei voi sanoa parhaaksi mahdolliseksi tavaksi hyddyntdé tydhyvinvoinnin arvioinnissa. Katsoisin, ettd
siséllollisesti Warrin vitamiinimalli on jatkumoa muille ty6hyvinvointiteoreettisille malleille, silld
siind ei ollut varsinaista uutta tulokulmaa, muuta kuin positiivisten tunteiden vaikutus tyShyvinvoin-
nin rakentumisessa. Warrin vitamiinimallin heikkoudeksi katsoisin sen laajuuden. Malli siséltda 12
tyon piirrettd, ja kuhunkin yksittdiseen tyon piirteeseen puolestaan lukeutui suurehko méird muita
késitteitd. Teoreettinen viitekehys oltaisiin voitu rakentaa esimerkiksi yhden ty6hyvinvointia kuvaa-
van késitteen ympdérille, mutta tutkielman prosessin alkuvaiheessa oli vield mahdoton hahmottaa sité,
mika teoreettinen tulokulma olisi paras moniulotteiseen hyvinvoinnin kartoittamiseen. Tutkielmassa
empiriasta tehtyjen havaintojen myo6td my0ds konkretisoitui tutkielman toisessa luvussa mainittu hy-
vinvoinnin paradoksaalisuus. Hyvinvoinnin yksildllisen rakentumisen takia hyvinvoinnista on haas-
tavaa madrittdd mitién yleistettdvad, mika edistdisi kaikkien hyvinvointia. Sen sijaan tulevaisuudessa
voitaisiin kartoittaa organisaation johtamistyyleja ja sitd, kuinka johtamistyyli vaikuttaa delegaattien
kokemaan hyvinvointiin. Johtamistyyleihin liittyen on paljon jo olemassa olevia mittareita ja erilaisia

kyselyita.

Haastattelujen yhteydessd huomasin, ettd suurella osalla haastateltavista oli kokemuksia omakohtai-
sesta tyduupumuksesta, kollegan uupumuksesta tai ylipdinsé tydyhteisdon lukeutuvasta jannittynei-
syydestd ilmapiirissé tai havainnosta siité, ettd toitd tehddan litkaa. Kired ilmapiiri, jinnitteiset suhteet
toimistossa tai liiallinen tyon tekeminen antavat viitteitd mahdollisesta liiallisesta tydkuormituksesta.
Tyo6hyvinvoinnin tutkimisen yhteydessi on havaittu, organisaatiokulttuurin kisitteen kautta voidaan
16ytad syy sithen, miksi organisaatiossa esiintyy esimerkiksi uupumusta (ks. Mauno & Ruokolainen
2008). Yksi vaihtoehtoinen tapa tarkastella aihetta olisi ollut organisaatiokulttuurin tai esimerkiksi
tyohyvinvointikulttuurin®® kisite. Ndamd muutamat esimerkit vaihtoehtoisista tavoista kuvastavat pin-

taraapaisuna sitd, kuinka moniulotteinen tydhyvinvointi on tutkittavana ilmiona.

36 Bsim. Juuti & Salmi (2014) esittdvit tyShyvinvointikulttuurin késitteen, jossa voidaan tunnistaa erilaisia tasoja sen
suhteen, kuinka tyohyvinvointia toteutetaan. Heikkoa ty6hyvinvointikulttuuria kuvastaa se, ettd organisaatiossa painote-
taan tuloskeskeisyyttd, ja koetaan, ettd ihmisié tulee johtaa tiukasti. Hyvéssa tydhyvinvointikulttuurissa kiinnitetéén arki-
sen tyon tyShyvinvointiin ja esimerkiksi tydilmapiirin kehittdmiseen. (ks. Juuti & Salmi 2014, 194-195.)
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6.1. Luotettavuuden arviointia

Tédmin tutkielman tulokset perustuvat kuuden henkilén henkildkohtaisiin kokemuksiin ja ndkemyk-
siin, jotka ovat hyvin kontekstiriippuvaisia. Tutkielmaan liittyy siten paljon tulkinnallisuutta. Pddosin
haastateltavien kokemukset olivat keskendén samankaltaisia, pois lukien yhden haastateltavan haas-
tatteluun perustuva materiaali. Arvioni mukaan tdma yksittdinen haastattelu oli suurin tekijd, joka
aiheutti aineiston sisdistd ristiriitaa, ja ristiriitaa eniten aiheuttanee se, ettd kyseinen haastateltava oli
tyoskennellyt niin kutsutussa hankalassa kontekstissa. Téstd sisédisestd ristiriidasta huolimatta viisi
muuta haastattelua olivat sisdllollisesti melko yhtenevdisid. Lisdksi on selvid, ettd mikéli haastatte-
luun olisi osallistunut eri henkilditd, olisi aineiston luonne ollut erilainen ja siten myos tutkielman
tulokset voisivat olla erilaisia. Laadullisessa tutkimuksessa tulokset ovat varsin tulkinnallisia, mutta
tulosten tulkinnallisuuden luotettavuus liittyy pédttelylogiikan kautta muodostuneen tulkinnan mah-
dollisuuteen. Luotettavuutta on pyritty vahvistamaan tuomalla pédttelyn logiikkaa lukijalle nédkyvéksi
lapi tutkielman. Haastatteluiden tekoon ja haastatteluaineiston luotettavuuteen vaikuttavia seikkoja

on pohdittu aiemmin luvussa 4.4.

Haastatteluiden ennakkotehtdvédn liittyen havaittiin heikkoa validiteettia. Itse Warrin affektiivisen
mallin luotettavuuteen liittyvda pohdintaa on esitetty luvussa 3.2. Tdmén pohjalta oli odotettavissa,
ettd samoihin asioihin tormétédn myos tissd yhteydessd. Tutkielmassa havaittiin, ettd Warrin affektii-
visen tyohyvinvoinnin malli ja siitd johdetut ennakkotehtévissd kdytetyt tunteet ottivat hyvin yksi-
puolisesti esille mahdollisten tunteiden kirjon. Ndiden ennakkotehtividssé esiintyvien tunteiden li-
sdksi haastattelujen aikana havaitsin haastateltavien nonverbaalisen viestinnin kautta muitakin kuin
ennakkotehtdvéssi ldsnd olevia tunnekokemuksia, jotka tulkitsin kuvaavan haastateltavan turhautu-
mista, kiukkua ja jopa pettymystd. Tdma ei ollut kuitenkaan esitehtévin ainut heikkous, vaan kes-
keiseksi kompastuskiveksi ennakkotehtdvén alkuperdisen tarkoituksen ja toisaalta sen onnistumisen
suhteen muodostui yksilon, eli kunkin haastateltavan tekemat tulkinnat, ja ennakkotehtdvén tunneko-
kemusten liiallinen yksipuolisuus. Toisaalta muun muassa Warrin mallin tieteellisen arvioinnin yh-
teydessd on pyritty nostamaan esille se, ettd kuten muissakin tydstressimalleissa, myds Warrin mal-
lissa yksildiden tekemait subjektiiviset tulkinnat vaikuttavat olennaisesti ensinnékin tyéhyvinvoinnin
tunnetilojen kokemukseen ja tulkintaan. Luotettavuuden vahvistamiseksi tima otettiin huomioon tut-
kielmassa, eli analyysin tekemiseksi suunnitelmaa muutettiin analyysitydkaluja muuttamalla. Talla
viittaan siihen, ettd aineiston analyysissa pdddyttiin fokusoimaan huomio tydhyvinvoinnin kannalta

merkityksellisiin tyOn piirteisiin tyOperdisten tunnekokemusten sijasta.
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LIITEET

Liite 1. Saatekirje
Hei hyvd Suomen Punaisen Ristin delegaatti!

Millaista on humanitaarinen tyd0 Suomen Punaisen Ristin delegaattina? Johdetaanko ty6td hyvin?
Onko ty0si innostavaa ja merkityksellistd? Onko sinulla mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten tyotdsi
teet? Miten tyOssd jaksaminen otetaan huomioon? Innostutko tyostési? Koetko, ettd tyotehtavit vas-

taavat osaamistasi, ja kuulut osaksi ty0yhteisddsi?

Néama kaikki kysymykset késittelevét tydhyvinvoinnin eri ulottuvuuksia. Olen Tampereen yliopiston
kansainvilisen politiikkan opiskelija, ja teen pro gradu —tutkielmaa humanitaarisesta avustustyosti
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Kutsun sinut osallistumaan haastattelututkimukseen, jonka tarkoituk-
sena on tutkia ty6td humanitaarisessa avustustydssd. Tyohyvinvoinnilla tarkoitan kokonaisvaltaista
hyvinvointia ty9ssd. Tdhdn mennessd humanitaarista avustustyotd kisittelevissd opinndytetdissd on
kisitelty 1dhinnd humanitaarisen avustustyon vaatimuksia, mutta tyontekijoiden jaksamiseen ei ole

kiinnitetty yhti paljon huomiota.

Tutkielmani tekemisti varten haluaisin kuulla sinun tarinasi, millaista ty0si on ja nikemyksesi siit4,
miten tyGjarjestelyitd tulisi mahdollisesti kehittdd. Haastatteluun osallistuminen tarjoaa mahdollisuu-
den vaikuttaa ja osallistua palauteprosessiin, jonka kautta Suomen Punainen Risti voi kiyttda tutkiel-

man tuloksia johtamiskoulutuksen kehittdmiseen.

Ilmoita halukkuudestasi haastatteluun ottamalla minuun yhteyttd, niin saat lisdtietoja. Haastattelut
toteutetaan 1dhtokohtaisesti Skypen kautta erikseen sovittuna ajankohtana. Osallistujien lukumaira
on rajallinen, joten ole yhteydessd pian, viimeistdin 31.1.2019 mennesséd. Haastattelumateriaali on

saatavissa etukéiteen.

Helka Hirvonen
Tampereen yliopisto
opiskelija, kansainvélinen politiikka

[yhteystiedot poistettu]
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Liite 2. Tutkimushaastattelun tiedote

TIEDOTE Suomen Punaisen Ristin delegaattien tydssa jaksaminen johtamisen nakékulmasta -

tutkimukseen liittyvasta haastattelututkimuksesta

Tutkimuksen tarkoitus: Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Suomen Punaisen Ristin
kehitysyhteistyon asiantuntijoiden kokemuksia delegaattityosta. Haastattelututkimuksen
tarkoitus on toimia pro gradu -tutkielman aineistona, ja Suomen Punainen Risti voi kdyttaa

tutkielman tuloksia johtamiskoulutuksen kehittdmistyohon.

Miksi on tiarkeda osallistua: Opinnaytetdissd tahan mennessa on tutkittu motiiveja lahtea
humanitaariseen avustustyohén ja humanitaarisen avustustydon vaatimuksia, mutta
tyontekijoiden jaksamiseen ei ole kiinnitetty yhtd paljon huomiota. Myos organisaatioiden
johtaminen on yha kokonaisvaltaisempaa kasittden tyontekijoiden kyvykkyyden ja jaksamisen

tyossa osaksi organisaation menestyksekastad toimintaa.

Kuka voi osallistua tutkimukseen: Kohderyhmana on Suomen Punaisen Ristin delegaatit,

jotka tyoskentelevat tilla hetkelld Punaisen Ristin kehitysyhteistyotehtavissa.

Tutkimuksen hyodyt ja haitat: Henkilo6 saa haastatteluun osallistumisen myota
mahdollisuuden osallistua prosessiin, jota kautta Suomen Punainen Risti saa palautetta
johtamisprosesseistaan ja voi kayttda tutkielman tuloksia oman toimintansa kehittamiseen.
Haastattelun teemat liittyen tydssa jaksamiseen voivat mahdollisesti herittda stressaavia

muistoja tai kokemuksia haastateltavassa.

Tutkimusaineiston keruu: Tutkimus toteutetaan haastattelemalla
kehitysyhteistyotehtdvissa tyoskentelevia Suomen Punaisen Ristin delegaatteja tammikuun
2019 aikana. Haastattelijana toimii pro gradu -tutkielman tekija Helka Hirvonen. Haastattelut
toteutetaan viestintdohjelma Skypen avulla rauhallisessa tilassa niin, ettd haastattelussa on
lasnd vain haastateltava ja haastattelija. Haastattelut toteutetaan erikseen sovittuna
ajankohtana. Haastattelu kestda noin tunnin, mutta haastatteluun on hyva varata aikaa noin
1,5h. Haastattelut nauhoitetaan haastateltavan suostumuksella Skypen nauhoitus -
toiminnolla, koska haastattelutilanteessa haastateltava ei ehdi kirjoittaa kaikkea puhetta ylos.
Nauhoitteet tallennetaan ja puretaan tekstimuotoon eli litteroidaan, jonka jalkeen nauhoitteet

tuhotaan.
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Tutkimusaineiston sdilytys ja kdaytto: Haastatteluaineisto tulee olemaan koko tutkimuksen
ajan vain allekirjoittaneen hallussa. Haastattelut nauhoitetaan Skypen nauhoitus -toiminnolla
haastateltavan suostumuksella. Haastattelut toteutetaan luottamuksellisesti ja tutkimukseen
osallistuvien anonymiteetti sdilytetadn koko tutkimuksen ja sen raportoinnin ajan. Haastattelut
sekd muu mahdollinen materiaali (sdahkopostit, muistiinpanot, nauhoitteet) tuhotaan
tutkielman valmistumisen jalkeen. Tietoja kasitelladn luottamuksellisesti
salassapitovelvollisuutta ja henkil6tietolakia noudattaen. Yksittdistd vastaajaa ei voi tunnistaa

haastatteluaineistosta tai tutkielmassa olevista viittauksista aineistoon.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistumisen voi keskeyttaa tutkielman
missa vaiheessa tahansa. Kaikki tutkittavilta kerdtty materiaali havitetddn tutkielman
valmistumisen  jdlkeen. Valmis  tutkielma  ladataan = Tampereen  yliopiston

opinndytetietokantaan TamPubiin (www.tampub.uta.fi).

Lisdtietoja tutkimuksesta: Tutkimushaastattelun toteuttaja ja pro gradu -tutkielman tekija

YTK Helka Hirvonen [yhteystiedot poistettu]

! Mydhemmin haastateltaville ilmoitettiin sihkdpostitse, ettd korkeakoulujen yhdistymisesti johtuen aiemmasta tiedosta
poiketen valmiit tutkielmat julkaistaan osoitteessa https://trepo.tuni.fi.
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BULLETIN invitation interview for a master’s thesis : The Finnish Red Cross workers’ wellbeing

at work: the organization management point of view

The aim of the thesis: The aim of the thesis is to examine the Finnish Red Cross development
cooperation professionals’ experiences about delegate work. The interview materials will play the
key role in the master’s thesis. The Finnish Red Cross may use the thesis results in the organizational

management development processes.

Why is it important to participate in: Former theses have examined mainly the motives to take part
in to humanitarian work and the humanitarian works’ challenges. Thus workers’ wellbeing hasn’t
been investigated that much as yet. Nowadays the organization management is more diverse so it’s
important to take into account the workers’ wellbeing and working ability when planning

organization management and effective working perfomance.

Who can participate in: The research target group is the Finnish Cross delegates who currently work

with the Red Cross development cooperation projects

The pros and cons of the interview: The participants will get an opportunity to influence and give
feedback about the Finnish Red Cross management system. Through the interviews the participants
are taking part in a organizational feedback process. The interview themes may bring in mind some

stressful memories or experiences in the interviewee.

The data collection, maintenance and use: The thesis is actualized by interviewing Finnish Red
Cross development cooperation professionals who work as a delegate. The interviewer will be the
thesis writer itself, Helka Hirvonen. The interviews will be carried out in Skype in a suitable meeting
time agreed with the interviewee. There will be no other people present in the Skype conversation.
The interviews will take approximately 1,5h and will be recorded only if agreed by the interviewee.
After recording the voice record tapes will be transcribed into a word document. After that the voice
record tapes will be destroyed. The interviews are absolutely confidential and anonymous during all
the process. There will be no possibility to recognize a certain person from the thesis material. All
the included material (e-mails, notes, tapes) will be destroyed finally when the thesis is ready. The
interview data will be handled following the the requirements of current EU law regarding to personal

data maintenance and secrecy obligation.

Interview involvement is totally voluntary and the participation process can be aborted any moment.

All the included material will be destroyed after finishing the thesis. The thesis itself, when ready,
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will be downloaded in the thesis data bank of University of Tampere (www.tampub.fi)?. The thesis

language will be Finnish only except the English summary. If necessary, the interviewees are still

entitled to have more information about the thesis in English.

For more information: The thesis writer, student of International Relations in the School of

Management, University of Tampere, Finland, Helka Hirvonen [contact information]

2 Afterwards, the interviewees were informed that the data banked has moved to a new address https://trepo.tuni.fi because
of the new coalition of Tampere Universities.
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Liite 3. Haastattelurunko ja litterointimerkit

TYOTAUSTA LITTEROINTIMERKINNAT
Minkélainen on tyonkuvasi? () tekstid poistettu
Miten olet padtynyt kyseiseen tyotehtdvaan? [tekstid] tekstid lisétty

painotus painotus puheessa
TYOPERAISET TUNNETILAT JA (Tekstic)  haastattelijan puhetta
TYOHYVINVOINTI

valitut viitteet ja perustelut niille

Herésiko viitteistd jotain muita ajatuksia?
tyon merkityksellisyys ja ty0ssd jaksaminen
Mika on tyOssési parasta?

Jos voisit muuttaa jotain ty0ssasi, niin miti?

IHMISOIKEUDET
Onko kisityksesi ihmisoikeuksista tai niiden

toteutumisesta muuttunut?

JOHTAMINEN

vastaa seuraaviin véitteisiin:
Esimieheni kannustaa ja tukee minua
Esimieheni huomaa onnistumiseni
Esimieheni on aito ja rehellinen
Esimieheni on mydtéatuntoinen ja
ymmartidvéinen

Esimieheni toiminta edistdd tyon tavoitteita

muut esille tulevat asiat
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Liite 4. Ennakkotehtdvén viitteiden koodaus

1TA Tunnen olevani tdynni energiaa, kun teen tyotini.

2TA Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi ty0sséni.

3TA Aamulla heréttydni minusta tuntuu hyvaltd ldhted toihin.

4TA Jaksan tydskennelld hyvinkin pitkié aikoja kerrallaan.

5TA Olen hyvin sinnikis ty0ssédni enka lannistu, vaikka tyossani olisi
vastoinkdymisia.

6TA Jatkan hellittdmattd, vaikka asiat toissd eivét sujuisi niin hyvin.
70M Tyoni on merkityksellistd ja silld on selva tarkoitus.

8OM Olen innostunut tyosténi.

90OM Ty6ni inspiroi minua.

100M Olen ylpea tyostani.

110M Minulle tyoni on hyvélla tavalla tarpeeksi haastavaa.

120M En voisi kuvitella tyoskentelevéni muussa kuin téllaisessa ty0ssa.
13UP Tyoskennellesséni aika kuluu kuin siivilla.

14UP Kun tyoskentelen, unohdan kaiken muun ympérilldni.

15UP Syvennyn helposti tyohoni ja tunnen siité tyydytysta.

16UP Toissd uppoudun tdysin tyohoni.

17UP Kun tyoskentelen, tyd vie minut mukanaan.

18UP Olen niin uppoutunut tydhoni ettd mietin helposti tydasioita myds vapaa-
ajalla.

19LE Toissa aika kuluu hitaasti.

20LE Toissa tunnen itseni tylsistyneeksi.

21LE Toissé pyrin vain kuluttamaan aikaa.

22LE Toissé tunnen itseni rauhattomaksi tai kdrsimattomaksi.

23LE Toissé kaytdn aikaa muista asioista haaveiluun.

24LE Tyo6pdivét kuluvat hitaasti.

25LE Toissa kdytan aikaa muuhun puuhasteluun kuin tyotehtaviini.
26LE Toisséd minulla ei ole tarpeeksi tekemista.

27TUUTEH Tyo0ssé kaipaisin lisdd uusia haasteita tai jotain, misti voisin oppia.

28 TUUTEH Tyoétehtdvini ovat liian yksitoikkoisia.

29TUUSOS En koe saavani riittdvésti palautetta tyostéini.

30TUUSOS Tyodkaverini eivét kerro kaikkea, mité tekevit.

31TUUOM En tieda, mitkd ovat vahvuuksiani tai miten suoriutuisin tydsténi.
32TUUV Minun pitédisi saada vaikuttaa enemmén siihen, miten tyoni teen.
33TUUV Tyosséni joudun vain sopeutumaan vallitseviin kéyténtoihin, vaikka
minulla olisi ollut uusia ideoita.

34TY Olen kokonaisuudessaan tyytyvdinen timéanhetkisessa tydssani.

35TY Olen tyytyviinen siihen, kuinka tydolot on jarjestetty.
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36TY Tyoturvallisuustaso toteutuu vaatimusten mukaisesti.

37TY Koen saaneeni hyvin ohjausta liittyen uralla etenemiseen.

38TY Minun on ollut helppo yhdistéé nykyinen tyoni ja perhe-elama.

39TY Tyoni on mielenkiintoista ja tirkeéa.

40TY Tyoméiiréni on sopiva.

41TY Olen innostunut mahdollisuuksistani edeté urallani.

42TY En ole ajatellut vaihtavani tyopaikkaa.

43TY Koen jakavani vahvasti samat arvot kuin edustamani organisaatio.
44TY Koen saavani tarpeeksi arvostusta ty0stédni ja palautetta esimiehelténi.
45TY Hankalissa tilanteissa koen voivani kdéntyé esimieheni puoleen.

46TY Tyon vaatimuksiin ndhden palkkataso on mielesténi sopiva.

47TY Olen tyytyviinen siihen, kuinka yhteistyo tydkavereiden kanssa toimii.
48TY Olen tyytyvédinen mahdollisuuksiin saada vertaistukea.

49TY Olen tyytyvéinen erilaisiin mahdollisuuksiin viettdd vapaa-aikaa.
50TY Olen tyytyvéinen eldméntilanteeseeni.

51ST Aamulla kun heréén, olen jo valmiiksi visynyt.

52ST Illalla kun menen nukkumaan, tydasiat pyorivat mielesséni.

53ST Olen kokenut jarkyttévid tapahtumia tydsséni.

54ST Minulla ei ole mahdollisuutta paéttié itse missé ja milloin teen toiténi.
55ST Toissd minulla on usein kiire.

56ST Tyoni tavoitteet eivit ole selkeité tai ne ovat ristiriitaisia.

57ST Toisinaan pelkidén, etten selvié tydsténi.

58ST Minun on vaikea suunnitella tai tehdd paétoksia tyossani.

59ST Olen huomannut, ettd minulla on usein pinna kireéll4 tai unohtelen asioita.
60ST Tyodssini joudun tekemddn vaikeita paétoksia.

61ST Tyoni on henkisesti ja/tai fyysisesti raskasta.

62ST Tyossini joudun hallitsemaan paljon asioita myds varsinaisen tyonkuvani
ulkopuolelta.

63ST Jatkuvat keskeytykset héiritsevét tyontekoani.

64ST Olen havainnut jannitteitd tyoyhteisossamme.

65ST Tyoturvallisuusriskit rajoittavat tyontekoani.

66ST Minun on ollut vaikeaa sovittaa tyoni ja perhe-elaméni yhteen.

67ST Jatkuvat muutokset tyossédni pakottavat minut sopeutumaan aina uusiin
olosuhteisiin.

68ST Koen, etteivit muut ymmaérré kuinka haastavaa tyoté teen.

69ST Tyo6ssini joudun matkustamaan jatkuvasti.

70ST Tyolleni tyypillistd on hankalat olosuhteet.



Liite 5. Ennakkotehtiva

Tdissa tunnen itseni rauhattomaksi tai karsimattémaksi.

Tdissa minulla on usein Kkiire.

Koen jakavani vahvasti samat arvot kuin edustamani organisaatio.
Minun on ollut vaikeaa sovittaa tydni ja perhe-elamani yhteen.

Olen innostunut ty6stani.

Tdissa tunnen itseni tylsistyneeksi.

Minulla ei ole mahdollisuutta paattaa itse missa ja milloin teen téitani.
Jatkan hellittamatta, vaikka asiat toissa eivat sujuisi niin hyvin.
Minulle ty6ni on hyvalla tavalla tarpeeksi haastavaa.

Olen tyytyvadinen erilaisiin mahdollisuuksiin viettaa vapaa-aikaa.

Olen tyytyvainen siihen, kuinka tydolot on jarjestetty.

Jatkuvat muutokset tydssani pakottavat minut sopeutumaan aina uusiin
olosuhteisiin.

Tydssani joudun matkustamaan jatkuvasti.

Olen niin uppoutunut tyéhoni ettd mietin helposti tydasioita myds vapaa-ajalla.
Tydssani joudun tekemaan vaikeita paatoksia.

Olen havainnut jannitteita tyoyhteiséssamme.

En koe saavani riittavasti palautetta tydstani.

TyoOssa kaipaisin lisdd uusia haasteita tai jotain, mista voisin oppia.
Aamulla herattydni minusta tuntuu hyvalta lahtea téihin.

Tydssani joudun vain sopeutumaan vallitseviin kaytantdihin, vaikka minulla olisi
ollut uusia ideoita.

Koen saavani tarpeeksi arvostusta tydstani ja palautetta esimieheltani.
Olen tyytyvdinen mahdollisuuksiin saada vertaistukea.

Illalla kun menen nukkumaan, tydasiat pyorivat mielessani.

Toissa aika kuluu hitaasti.

Toissa pyrin vain kuluttamaan aikaa.

Olen ylpea tyostani.

Minun pitdisi saada vaikuttaa enemman siihen, miten tyoni teen.

Olen tyytyvainen elamantilanteeseeni.

Toissa kaytan aikaa muista asioista haaveiluun.

En ole ajatellut vaihtavani ty6paikkaa.

Koen saaneeni hyvin ohjausta liittyen uralla etenemiseen.

Minun on ollut helppo yhdistda nykyinen tyoni ja perhe-elama.
Tydlleni tyypillista on hankalat olosuhteet.

Tunnen olevani taynna energiaa, kun teen tyétani.

Tyo6ni on henkisesti ja/tai fyysisesti raskasta.

Tyo6turvallisuusriskit rajoittavat tydntekoani.
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Toissa minulla ei ole tarpeeksi tekemista.

Olen innostunut mahdollisuuksistani edeta urallani.

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani.

Hankalissa tilanteissa koen voivani kaantya esimieheni puoleen.
Olen tyytyvainen siihen, kuinka yhteistyd tykavereiden kanssa toimii.
Jaksan tydskennelld hyvinkin pitkia aikoja kerrallaan.

Tyon vaatimuksiin ndhden palkkataso on mielestani sopiva.
Tyokaverini eivat kerro kaikkea, mita tekevat.

TyoOpaivat kuluvat hitaasti.

En tiedd, mitka ovat vahvuuksiani tai miten suoriutuisin tydstani.
Tybémaarani on sopiva.

Jatkuvat keskeytykset hairitsevat tydntekoani.

Tyoni on mielenkiintoista ja tarkeaa.

Syvennyn helposti ty6hdni ja tunnen siita tyydytysta.

Toisinaan pelkaan, etten selvia tydstani.

Aamulla kun heraan, olen jo valmiiksi vasynyt.

Minun on vaikea suunnitella tai tehda paatdksia tydssani.
Tyoturvallisuustaso toteutuu vaatimusten mukaisesti.
TyOskennellessani aika kuluu kuin siivilla.

Toissa uppoudun tdysin tyohdni.

Olen kokonaisuudessaan tyytyvadinen tamanhetkisessa tydssani.
Kun tydskentelen, ty6 vie minut mukanaan.

Olen huomannut, ettd minulla on usein pinna kiredlla tai unohtelen asioita.
Olen kokenut jarkyttavia tapahtumia tyéssani.

Koen, etteivat muut ymmarra kuinka haastavaa tyoéta teen.
Tydni on merkityksellista ja silla on selva tarkoitus.

Tydssani joudun hallitsemaan paljon asioita my&ds varsinaisen tydnkuvani
ulkopuolelta.

TyOni tavoitteet eivat ole selkeita tai ne ovat ristiriitaisia.

Olen hyvin sinnikas tydssani enka lannistu, vaikka tydssani olisi
vastoinkaymisia.

Tyotehtavani ovat liian yksitoikkoisia.

TyOni inspiroi minua.

En voisi kuvitella tydskentelevani muussa kuin tallaisessa tydssa.
Toissa kaytan aikaa muuhun puuhasteluun kuin tyétehtaviini.
Kun tydskentelen, unohdan kaiken muun ymparillani.



I feel restless or impatient at work.

I'm often busy at work.

I strongly share the same values as my organization that I represent.

I've had some difficulties to combine my work and my family life.

I'm enthusiastic about my job.

I feel bored at work.

I have no chance to decide myself where or when I do my work tasks.

At my work I always persevere, even when things do not go well.

To me, my job is challenging enough.

I'm satisfied with my free time possibilities.

I'm satisfied with my working conditions.

On-going changes demand me to settle into new circumstances and conditions
constantly.

My work includes travelling all the time.

I am so immersed in my work that it’s difficult to detach myself from my work
during my free time.

At my job, I have to make difficult decisions.

I've noticed some tensions in our work community.

I feel that I don't get enough feedback on my work performance.

I long for new challenges or some variation, so I could learn something new.
When I get up in the morning I feel comfortable with the idea of going to work.
At my work I have to adapt only with current customs even if I would have
some new ideas.

I feel that I've got enough value from my work performance and feedback from
my boss.

I'm satisfied with the level of peer support.

When I go to sleep, I can’t keep the work issues out of my mind.

At work, time goes slowly.

At work, I only try to spend time aimlessly.

I'm proud of the work that I do.

I should have more possibilities to impact on how I do my work.

I'm happy with my life situation.

At work I spend time daydreaming.

I haven’t been thinking about quitting my job.

I feel that I've got enough guidance on my career planning.

It has been easy for me to combine my current job and my family life.
Challenging conditions are typical for my job.

At my work, I feel bursting with energy.

My job is mentally and/or physically hard.

The risks in work safety limit my working performance.

At work, I don’t have enough things to do.
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I'm enthusiastic about the possibilities to proceed in my career.

At my work, I feel strong and vigorous.

If I face some difficulties I know I can rely on my boss.

I'm satisfied with the cooperation dynamics with my colleagues.

I can continue working for very long periods at a time.

Regarding to this job position the pay level is adequate.

My colleagues don't tell everything they are doing at work.

My working days go slowly.

I don’t know what my strengths are or how I could manage with my job.
My workload is suitable.

Constant interruptions disturb me while I'm working.

I think that my work is interesting and important.

I feel happy when I am working intensely.

At times I'm scared how I'll manage with my job.

In the morning when I wake up, I feel tired already.

I have some difficulties to make plans or decisions at my work.

The work safety meets the level of safety requirements.

Time flies when I'm working.

When I'm working, I'm totally immersed in what I'm doing.

In general, I'm really satisfied with my current job.

I get carried away when I'm working.

I've noticed that I'm often in a situation where I'm about to lose my nerves or I
forget things.

At my work, I've experienced something that upset me.

I feel that other people don’t understand how challenging my job is.

I find the work that I do full of meaning and purpose.

At my work, I have to manage a big amount of things that are not related to my
profession or work assignments.

My work goals are not clear or they are contradictory.

At my job, I am really resilient, mentally, and I don't give up even if I face some
difficulties.

My work assignments are too monotonous.

My job inspires me.

I couldn’t imagine doing any other job than one like this one.

At work, I spend time with other things than my work assignments.
When I am working, I forget everything else around me.



Liite 6. Ennakkotehtdvivastaukset

H1:

5ST Toissd minulla on usein kiire

110M Minulle tyoni on hyvailld tavalla tarpeeksi
haastavaa

18UP Olen niin uppoutunut tyohoni ettd mietin
helposti tydasioita my0Os vapaa-ajalla

SLE Toissa kdytdn aikaa muista asioista
haaveiluun

13UP Toissé aika kuluu kuin siivilld

70M Tyoni on merkityksellistd ja silld on selva
tarkoitus

12ST Tyosséni joudun hallitsemaan paljon
asioita myoOs varsinaisen tyonkuvani ulkopuolelta

H2:

10TY Koen jakavani vahvasti samat arvot kuin
edustamani organisaatio

17ST Jatkuvat muutokset tydssédni pakottavat
minut sopeutumaan aina uusiin olosuhteisiin
19ST Tyosséni joudun matkustamaan jatkuvasti
9ST Olen huomannut, ettd minulla on usein
pinna kiredlld tai unohtelen asioita

70M Tyo6ni on merkityksellisti ja silld on selva
tarkoitus

12ST Tydsséni joudun hallitsemaan paljon
asioita myos varsinaisen tyonkuvani ulkopuolelta
6ST Tyoni tavoitteet eivét ole selkeité tai ne ovat
ristiriitaisia

ylimaardisend 13ST Jatkuvat keskeytykset
héiritsevit tyontekoani

H3:

10TY Koen jakavani vahvasti samat arvot kuin
edustamani organisaatio

16ST Minun on ollut vaikea sovittaa tyoni ja
perhe-eldméni yhteen

19ST Tyosséni joudun matkustamaan jatkuvasti
9TUUTEH Ty®dssé kaipaisin lisdd uusia haasteita
tai jotain, mistd voisin oppia

9TY En ole ajatellut vaihtavani tyopaikkaa
8TY Olen innostunut mahdollisuuksista edeté
tyourallani

6TY Tyoni on mielenkiintoista ja tarkeda

H4:

10TY Koen jakavani vahvasti samat arvot kuin
edustamani organisaatio

4ST Minulla ei ole mahdollisuutta paattaa itse
missd ja milloin teen toitdni

14ST Olen havainnut jannitteita
tyOyhteisossdmme

2ST Illalla kun menen nukkumaan, tydasiat
pyorivit mielessdni

20ST Tydlleni tyypillistd on hankalat olosuhteet
11ST Tyoni on henkisesti ja/tai fyysisesti
raskasta

6ST Tyoni tavoitteet eivét ole selkeitd tai ne ovat
ristiriitaisia

tdysin eri mielté:

16TY Olen tyytyviinen erilaisiin
mahdollisuuksiin viettdd vapaa-aikaa

2TY Olen tyytyvéinen siihen, kuinka tydolot on
jérjestetty
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4TY Koen saaneeni hyvin ohjausta liittyen uralla
etenemiseen

12TY Hankalissa tilanteissa koen voivani
kddntyé esimieheni puoleen

13TY Tyo6n vaatimuksiin ndhden palkkataso on
mielestdni sopiva

3TY Tyéturvallisuustaso toteutuu vaatimusten
mukaisesti

HS:

2LE Toissd tunnen itseni tylsistyneeksi
11TUUSOS En koe saavani riittdvésti palautetta
tyOstéini

11ST Tyoni on henkisesti ja/tai fyysisesti
raskasta

12TY Hankalissa tilanteissa koen voivani
kééntya esimieheni puoleen

12ST Tyo6sséni joudun hallitsemaan paljon
asioita myo0s varsinaisen tyonkuvani ulkopuolelta

Hé6:

19ST Tyo6ssédni joudun matkustamaan jatkuvasti
18UP Olen niin uppoutunut tydhoni ettd mietin
helposti tydasioita my0s vapaa-ajalla

20ST Tydlleni tyypillistd on hankalat olosuhteet
12TY Hankalissa tilanteissa koen voivani
kééntya esimieheni puoleen

34TY Olen kokonaisuudessaan tyytyvdinen
tdméanhetkisessé tydssini

39TY Tyoni on mielenkiintoista ja tarkedd
12ST Tydsséni joudun hallitsemaan paljon
asioita myos varsinaisen tyonkuvani ulkopuolelta



Liite 7. Analyysirunko

1) ty6n autonomia (AD)
opportunity for personal control

tyontekijan oma vaikutusvalta, vapaus tehda paatoksia, autonomia, vapaus liiasta valvonnasta,
mahdollisuus itsendisyyteen, vapaus valita, osallistuminen paatoksentekoon, mahdollisuus
vaikuttaa organisaatioon

2) taitojen kaytto (AD)
opportunity for skill use

taitojen kaytto/arvostettujen kyvykkyyksien kaytto/vaadittavat
taidot/monikyvykkyys/soveltuva ammattitaito JA kyvykkyys oppia/itsekehitys tai taitojen
hankkiminen/ammattilaiseksi kehittyminen/uusien taitojen kehittiminen

3) tyon vaatimukset (AD) externally
generated goals

tyon ja tyotehtdvien vaatimukset, maarallinen ja laadullinen ty6kuormitus, yli- ja alikuormitus,
tyopaine, vastuu roolista, haaste, normatiiviset vaatimukset, vastakkaiset vaatimukset,
roolikonflikti, tyon ja perheen valinen konflikti

4) tyotehtavien monipuolisuus (AD)
variety

vaihtelevuus tyon sisdlléssa ja paikassa, ei monotoninen tyo, toistamisen valttdminen, taitojen
vaihtelu, tyotehtavien vaihtelu

5) tyosta saatava palaute/tyotehtdavien
selkeys (AD)
environmental clarity

tietoa tulevaisuudesta/selkea kuva tulevasta JA tietoa odotetusta kdyttaytymisestd /matala
rooliepaselvyys/roolin selkeys/selkeys roolin vaatimuksista JA tietoa kayttaytymisen
seurauksista/palaute tyotehtavista

6) sosiaaliset suhteet (AD)
contact with others

kanssakdymisen maara/sosiaalisten kontaktien maara/riittava yksityisyys JA kanssakdymisen
laatu/hyvat suhteet muiden kanssa/sosiaalinen tuki/hyva kommunikaatio/kiusaamattomuus

7) palkka (CE) amount of pay

tulotaso, palkka, maksun maar4, taloudelliset resurssit

8) turvallisuus (CE) physical security

turvallisuus, hyvat tyoskentelyolosuhteet, ergonomiaa tukeva valineisto, tydympariston vakaus,
turvalliset melu- ja lampétilatasot

9) arvostus (CE) valued social position

status yhteiskunnassa, arvo organisaatiolle, tyotehtdvien tarkeys, arvostettu asema, tyon
merkityksellisyys, vaikutus yhteisolle tai laajemmalle yhteiskunnalle

10) esimiehen tuki (CE) supportive

esimiehen tuki, tukeva johtaminen, tyontekijan hyvinvoinnista huolehtiminen

supervision
11) urakehityksen nakymat (CE) career | tae tyollisyydestd/mahdollisuus jatkaa ty6ssa JA mahdollisuus edeta tai vaihtaa muihin
outlook tehtaviin

12) oikeudenmukaisuus (CE) equity

tasapuolisuus tyontekijoitd kohtaan/oikeudenmukaisuus kaytannoissa/psykologinen
sopimus/syrjimattomyys, reiluus organisaatiokulttuurissa JA tydnantajan moraali

Warr 2007.
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Liite 8. Analyysitaulukko

Tyon
piirre

Alaluokka

Tiivistetty ilmaus

Alkuperiinen ilmaus

Vas-
tauk-
sen
koodi

vaikutusmahdollisuudet

kehitysehdotuksia ei oteta
todesta

[keskustelua ennakkotehtévén valinnoista] Kyl mé palautetta saan enkd maé siti kauheesti tarviikaan ku mul on tiimi
joka koko ajan antaa palautetta ja ma oon niinku tottunu itsendisesti toimimaan, ja tiimi on kuitenkin tirkee mutta,
et se ettd, mun kehitysajatuksiani ei oteta todesta. H1 s. 10

V1

vaikutusmahdollisuudet

end of mission -raportteihin
kirjoitetaan palautetta mutta
mik&én ei silti muutu

Kun delegaatti on missiolla, niin hidn ( ) osallistuu téllasen delegaattiraportin tuottamiseen ( ). Nyt se tehddin
tallasina, me tehdéén se ryhmaéssé siitd meiddn omasta maasta ja omasta alueesta. Et kukaan ei tee endd niinku omaa
delegaattiraporttia. No sitte mission pédttyessi sé teet end of mission —raportin, jossa yksi iso asia on nimenomaan
se et tuodaan niité ja se sanotaankin, () ettd tuokaa esiin niit kohtii mis te nddtte kehittimistarpeita ja olkaa niinku
rakentaval tavalla kriittisid ( ) meil on tiettyjd teemoja, jotka nousee néistd end of mission —raporteista, jotka ei
toimi. Ja nyt en puhu ainoastaan pitkékestosista delegaattisuhteista vaan puhun esimerkiks ERU:ista, ja mitkd meidn
ERU-prosesseista on heikkoja tai olemattomia (mm). Ja tota, no, yksi monen delegaatin jakama, siis nyt mé en puhu
vaan omasta kokemuksesta ( ) niin yks kokemus on se, ettd ndd end of mission —raportit, niilld ei oo mitédén
merkitystd. Et niitd samoja asioita kirjotetaan niihin toistuvasti, mut mikdén ei muutu (mm). Ja sitd, et niinku,
muutosprosessia ei ole. Eli me annetaan inputtia, ja se jai sithen. H2 s. 23-24

V2

tyOn itsendisyys

heitetdén syvddn padhin

Mai oon sitte vaan mydskin ite ottanu vaan sen asenteen, no, ettd, et mi niinkun, mé oon jollain tasolla tienny tin
[tyOn realiteetit]. (mm) Ettd néin ti4 toimii tdssd meididn delegaattijérjestelmassé. Etté, et se, se on vihin sellanen,
janyt mi en tarkota tétd sillee niinku ilkeend (mmm) tai niinku. Vaan se meién delegaattisysteemi toimii vdhén niinku,
sut heitetddn sinne syvdin padhén. Ja se ajatus, se luottamus on ettd si oot sen verran ammattilainen ettd kylld sind
uit (hehhehe). Ja kylldhdn meistd siis oikeesti, kylldhdn meistd jarkyttdvan suuri, siis 1dhes kaikki i (nii, nii). Et se,
jotenki on tdéd sillei myds aika hassulla tavalla demokraattinenki systeemi et hehheheh niinku kaikki ollaan
enemman tai vihemman kylla tissi samassa veneessd H2 s. 31

V3

tyon autonomia

tyd on hyvin itsendisti,
kukaan ei valvo tydon
toteutusta ylédpuolella

[kysymys mikd on parasta tydssd] Padsyy miks ma teen tétd tyotd on se ettd méd haluun tehd [tyotd] kentdlld missa
mé voin auttaa ihmisid () Ehké paras osuus tdssé ty0ssa on se, ettd, ma saan teha tosi itsendisesti. Meidn struktuuri
sallii sen ettd voidaan olla tosi itsendisid, tosi 66m, kukaan ei oo sillain yldpuolella kontrolloimassa. Meiédn tydssi
pitdd 10ytdd viyld, olla vastuussa ite omasta tyOstién, ilman ettd kukaan tavallaan olis yldpuolella valvomassa joka
pdiva mitd paivittdin tehdddn H3 s. 5-6

V4

10

itsendisyys,
tyontekijasta huolehtiminen

heitettiin sinne,
annettiin -~ mennd
pisteeseen  ettd
sairauslomalle

sithen
joutui

mut vdhdn niinkun heitettiin sinne [maan nimi] ja olepa nyt sielld ja parjaa. No mé jouduin sit loppuvaiheessa siti
komennusta () sairaslomalle (joo). () Niin sekin ettd et ihmisen annetaan menna siihen pisteeseen (nif), niin siis
sitd nyt tapahtuu ja toisaalta ma selvisin siitd () ettei tdd nyt ollu mikéén eliméan pituinen trauma, (joo) mut ett,
ihan oikeesti, ei pidetd (silti) kylld huolta (joo niinpd) niistd. Et toisaalta, jos se mun SPR:n esimies istuu
Helsingissd, niin mistd se nyt voiskaan tietdd hehe (70 joo). Mutta olin mé kylla HR:4én sit toisaalta yhteydessa
jatkuvasti kun heidédn kauttahan hyvdksytddn ndd asumisjérjestelyt ja tdmmdset ( ) mut sit.... sain paljon
ymmartamysté ja tsemppausta SPR:n HR:std () sit md myds tavallaan jouduin siithen puun ja kuoren viliin, et sit
kun véhin oli ongelmaa sen toisen kanssa, koska mullehan, mulla oli sopimus SPR:n kanssa, niin totta kai ma puhun
heiddn HR:n kanssa jos (totta kai) on jotain (nii). Mutta noh, seurataan nyt tilannetta vield vdhén ja katsotaan nyt
mitd tdssé tapahtuu”. H4 s. 9-10

V5

itsendisyys,
tuen saatavuus,
tyOympériston vakaus

aivan yksin,
jos oli ongelmaa ja otti
yhteyttd vastausta ei tullut,

kun ei ollu esimiestd [tyokomennuksen aikana tapahtuneen muutoksen takia], niin meilld ei ollu mydskddn
minkédinlaista varajérjestelmédd sithen mukaan. Elikkd meidt jatettiin aivan yksin ( ) meillihdn menee niin se
organisaatio ettd me ollaan me delegaatit kentélld, sitte meilld on alue-edustaja () ja sen lisdks meilld on deski,

A
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yhtikkia ei ollut esimiesté

joka istuu Helsingissé, joka on niinkun se, joka on sitten niinkun viime kiddessd vastuussa niist projekteista ja on
budjettivastuussa ja muuta () se deski henkild oli sellanen ylitydllistetty, ja () sitd ei niinkun kiinnostanu mita
delegaatit tekee kentilld. Elikka () jos oli jotain ongelmaa niin ei kannattanu todellakaan ottaa yhteytté (o ou). Kun
sitten heh koska ei sielt tullu niit vastauksia. Mut tiytyy sanoa, ettd ei oo niinkun ensimméinen kerta, et nididen
[tyokokemuksien] aikana ainoastaan yks keikka on sellanen ettd mulla on ollu aktiivinen deski ( ) jarjestelma on jo
luotu niin ettd ne deskit on aivan ylitydllistettyjd () HS s. 6

1, luotto ammattitaitoon, luotetaan osaamiseen, | (Oom no tota, mikéi on sun tyéssi parasta?) Ehdottomasti toi tydssini joudun hallitsemaan paljon asiota myds | V7
4, tyon vaihtelevuus, tydonkuvaan lukeutuu | varsinaisen tydnkuvani ulkopuolelta. Et se on niinkun yks mitd mé oon alusta l&htien sanonu, niin mé arvostan ihan
5 palautetta ei saa monenlaisia asioita, sikana Punasessa Ristissé sité, ettd tota sielld ei ihan hirveesti katota sitd ettd, mité si oot tehny aikasemmin tai mik&
kaantopuoli  ettei saa | sun koulutus on vaan siini kohtaa ne niinkun totee ettd siind on niinku pystyva ihminen niin sut heitetdén niinkun
palautetta sinne syvédn padhin uimaan allasta ja sit sé uit sielld ja teet niinkun titd, koska ne niinkun olettaa ja ne luottaa ettd
sd niinku pystyt siihen, ja sit ollaan aika armollisia josset s pystykéén () annetaan niinkun pitk44 siimaa siithen etta
tota...ettd voi niinkun tehd hyvin itsendisesti. Mut toisaalt se my0s on siti et, ei sitten niinkun, se palaute on sit se
ongelma et siin jitetddn hyvin yksin et ei sitd palautetta mydskéén sitte tuu HS s. 14
2, ammatti vaatii tekijéltddn | ammattiin sopeutuva | T#hdn [tydhon] tdytyy olla kuitenkin sellanen... tietty asenne. Etti ei niinku jahmety niinku janis ajovaloissa (heh) | V8
6 tiettyjd taitoja, avoimuus | henkild on tietynlainen, aina | vaan pystyy toimimaan kaikenlaisissa tilanteissa. Mut siind on ne omat vaaransa, sitte voi sairastua siihen omaan
jaksamisesta el puhuta avoimesti | vahvuuteensa, et vaikka visyttdd niin ei uskalla sitd sanoa. HI s. 18
jaksamattomuudesta
2, osaamisen  kehittdminen | positiivista oli positiosta | (Meinaatsd silld tyon kierrolla sitd ettd sitte, te pitkdaikaset delegaatit vaihtaisitte niinku eem niitten positioiden | V9
11 tyotehtdvien  vaihtelulla, | toiseen siirtdiminen | kesken positiost toiseen esimerkiks maasta toiseen tai?) Esimerkiks (joo). Esimerkiks. Ja sitd tapahtuu jonkin verran
tyon kiertoa voisi kehittdd | osaamisen kannalta, (okei), ettd niinkun on, on, mutta se aina riippuu siitd ettid aina haetaan tehtdviin ja tota...(nii aivan) Mut niinkun
edelleen tyon kiertoa tulisi harjoittaa | jos sé oot niinkun viis vuotta yhessé maassa niin, se ois ammatillisestikin jo hyvé vaihtaa toiseen maahan (mm-m
edelleen  varsinkin  kun | niinpd). Mut tota tdéd on kaikessa, kaikissa kehitysyhteistydtehtdvissd joissa on niinkun, 83 tydsopimuksella ollaan
tydsuhteet ovat | tdissd, niin se haaste on vdhdn sama. (mm) Et, et, muttaa semmosia positiivisia asioita niinkun miti on tapahtunu,
miérdaikaisia mistd md tykkdsin kauheesti Punasessa Ristissd, oli se ettd, vaikka mé oon kehitysyhteistyon tekija, niin, multa
kysyttiin (), ettd haluunko mé l4dhted [humanitaariseen operaatioon kuukaudeksi toihin]. Ja se tietysti tuki timmosta
ammatillista oppimista ja kehittymisté sillee ettd ne laitto mut myds silleen humanitaariseen 66m (puolelle? niin)
humanitaariseen operaation puolelle toihin. Se oli tosi kivaa, tosi mielenkiintosta () mé pystyin jérjestdén sillein
ettd, mi sain valita sillein [ajankohdan] Oli se véhén rank-, oli siind kaks tydpaikkaa oli vihén pédllekkiin ettd ei
se nyt ihan helppoa ollu mutta, mut se oli tosi mielenkiintoista, et pdis sit aivan erilaiseen tehtdvadn H6 s. 9-10
2 tyd vaatii tiettyjé taitoja tietynlainen ihmistyyppi Kylld me oma ryhmd me olemme, siis suoraan sanottuna. Et me ollaan tietynlainen ihmistyyppi, ja, ja tota, | V10
sopeuduttu vaikeisiin niinku, siitd on niinku tullu eldméntapa vahén, olla téllasis toissé (kylld). Ja, ja....sillo ei voi
valittaa siité ettd torakka tai hiiri juoksee jossakin tai jotain vastaavaa ettd. Sellanen niinkun, ongelmia ja haasteita
ei voi jaddd marehtiméadn. (mm) () Nii, sillon [jos jd4 mirehtiméén litkaa] sd et pysty tekee tétd tydtd (mm). () Ei,
ei kayttiaytyd tyhmésti mutta pelot, pelot eivit voi saada valtaa, sanotaan néin. (Ky/ld) Mm. Ja pitdd olla joustava,
todella joustava. Et tota, aikataulut, kalenterit, pdivit saattaa muuttua ja, jos oot suunnitellu ettd tossa vaiheessa
menndin jonnekin niin, se saattaakin lykkéaéntyi viikolla eteenpiin, niin sitte pitaa kalenteria tarkastella. H6 s. 15
3 tyon haasteet tyd on haastavaa koska | Kehitysyhteistyd on sit pitkdaikaista (nii) et tietenki tavallaan humanitdéristd ty6td jos se on niinku non-profit ja | V11

projektit
katastrofeihin
kehitysyhteistyon lisdksi

liittyvit

ndin edelleen mutta et, se on kuitenkin pitkdaikasta ja suunnitelmallista ja (mm-m) vakaarahoitteista.
Katastrofitydhén on usein sellasta et siihen sit dkkid pitdd saada rahaa (mm) ja se tehddén dkkid ja ja () Ja tiytyy
sanoo ettd niinku td4 on silld tavalla aika haastavaa kylld tda tyd kun jos aattelee et me istutaan tdysin kahdella
pallilla, et meilld on ollu aika paljon katastrofeja tdlld () [esimerkkejd projekteista ja] muita tautiryppéité sielld
sun téélld. Et me ollaan jouduttu hoitamaan myds néitd (mmm) tén kehitysyhteistyon ohella. Ettd td4 on kylld todella
laaja tyonkuva. H1 s. 11
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tyon haasteet

tyotd on paljon ja pitdd
priorisoida

Minkdlaisia ne haasteet sitten on? O no haasteet on...() kauheesti erilaista puuhaa ja sit pitis koko ajan valikoida
ja priorisoida mita tekee. HI s. 6

V12

tyon haasteet

tyd siséltdd  jatkuvaa
sopeutumista ja monien eri
kulttuurien kanssa
tyoskentelyd

Kyllé toi jatkuvat muutokset ja jatkuva sopeutuminen...niin, se on tosi monella tasolla ndin. Et tos puhutaan
tydssédni, mut itse asiassa, mut itse asiassa ma toimin monennédkdsten kulttuurien kanssa. ( ) mad my®ds linkittdydyn
ja verkostoidun muiden Punasten Ristien delegaattien kanssa, jotka rahottaa sitd samaa kumppania, eli PNS:ien
kanssa, partner national society (mmm). Ja mé linkittdydyn liittoon, liittoon, jonka mandaatti on tavallaan
koordinoida sitd movementtia. Eli mulla on niinkun semmonen aikamoinen paletti kontakteja, ihmisid, ja sit ne on
eri tasosia asioita mitd mé hoidan niiden kanssa, eri kulttuuritaustoista. Meiddn PNS:ien delegaatit, vélilld ne on
eurooppalaisia, vililld ne on afrikkalaistaustaisia, ne on ihmisid misti tahansa H2 s. 4

V13

ty6hon liittyva kuormitus

tyomadrdn lisdksi tyShon
siséltyvd matkustaminen on
asia, joka kuormittaa

Se tekemittomdn tyon médrd on sellanen et se alkaa tosiaan stressaan (mm). Vaikka mé mielestdni kestin
tekemitontd tyota itse asias aika ookoo, mut siindki on se...(mm, joku raja) heh joku raja. Ja tota, sit se, etté sé et
kykene tekeméén sun ty6tds riittdvan hyvin. Eli, kyl mé haluan tehdé tyoni hyvin, heh, kylld se kdy mielen péille,
jos sd niinku pidemmén aikaa () itsestd tuntuu ettd td4 on ihan sutta ja sekundaa mitd mé teen, vaikka jéarjelld ehka
tiedén, ettd no ei se nyt ehka ihan sutta ja sekundaa oo. (') Ja tota... sit toi matkustaminen vaikuttaa tosi paljon. Eli
sit ku oot viahén niinku tuolla.. .kiertoradalla niinku pidemman aikaa ja sulla on back-to-back —matkustamista, niin,
se vasyttdd ihan hirveesti (mmm). Joo. () Eli se oli se matkustaminen itsessién tissd kuviossa yks iso asia H2 s. 7

V14

tyOpaineet

rahoitushaut rikkovat
suunnitellun tydaikataulun

EU-kehitysyhteistyorahotushaku yhdessa [toisen Punaisen Ristin kansallisen yhdistyksen] kanssa, DEFCO-haku.
Painajaismaisin rahotushaku missd mi oon ollu mukana. Aivan késittdméton. Than siis...seriously. Ja mad oon
kuitenki, mé oon oikeesti...mi oon tehny useampia hakuja. Et on niinku referenssipintaa, voin rehellisesti todeta,
et oh my god. Ja tota () rahotushakuihin liittyy myds aina sellanen niinkun 66m..kun ne paréhtdé paille, niin ne
myoskin rikkoo sen sun suunnittelemasi aikataulun, koska niihin pitii reagoida siind ja sillon H2 s. 7

V15

tyon haasteet

tyonkuvaan lukeutuu se, etti
tyota edistetdén dialogissa

M3 oon periaattees konsultti. O6h... siis hyvi puoli siind mielessi etti, ku kaikki hommat menee pieleen niin
kukaan ei saa sua ikinéd vastuuseen mistddn koska et si ollu alun perinkdin vastuussa mistiin (joo). Mutta miké on
sit taas se ongelma siind () niin mullei oo mydskdidn minkéinlaisia tyokaluja sithen ettd mé voisin niinkun...( )
ainut tapa on kdyda juttelemassa ihmisille, hymyilld kauniisti, keskustella, tuoda sit niitd ongelmakohtia esiin,
yrittdd saada niinkun korkeemmalle ja korkeemmalle manageritasolle sitd keskustelua kdytyd. Mut jos kukaan ei
haluu tehd mitéén, niin, mé voin kertoa etti [tietyn ajanjakson jédlkeen] se alkaa oleen niinkun aika puuduttavaa ()
Toisaalta se on niinku taas tén...ty0n realiteetti, jonka jokainen delegaatti, joka on tehny yhtddn enemman niit toita
niin, tietdd ja ymmartdd ettd ndin se vaan menee. () H5s.9

V16

tyon vaatimukset

tyohon lukeutuu
matkustaminen ja  tyon
rajattomuus

Mm, no mites tdd ettd tota helposti miettii tybasioita myds vapaa-ajalla? (no se....) tai miten pdddyit sithen? Se, se
liittyy varsinkin niihin tydmatkoihin. Elikka sillon sd oot, &8, sé et oo kotona, niiin teet paljon pitempid péivid,
tydmatkojen aikana yleensi, ja sitte, sit siel ei niinkun oo, vihemmén semmosta normaalia eldmaa (mm). Niin sit
on helppo tehé toita sielld, viikonloppunakin, tai olla niinkun mielessi. Ja sitten tietyis paikois () asutaan aa yleensa
muiden Punaisten Ristin tydntekijoiden kanssa () siind on kollegat sillein ympérilld, niin, si meet sydméain niitten
kanssa lauantaina niin se on niin helppo puhua tydasioista (niinpé). Muttaa, mé yritén sillein itsedni niinkun my6s
sdddelld sillei ettd, ma pidén aivan sellasia viikonloppuja ettd ei mitdén niinkun téiden kans tekemisté (niinpd). Mut,
mutta, se on helppo, ja sitte kun on lappéri mukana, ldppérilld tehdédn t6itd ni ku avaa sen ldppérin niin siind on
sdahkdpostit aina vastassa (niinpd). H6 s. 3

V17

tyon haasteet

el ole kahdeksasta viiteen
tyo

mutta tuliks sulle niinkun muita ajatuksia [ennakkotehtédvian vaitteisti] mieleen tai, sit jotain sellasta mistd sd olit
heti ettd no toi ei ainakaan yhtddn pdde? Kylld, oota hetkonen. Sielld oli td4 minun on ollut vaikea sovittaa tyoni
ja perhe-eldmini yhteen. Ettd mé sanoisin just ettd jos olis perhe (mm) niin tdd olis haasteellinen homma (kylld).
Ettdd, sen verran tésséd joutuu matkustamaan (kylld) 56m paikasta toiseen eikd olla aina kotona ettd tdi ei oo silleen
niinkun kaheksasta viiteen tyo (mm). () Mut siis silleen ettd jos ois vaikka huollettava lapsi (mm), ja muutamilla
kollegoilla on, niin nostan erittiin paljon hattua heille ettd he pystyy jarjestiméién asian. Mut sitte voi olla esimerkiks

V18
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puoliso kotona ettd hén hoitaa lapsen (kylld). Etta, heille se on paljon, siind pitdd miettid montaa muuta asiaa, ma
pystyn vaihtaan maata sillain ettd, saan uuden tyopaikan niin mé pakkaan kamani ja jatkan eteenpdin (niinpd). Ei
oo sillein niinku, pakollista jaadé tiettyyn maahan ja tdéhin on vihéan tillasta kiertolaisen elimii H6 s. 7

3, tyon maérilliset haasteet, ei ole toistd pulaa, vililld on | Tyot eivit todellakaan ole liian yksitoikkoisia. (joo) Ja eiké ole tdistd pulaa, ei ole sillein ettd aika kuluisi hitaasti | V19
4 tydn monipuolisuus hektista tai, et enemmén on kiire kun, kun etté olis tyosté pula (joo). Se on niinkun, se on vililld niinkun aivan hektistd H6
s. 7-8
3, tyon haasteet, tietyissd maissa | osa kollegoista on tosi vaikeissa kohteissa, ( ) ) nostan hattua kollegoille jotka jaksavat eldd niinkun hyvinkin | V20
12 oikeudenmukaisuus delegaattityd on haastavaa, | hankalissa kohteissa () Sellanen erohan meilld on se ettd, jos on tosi vaikees kohteessa, niin, puhutaan niinkun R
kaytannoissa on terveellistd ettd | & R:sta, elikkd, niinkun timmosistd maksetuista lisilomista. ( ) on tosi terveellistd, ettd sellasia on vaikeissa
haastavissa olosuhteissa on | kohteissa (mm), koska se mahdollistaa sitte niinku vdhdn normaalimman eldmén H6 s. 15
mahdollisuus lisdlomiin
4, monipuolisuus, mahdollista pddstd mitd | ihan mielettomii mahdollisuuksii oppii, sd pddset niinkun tekeen t6itd mitd kummallisimmissa paikoissa ja sé saat | V21
2 mahdollisuus oppia kummallisempiin sen vastuun ja si voit tehd ja, ja annetaan niinkun tehd ja joka keikalla on ollu tosi paljon mahdollisuuksia oppii
paikkoihin, joka tydkeikalla | kaikkee. Et se on niinku, se on se syy miks Mut et, et td4 on niinkun ihan mielettomii mahdollisuuksii oppii, s
oppii uutta paiset niinkun tekeen tditd mitd kummallisimmissa paikoissa ja si saat sen vastuun ja sé voit tehi ja, ja annetaan
niinkun teh ja joka keikalla on ollu tosi paljon mahdollisuuksia oppii kaikkee. Et se on niinku, se on se syy miks
niinku tétéd on kiva tehd, jaksaa tehi niinkun...keikasta keikkaan (niinpd). Ja ettd, et se on niinku tosi monipuolista.
() mul ei oo vield kahta samanlaista [tyokeikkaa] ollu H5 s. 14-15
4 tyotehtivien vaihtelevuus tyonkuvaan kuuluu | Elikkd siis mun tydnkuvaan kuuluu [toimiminen] kehitysyhteistydhankkeissa. Adm ja..talouden valvonta ja | V22
monenlaisia tehtdvid tukeminen ja &6, partnereiden kapasiteetin rakentaminen, 66 talous- ja hallinnollisissa asioissa, [eri maissa] Ja
muissa aluemaissa tarvittaessa () No se [péivittdinen tyonkuva] vaihtelee. Et mé oon niinkun puolet, melkein puolet
ajasta md oon matkalla, ja, ja puolet on sitte tddlld () toimistolla (joo). Ja tota, sillon esimerkiks mé olin nyt kolme
viikkoo, [eri maassa] elikkd mé oon sillon partnerin toimistossa. Jaa, ja sillon teen ldheista yhteisty6ta sitten meién,
meidn hankkeiden kanssa, siis jotka, joita meién partneri toteuttaa mut me rahotetaan ja tuetaan sitte Punasen Ristin
(joo) jérjestond heiti ja, ja...pitkéltihdn mé oon toimistolla, niinku tyd on sitd, mut se toimisto aina vaihtuu koko
ajan ettd. Ettd, matkapdivid tulee tosi paljon tissd hommassa. () No siis mi kdyn sekéd niinkun Punasen Ristin-
niinkun partnerin paddmajassa, () Ja sitte ma kdyn my0s kentdlld. Elikkd mulla on kaks roolia siini ettd siis 1&hinni
taimmonen valvonta, ettd niinkun valvotaan ettd kaikki menee oikein ja rahat kiytetdéin oikein, tarkastan
[materiaalia] ja sit on niinkun timmonen tukeminen ettd niinkun ( ) autetaan tekeméén [suunnitelmia] ja, ja
sopimuksia, () ja ja, kaikkea mahollista. H6s. 1-2
5, tyon suunnittelu, tydtd  tulisi  suunnitella | [kysymys mitd voitaisiin tehdd paremmin] Meién pitéis osata suunnitella meién tyd paremmin ( ) Niinku SPR:dnd, | V23
6 sosiaaliset kontaktit paremmin, suunnittelu | SPR:n kv yksikkoni (mm). Me ei olla hirveen hyvii siini, mun mielesti. Ja [hallintajirjestelmén nimi] on meién
kollegojen kanssa tapahtuu projekti tietohallintajérjestelmd, i love it heh (seh), koska mé oon elidnyt aikaa ennen [sitéd], ( ) okei, meil on nyt
etand jaettu jérjestelmi, johon my0dskin delegaatit kentéltd padsee () Mut et, meil on niinkun hyvié tyokaluja, mut sit me
jotenkin, mid koen et meidn suunnittelu on pinnallista (joo). Jollain tavalla. ( ) vaikka niinku vuoden
aluesuunnitelmat tai...(joo) hirveen suuri osa siit suunnitelusta, esimerkiks jos mé vaikka suunnittelen omaa ty6téni
ni, mé oon aika yksin siind, md puhun vaik vuositason suunnitelmasta. Ni, kyl mun pitdis niinku, mun pitiis sillee,
mun tiimit on ympéri [mannerta], ja mun pitéis tietylld tavalla suunnitella se mun tyd silleen etéiné heidén kanssaan
tai jotenki jarkevilld tavalla, ja sit vield tietylld tavalla aktivoida toi.. HQ eli mun niinkun...mun oma yksikkd
padtoimistolla, mitd me niinku halutaan tai mihin me ollaan menossa H2 s. 13-14
5, tyon suunnittelu, tyotd  tulisi  suunnitella | Mut miten sitd suunnittelua vois sit tehdd paremmin, pitdisko siihen kdyttid enempi aikaa vai enempi niinku tehd | V24
6, sosiaaliset kontaktit, paremmin jotta tavoitteet | yhdessd vai...? Enempi tehdd yhdessd. Meil ei esimerkiks, meil ei ole vuosittain yhtddn tapaamista, jossa olisi ldsnd
12 tasapuolisuus olisivat paremmin selvilld, | sekd padkonttori et kaikki delegaatit ( )Meil on suunnittelupéivét, joissa on padkonttori, ja sit meil on niinku alue-
suunnittelussa suunnittelua pitdisi tapahtua | edustajat, ja muutamat niinku key —delegaatit. Mut suurin osa delegaateista on ulkona siitd (mm). () se, et ku sul
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yhdessi, suunnitteluun tulisi
ottaa kaikki mukaan

on tdd suunnittelupéivét, miten si siitd niinku sitte...suurin osa meién suunnittelusta et me tehddn niinku word
dokumentti ”aluesuunnitelma”, regional plan. Johon esimerkiksi mun inputti on niinku, hévettdvan vdhén () sul on
niinku se strateginen taso (joo), sit sul on se taso ettd jotenki, sellanen vélitaso jossa si mietit etté, et okei, no meién
strateginen tavote on ti4, no mitid me tehdién sen eteen tdnd vuonna, mitka on meién tavotteet, jos sanotaan et viiden
vuoden strategia on, meién pités olla t4aa4a4ll4, niin mitd meidn pitdis tehd tind vuonna et me paistiin tonne (mm,
niii just). Ja sit siitd, ne varsinaiset vaikka maasuunnitelmat tai...() H2 s. 14

5 selkeys tydaika on kaikille | Eli jos mi teen t6itd viikonloppuna, voinko mé sen viikonloppupéivén sitte ottaa vapaana jossain kohtaa? Ja tota, ( | V25
delegaateille  tyoehdoissa | ) meidn tydehtosopimuksen tydehdot, niin sielld on kohta jossa selitetdén meiédn tyon aika (). Ja se on aika erikoinen,
sama ja se on ilmaistu | se,()sanotaan onkse nyt kolmella vai neljélld eri tavalla se tydaika...(mhm) () ja nyt tdytyy muistaa, et ndd tydehdot
monitulkinnallisesti on samat pitkdaikasille delegaateille ja sit niille ERU-delegaateille, jotka ldhtee kuukaudeks tai kaheks ERU-
keikalle (mmm, joo), jonka (') luonnehan on ihan eri (joo). Pitkdaikanen delegaatti, tddhén on maraton (heh). ERU-
keikka on sellanen niinku 100-metrin (ni7) mieletdn spurtti. Ja () jos md oikein muistan siin sanotaan jotenkin ndin
ettd meil on kuuden piivén tydviikko, sit sanotaan ettd me noudatetaan paikallista tydlakia, eli () jos maassa on
viiden péivén tydviikko sillon meilld on viiden péivén tydviikko, jos on kuuden péivén niin sit se on se. Et menniin
sen paikallisen lain mukaan (jep). Ja sitte kolmas vaihtoehto, tai kolmas asia miti siin sanotaan on itse asiassa etti
mun esimies paittdd mun tydajat H2 s. 20
5, episelvyys, tydehdot ovat | [keskustelua tydajasta] Ja...md niinkun ymmérrin hirveen hyvin, koska se on se sama tydehto on ERU:issa, () . | V26
12 tasapuolisuus monitulkinnallisia, ERU on niinku ihan erityyppinen asia. () meilld on nimittdin tehneet delegaatit yhes vaihees kuutta pdivéa viikossa,
tyoehdoissa  tulisi  ottaa | nii sitte ne alko palaa loppuu (no varmaan joo). () se keskustelu ndistd viikonlopputdiden tasaamisesta, siitd tuli
erilaiset tydolosuhteet | hyvin erikoinen. () sit loppupeleissd mékin siis sillon, mé vedin hernetti nendén () siin meni aika pitkién et me
huomioon  (vrt.  ERU- | saatiin sitte séhkdpostilla kirjallisesti total se vahvistus ettd joo, et ne viikonlopputyét saa tasata (joo). Mut siin tuli
delegaatit) jotenki sellanen, niinku mulle ensinnékin sellanen fiilis ettd, riippuen siitd et kuka sulla on alue-edustajana, eli siind
esimiesasemassa, niin se on todella paljon siitd henkilostd kiinni ja sen henkilon niinku tulkinnoista. () ...et ne
toimintatavat on alueittain aika erilaisia vélilld ( ) Sellanen tilanne ettd me kaikki tehdén véhdn niinku omilla
ehdoilla, niinku, et...vdhdn niinku siitd et kuka sé oot ja kuka sun esimies on nii siitd tulee et no mites tdd niinku
toimii. Eli mulla on esimerkiks ollu varsin voimakas kokemus siitd, ettd me ei olla samalla niinku sivulla, meilla ei
00 samat vastuut ja oikeudet () Et ja ti4, tdd on ollu kans vaha semmonen erikoinen vélilld etti HR:sti tulee ihan
hirveen paljon ndit linjauksii, sdhkopostilla. Ja sitte osa asioista 10ytyy [projektinhallintaan liittyvésté
tietojérjestelmédstd], osa asioista ei 10ydy. ) Naitd vililld puhutaan niinku delegaattien kesken ja siind aina
on...vililld syntyy sellasia niinku et...viha spekuloidaan (mm), vdhi ihmetelldéin (). H2 s. 20-21
5 toimintatapojen selkeys matkatavaroithin  liittyvét | Kdytannot edelleen pohjautuu paljolti nithin muutaman viikon hitdapukeikkoihin (') joissa ihmiset menee missiolle | V27
rajoitukset ja sit sen jdlkeen ne palaa takas Suomeen (mm) mis ihmisil on koti ja ndin ( ) mut entds kun menee missiolta
missiolle palaamatta vilissd Suomeen (joo). Joten jos ma menisin takasin Suomeen, niin toki, mi voisin vaan myyda
tai antaa kaiken tavaran pois ja ldhtee sit kotiin, mut jos ldhtee toiseen asemapaikkaan niin ehkei oo taloudellisesti
kauheen jarkevdd myyda tai antaa kaikkee (nii aivan) pois ja sit ostaa kaikki taas uudelleen H3 s. 8
5, episelvyys episelvyys ja ku mé oon niinku yrittdny muutaman kerran avautua sinne [Helsingin] suuntaan ettd nyt jotain jeesii mulle tinne | V28
10 komentoketjussa, vastuuhenkilostd, ettd mé en niinkun tiedd mitd mé teen ja mulla niinkun palikat sekasin tddll4, niin ei sielldkdédn oo ketddn kenelle
tyontekijéstd huolehtiminen | avunpyyntddn vastaaminen | titd ois niinkun nimetty ( ) kun meil ei oo téllasii niinkun pitkiin teknisiin projekteihin minkéanlaist sellast
vastuuhenkil66. HS s. 7
5, tavoitteiden selkeys, tavoitteiden epéselkeys, Nyt sitte ku mulla oli ensimmdinen face to face -keskustelu mun esimiehen kanssa [tiettynd ajankohtana] ykstoista | V29
10 esimiehen tuen ldsndolo esimichen  kanssa  eka | kuukautta tydsopimuksen hehheh alkamisen jélkeen niin mé et “no mitd meidn niinkun tavotteet on?”, “no meiin

keskustelu
lopussa

tydsuhteen

tavotteet on rakentaa suhteita et sitte seuraavan kerran kun tota isosti ryséhtéd niin meilld on ne henkilokohtaset
suhteet niinkun rakennettuna sen host nacional societyn kanssa”. Siis, no voi jumankauta jos toi ois kerrottu mulle
11 kuukautta sitten nii hei méhén niinku jos noi ois ollu kaikki mitd mun tarvii saavuttaa 12 kuukauden aikana
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(niiii), niin méhéan oisin niinkun vihellelly t44] menemé&an niinku jo niinkun viimiset 10 kuukautta koska tavotteet
on jo saavutettu. Ettd halooo H5 s. 12

5, tydn tavoitteiden | ei voi ldhettdd delegaatteja | Et ei 0o niinkun minkdénlaista niinkun frameworkkii, sit sé teet tddl niinkun toité viikkotolkulla, kuukausikaupalla, | V30
2 epaselvyys, tyohon | kentille tyhjén péille ettd ei | ja siis, mul ei oo harmainta aavistusta et ooksméi menossa oikeeseen suuntaakaa ees. Mikd meién niinku tavote on,
perehdytys tiedd mité tehda, mitd me niinku halutaan saavuttaa néilla! (mm) Sa oot aivan niinkun tyhjan pédlla siind, sit s vaan niinku laadidaa
pitdd olla paremmat ohjeet | ja emma nyt tieda... no joo. Et et, meil ei oo niinkun mink&énlaist laatikkoa rakennettu sille () hei haloo me ei
ennen kuin lahettdd | voida niinkun ruveta lahettiméén delegaatteja maailmalle ilman ettei meil ei oo niinkun mink&énlaista...niinkun....
maailmalle (ettd mitd niitten pitdd tehd?) nii ettd mitd niitten pitdd tehd. () Et meil pitdd olla paremmat ohjeistukset meidn
delegaateille. Et ei voi vaan ldhettdd niinkun vuodeks sinne et tee mitd lystdét. Ei se mee niin H5 s. 11-12
5 selked  kuva  odotusta | on paljon kirjottamatonta | Siis meil on ihan sikana, siel on ihan sikana kaikkee sellast sildtietoo, mité pitdis tietdd, mutta ei oo niinkun misséén, | V31
kayttaytymisesti sdldtietoo meil on hirveesti kirjottamattomia sddntdjd, jotka si opit sit sitd mukaa kun s niinku juttelet delegaateille, 444,
vadra tapa, oppia niitd (hehe), tai et si teet niinku keikkaa ja si tuut taklaa niité, ja ne asiat tulee niinkun kohalle.
0066...plus et se etti se aiheuttaa sen etti kaikille ei 0o samat sdénnét, koska se ressukka joka ei 0o kuullu jostain
jutusta ei voi tietdd sitd HS s. 22
5 kdyttdytymisen seuraukset | toimintatapojen selkeys kun | [keskustelua esimies -viitteistd] me ollaan aina niin ymmértiviisid. Se ei 0o aina pelkédstdédn positiivinen asia (joo). | V32
€i suju niin kuin pitéisi Mun mielest meil pitéis joskus olla enemmin jimdkdmpid, puuttua niihin asioihin kun homma ei niinkun toimi,
homma ei niinkun mee kunnolla H5 s. 16
5, toimintatapojen epéselkeys, | hirveesti kirjottamattomia | jos sanotaan et t44 meién bilateraali, pitkdaikais niinku —delegaatin tyd ja siihen liittyvit asiat, on aivan niinku | V33
12 tasapuolisuus saantoja, erilaisii ku teha sit lyhyttd ERU-keikkaa (joo) mun tiytyy sanoo et niinku se 66m...briiffaus siithen pitkéaikaseen
toimintatavoissa monitulkinnallisuus tyohon oli sit oikeesti liian heikko. Than olematon, siis siihen liittyy niinku niin paljon kaikkee asioita, joita ei pysty
vaarantaa toimintatapojen | edes kuvittelemaan siind kohtaa () niin esimerkiks se et meilldhén ei misséén kohtaa puhuta niinkun siité ettd, mita
tasapuolisuuden maé teen siind kohtaa kun mé saan jonkun suruviestin Suomesta, tai ettd mun lahiomainen yhtikkié sairastuu ja mun
delegaattien kesken taytyis niinkun tiputtaa hanskat kaddesté ja lahtee... Mikd on niinku, mikd on protokolla? Mydskddn meil ei oo
myo6skddn mitddn 24/7 HR-péivystystd () meil on hirveesti kirjottamattomia sdéntdjd, jotka sé opit sit sitd mukaa
kun sé niinku juttelet delegaateille () plus et se ettd se aiheuttaa sen etté kaikille ei oo samat sdédnnét HS s. 22
5, episelvyys toimintatavoissa | kiytdnnon kysymyksiin ei | Ku ne [kdytinndn kysymykset] vaikuttaa sit sithen tyShyvinvointiin tosi paljon, koska si pohdit niitd pienessd | V34
12 ole selkeitd vastauksia, | mielessds tddlla ja sit sd kyselet kavereilta, si yritit ottaa selvid, jos si kehtaat ja uskallat si laitat jotai viestii
tiedon lisdédminen  ja | Suomee niinkun HR:#n, ettd sori et mé nyt taas vaivaan teitd ndill mun hass[uilla] kysymyksil. Mut et se niinku
saattaminen helposti | helpottais varmaan sekd HR:n tydtaakkaa, etti sit se helpottais myds meiti, et me jotka niinkun, kaikilla mahollisilla
saavutettavaksi aikavyohykkeilld voidaan niinkun kdyd4 jostain sivulta kattomassa nditd. Ja ne kysymykset joita me pohditaan
yhdenmukaistaisi niinkun pitkil keikoilla, on osittain samoja, mut ne on sit hyvin paljon erilaisii ku mité sit jollain niil lyhyil ERU-
toimintatapoja keikoilla. Se, et jos sulla on se neljin, kuuden viikon keikka ni si voit sit vaan siirtéi tiettyji asioita ja niinku tillee

nédin. Mut et, meil pitiis olla koottu semmonen tietopankki kaikenlaista... outoo, miti tulee vastaan, mitd delegaatit
niinkun kysyy. Ja sit se toisaalta se tekis meille jarjestelmallista téllast niinkun, yhdenmukaistais niitd kdytantoja. (
) Se [tietopankki] ois ihan sika hyvi. Meilld pitéis olla sellanen, kiertosykli, briiffeja asioihin, jotka ei oo vélttimatta
niinkun akuutteja siind hetkessd, tai niinkun siin keikan alussa ( ) Tai esimerkiks sairauslomat, meilldhdn sanoo
tydsopimus se etti tota....pitd4 saada tydnantajalta ensimmadisesti paivastd ldhtien sairaslomatodistus. Joo! () mut
siel ei (hmmhh) tunneta késitettd sairausloma (jahaa). Ei siel oo mitddn t-lomakkeita mitd ne vois niinkun kirjottaa.
Et ne voi kirjottaa vahvan suosituksen (hehehe) siitd ettd sun ei ehké kannattais menné nyt tdihin, ku sul on toi polvi
leikattu. Mut ei ne voi, ne ei voi antaa sulle, ne ei anna sulle sairaslomaa, koska ei tdél oo sairaslomaa. No miti si
teet niissd tilanteissa? ( ) Mistd 16ytyy DHL:n toimipiste? Mistd 10ytyy hyvid ravintoloita? Mitkd on parhaat
pankkiautomaatit? Than niinkun tillassii ( ) enemmén niinkun maatietoo ja sellast (niinpd) silda ja (ja sillain)
niinkun ndin (helposti saatavilla?) saatavilla, nii. Mut ettei aina tarttis kaikkien keksid niinkun (hihe) pyoOrdd
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uudestaan () ettei tarvii jokaisen aina niinkun ldhted nollapisteestd (kyl/ld, kylld). Tai ettd rakennetaan taas sitd
instituutionaalista tietoa mydskin niinkun téllassilla kdytdnnon asioilla () HS s.23

6, avoimuus yhteisdssé, | pitdisi tuoda paremmin | Mun mielestd on hirveen tirkeetd, etti niistd [tyShyvinvointiin liittyvistd] asioista puhutaan (on on), meilld on | V35
10 esimiehen tuki esille ettdi avut ovat | esimerkiks psykologit olemassa, () mun mielesti sitd niinku tiytyy () tuoda siti esille, ettd ndd avut on olemassa
saatavilla, kynnys voisi olla | (joo). () on hyvi puhua jonkun kanssa joka ei ole tdélld tyoyhteisdssi, yleensidhdn me puhutaan kaikki asiat tiimissé,
matalampi mutta niinku, jotkut on parempi puhua asiantuntijalle. Niinku vaan se etti ne verbalisoi, niin se jo auttaa suuresti.
Et mun mielesti sitd pitdis ehké vihian korostaa meidankin tydssé et koska, me ollaan aika, aika monet on meista
vihidn sellasii niinku cowboyta et me kestetddn mitd vaan ja ollaan oltu sota-alueella ja niin edelleen et meilld
mitddn ongelmaa ole. Mutta tota, kaikki vésyy (nii). Et ehkd se kynnys vois olla vihdn matalampi tillaseen (niinpd)
ammattiavun tuomiseen. H1 s. 17-18
6 riittdva yksityisyys jotkut vaan pirjdd ja sitd | Sit on niitd jotka ei selkeestikddn tarvii sitd [ammattiapua tai tukea], ettd ne on niin, jotkut ihmiset on niin | V36
pitdd myos kunnioittaa resilienttejd, et ne ei kerta kaikkiaan, ne péarjdi ihan hyvin. ( ) ne vaan...ne on vahvoja, siind méérin vahvoja.
Tietdvit niinkun itse, miten sédilytetddn mielenrauha, sit se pitdd kans kunnioittaa sitd. H1 s. 19
6, sosiaalinen tuki, | kollegan  tuki  ehdoton | Ja tota, mutta siini on, se on ollu timé ammatillinen suhde [kollegan kanssa], on mulle ehdoton henkireiké (mmm) | V37
10 ty6hyvinvoinnista henkireikd, liiallista | monella tavalla. Et siind niinku, siiti yleensi siit meidéin pohdinnasta mi lihden vieméin asioita tiettyyn suuntaan,
huolehtiminen kuormitusta itsendisesti | kun nyt puhun nimenomaan siitd miké se oma tyokuormitus on ja kun se alkaa niinku, alkaa esimerkiks tuntuu liian
arvioidaan kollegan kanssa | hankalalta H2 s. 18
6 sosiaalisten suhteiden laatu | Kérttyisyys tyoilmapiirissé Joka osaltaan, se [alkoholin kéyttd] on néissd kriisipesikkeissi aika yleistd (joo). Sulla on jonkinlainen ongelma, | V38
tai siis se oli se hdnen tapansa niinkun 66, miten se sanotaan selviyty4 siitd stressisté (joo) ja muusta (joo). () Niin
et et se oli semmonen vihin ikdvd homma ja sinénsé hén hoiti sen omalla ajallansa, hin my6s hoiti tydonsd, mut hian
oli todella kirttyinen koko ajan. Ja ymmarsin sitten jossain vaiheessa et no, se liittyy varmaan tdhén H4 s. 7
6, sosiaaliset suhteet, | vertaistuki rakennetaan itse, | sehédn ei oo meillakddn mitenk&a niinku hmm...organisaatioon rakennettu vaan se on niinku, jokainen hoitaa omat | V39
10 vertaistuen sitd ei ole organisaatioon | vertaistukensa miten hoitaa HS5 s.13
mahdollistaminen rakennettu
6, tyOyhteiso, esimiehen tuki | tydyhteisd toimii hyvin, | Sitte kuiteski esimiehen tuki on ilmeisesti hyvd, ku sd laitoit tin ettd hankalissa tilanteissa voi tukeutua? Joo. Ja siel | V40
10 esimieheen voi tarvittaessa | oli vihdn muitakin vastaavia téllasia, ettd voin, saan palautetta esimiehelténi ja, saan arvostusta niin ne oli vihén
tukeutua kaikki, mé valkkasin tén sitten (joo). Mul on tosi kiva esimies, ja joka on Punasella Ristilld ollu pitkdén toissd, hian
tietdd mitenkd...hdn on hyvé henkildiden kans toimimaan niinku, mun kanssa varsinkin, ainakin itse koen néin ja
samoin niinku sitte oli néitd ettd tydkavereiden kanssa menee hyvin ni, se on ihan, toimii ihan hyvin. Ettd pieni
tydyhteisd toimii hyvin H6 s. 4
6, vertaistuen kanavat, | suunnittelu- ja rfadi -péivilld | Meil on sellanen ( ) vuosittainen toiminta ettd ( ) ohjelmaihmiset saattaa olla suunnittelupdivilld, [talous- ja | V41
12 osallistumismahdollisuuden | on mahdollista saada tukea

tasapuolisuus

kollegoilta, kaikilla
delegaateilla  tulisi  olla
mahdollisuus osallistua

hallintodelegaateilla] on timmdset vuosittaiset rfadi-pdivét (mm). Elikké niinkun...jos sanotaan ndin ettd paddmaja
kutsuu niinkun kerran vuodessa niinkun ihmiset yhteen, niinku ympéri, niinku saman, joko johtoportaan tai rfadit.
Se on tosi kiva [pédstd] pohtimaan niinkun kasvotusten haasteita, niinku kollegojen kanssa, jotka tekee vastaavaa
tyotd, koska () me ollaan kaikki ympariinsd, ympéri maailmaa. Elikkd mulla ei oo sellasta [saman alan] kollegaa,
tosin meilld on sitten sillon téllon skype kokouksia, ja sitte jactaan sdhkdpostilla, mut kerran vuodessa timmdnen
niinku tapaaminen on tosi hyvé, ja se antaa sillee niinkun, saa jakaa kokemuksia ja kuulla toisten kokemuksia ja
antaa spurttia eteenpéin (mm) () suunnittelupdivilld nii sitte niinkun, () niin ne niinkun keskustelee kans hankkeista.
Mut sit siind on védhén sellanen ettd, ( ) on maadelegaatteja, jotka ei kuulu kumpaankaan. Niilla ei oo vastaavaa
vuosittaista tapaamista ettd. (Ma just mietin ettd) Se on vois olla hyvé heille, niin. (mm) Ja on puhuttu siitd ettd
suunnittelupdivilld ois vdhdn niinkun isompi ryhmé ihmisiéd kentéltd, my6s mukana ettd. Ja vois olla semmonen
positiivinen asia monelle kollegalle. (mm) ( ) Se ei oo niinkun mulla ollu ongelmana, koska mé kuulun toiseen
ryhmédin mutta (kylld), mi tieddn ettd niinkun, ettd, ettd maadelegaateilla ois semmonen vuosittainen tapahtuma
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missa ne vois olla mukana, esimerkiks niinkun suunnittelupéivilld (mm-m), meité ei niin montaa kuitenkaan oo. H6
s. 14

tyOympériston
ennustamatomuus,
vaatimukset

tyon

koskaan ei voinu tietdd mitd
tapahtuu, tyon hektisyys

[keskustelua ennakkotehtdvén viitteistd] () Eldma sielld oli kaiken puolin aika hektistd niin kylld, tydasiat pyorivat
illallakin mielessé, tyolle tyypillistd hankalat olosuhteet, noh, siis mad oon enemmain, noh, mé oon tehny kumpaakin
[kehitysyhteistydhon liittyvdd ja humanitaarista avustusty6td], mut enemmén humanitaarista puolta, niin, onhan ne
nyt vihdn hankalat kun sielld on siis, niin. Mut noilla hankalilla olosuhteilla mé en siis viittaa pelkdstdin sithen
[maahan]. () hankalinta sielld oli oikeestaan se et sid et koskaan voinu tietdd mitd tapahtuu eem, saattaa tulla
ulkonaliikkumiskielto, sielld on autopommeja tielld.... H4 s. 3

V42

tyon merkityksellisyys

tyon avulla eldmii sééstyy

Mun mielesti se on tietysti tarkeetd ettd tdd on merkityksellistd tyotd, ei tdtd nyt varmaan ihan minké tahansa asian
puittessa tekis, mutta siind sit kun pédsee kdyméain kentilld ja nikee ettd minkd takia tdtd tyotd tehdddn, se on
tarkeetd. Et sanotaan kuitenki kehitysyhteistydstd mitd tahansa nii mé ainaki tiedén ettd meidén useiden projektien
takia useita elamié sddstyy, ihmiset (niinpd) eikd kérsi niin paljon mitd ne aikasemmin niin eikdhén se oo ihan
tarpeeksi. Ja ldhinni just se ettd pyritdén siihen ettd ne [kumppanin avunsaajat] ottaa itse vastuuta asioista ( ) Eli
tuleeks semmone niinku tavallaan ihmisten auttamisesta se merkityksellisyys?Joo, kylla, kyl se. Mun mielest se on
niin suurta apua kuitenkin, kun tota nékee ettd perheet saa ruokaa ( ). Et kyl mun mielesté pitdd myds nédhda se ettd
tdstd puuhaamisesta on jotakin hyotyd, jollekin yksildlle (niinpd). () Et musta se on vaird ajattelu ettd ndille
kriisialueille pitdis viedd pelkdstddn kriisiapua. Et (niinpd) niin pian kuin mahdollista tehd pitkdkestosta
kehitysyhteistyotd. Se luo toivoo.

Hl s. 6-7

V43

tyon merkityksellisyys

vaikutetaan
ihmisten

tyolla
positiivisesti
eldmaédn

() On niinkun ihan yleistd ettéd ei oo varaa ldahettdd lapsia kouluun (joo). Nii sit, mut sé jotenkin sit turrut sit siihen.
() Kyl must tuntuu et kaikilla meilld avustustyontekijoilld ketkd on ndissd vahdn hurjemmissa paikoissa niin, se on
joku semmonen itsesuojelumekanismi ettd emmaé niinkun tiedé. Jotenkin sité ei sit...ajattele niin paljon. Tai, siis
tad kuulostaa oudolta mut et, jotenkin si teet sitd omaa tyoOtdsi, se on (joo) ohi, se alkaa sit tuntua védhéin
suorittavaltakin, mut sit mi ajattelen, ja niinkun pakko, mé olen oppinut ettd on pakko ajatella niin, et okei, se yksi
terveyskeskus joka me sielld perustettiin ( ) niin se nyt sit palvelee X mééria tuhatta henkilda. Niin se, vaikuttaa
positiivisesti niitten ihmisten eliméén () mdhén oon sielld yks pieni nappula, vaan, heh (heh). Tai jotenki et se mita
me tehdddn meidén hankkeissa, niin silld on vaikutusta niitten ihmisten eldmaén (mm) ketkd padsee osaks nditd
meidédn hankkeita (kylld), ja sit sielld on 99% niitd muita asukkaita, joilla tilanne on vahdn eri. Mutta heei ykskin
prosentti on parempi kun ei mitdidn H4 s. 19

Va4

tydon merkitys paikalliselle
yhteiskunnalle

tyolld apua saadaan kaikille
ihmisille puolueettomasti

Musta on SPR:114 kiva olla toissi tai yleensd Punasella Ristillé olla tdissd koska mehédn ollaan hyvin epépoliittinen
jérjesto, jollonka ei oteta niinkun ehmm...jollonka niinkun myds ei oteta kauheen tiukasti kantaa poliittisiin
kysymyksiin. Vaan yritetddn niinkun sen hankkeen toiminnan kautta tukea ihmisten eldmén parantamista (mm-m).
Ja, jollonka, sellanen poliittinen pohdinta on hyvin vdhdstd. ( ) Sitte, toisaalta Punanen Risti on myds hyvin
varovainen sanomaan mitddn, koska, Punasen Ristin roolihan on tukea niinkun, minké ikind hallitus maassa on,
(mm) et silld on timmdnen niinkun, on yleensd Punasen Ristin lait, ja, ja mitenkd Punanen Risti on niinkun
jarjestond syntynytkédn, niin se on my0s arka ottamaan kantaa tiukasti esimerkiks tiettyihin oikeuksiin (mm). Mutta,
sillon keskitytddn sithen, enemmén siihen terveyteen ja kehitysyhteistyon siihen tavotteisiin tai sitten puhtaasti
humanitaariseen apuun, ettd jaetaan apua humanitaarisen avun periaatteiden mukaan kaikille. H6 s. 12-13

\ZS)

esimiehen tuki,
tyon haasteet,
hyvit suhteet

lahiesimieheltd tulee tukea,
rahoitushaut ovat raskaita,
tyOyhteisossa kiitettiin
toisiamme

() esimieheni huomaa onnistumiseni? ja tdssd on kyse siit ldhiesimiehestd Léhi. . .joo, kylld, aina tulee kommenttia
() et ku me tehtiin nyt nditd kidytdnnon hakuja esimerkiks jotka on tosi raskaita. Sieltd tuli ihan kdytdnnon tukea
ettd sitten my0s muistettiin aina kiittda toisiamme. Meilld on hyvé tydyhteiso kylld siind suhteessa Mitd kéytinnon
hakuja? No siis, esimerkiksi, kun me yritetdén saada lisdd rahaa EU:lta, ECHO:lta, tai sitten... ( ) Elikka
ulkopuolisia rahottajia, ei pelkdstddn Suomen ulkoministeridltd, vaan yritetddn koko ajan saada lisdd rahaa (joo).

V46
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O6m, ohjelmiin, nimenomaan niihin katastrofiohjelmiin koska niihin meilli ei ole siti ulkoministerién
kehitysyhteistyérahaa H1 s. 12-13

psykologikertoja on 5 per
missio riippumatta mission
pituudesta

loytyy ja apu loytyy ( ) Mut itse asiassa se, mitd ma olisin siiné tilanteessa tarvinnut vield enemmaén, kuin siti
psykologia, ni on, olis ollu tydnohajusta (mm-m). Ja titd meilld ei tarjota. H2 s. 26-27

10, johtaminen, johtaminen  tulisi  olla | Mun pomot on semmosena bufferina siiné vilissa, et se niinku strateginen johtaminen tai sen puute, heh, ei hirveesti | V47
6 suhteiden laatu pomojen | ryhmitydti ja keskustelua, | vaikuta tinne kentille. O6 mutta nyt se on kylld selkeesti muuttunu huonompaan suuntaan ( ) mi koen voimakkaasti
valilla kommunikoinnissa tulee | ettd ne mun pomot kérsivit siitd (mm) tavallaan strategiattomuudesta ( ) niilld on sit erilainen suhtautuminen siihen
hyodyntdi hetkié jolloin voi | huonoon johtamiseen, etti et yleensi se on se etté ne ei kauheesti puhu sille omalle esimiehelleen, vaan tekee tyonsa
kysya ja sitte ku tarvitaan, tarvitaan jonkinlainen p#étds, niin ne osaa niinku nihdé ettd millon kannattaa kysya. Et se ei
00 niinku, se ei 00 oikeeta johtamista, ettd kylldhan johtamisen taytyis olla semmosta (nii) ryhméty6td ja keskustelua
ja...Eikd sité ettd odotetaan millon mood swing menee ohi ja sit voidaan kysyé jotain. HI s. 12
10 tyontekijdn hyvinvoinnista | kehityskeskustelut kdydd&n | Echm...no ensinnidkin mul on mun esimiehen kanssa appraisalit [appraisal lomakkeen ldpikdynti] ehké kerra vuotee | V48
huolehtiminen kerran vuoteen, muuten ei | (mm). Eli se on se mis kohtaa me kdyddén ldpi () sen lisiks ei meilld ole mun esimiehen kanssa maérdajoin
ole tydhyvinvointikyselyitd | keskusteluja. [Oma esimies] on aivan totaalisen ylity6llistetty ite, nii ei mulle tuu ees mieleen odottaa siti, et m,
et md kerran kahteen viikkoon Skypettdsin hidnen kanssaan (joo). Jollon niinku..mé oikeesti ehké juttelen mun
esimiehen kanssa ehké kerran kvartaaliin. Ja sillonki, niindki kertoina sillai hyvin...niinku asiaa ja lyhyesti. Ja sit
todella se yks appraisal joka on niinku isompi ja pidempi. () Ei siis.. meilld ei ole tyShyvinvointikyselyiti (apua),
mé en keskustele HR:4n kanssa, md oon keskustellu HR:4n kanssa, oonko keskustellu viime vuonna kertaakaan,
ees yhtikiin kertaa (ohhoh). Ei, ei kukaan kysy multa sdénnoéllisesti et miten ma voin. H2 s. 17
10, esimiehen tuki, esimichelli on  paljon | [Omalla esimiehelld] hinelldhén on itsellikin aika isot aluevastuut myds (mm). Eli, eli mé niinku koen et hdn on | V49
6 kommunikaatio vastuita, tdytyy ymmdirtdd | esimies niin se on tietylld tavalla...ei se nyt toisarvoista ole hehhehh mutta (juu mut niinku) se niinku tulee tietyl
milloin on hyvd hetki | taval niiden operatiivisten vastuiden rinnalla (joo nii). Ja jotenki niinku, kylld se SPR:n tekemisen tapa on jotenki
ilmaista jos on liiallisia | mun mielest sellanen etti...ettd...sutta ei pidd huutaa, mut sitte ku susi tulee niin sitte pitdd huutaa (nii just), sun
haasteita tdytyy niinku ymmaértda et missé kohtaa mi niinku aktivoin minkékin tason H2 s. 19
10 organisaation tuki vastauksia  saa  odottaa | M tiediin, et he on aivan helisemissi, ja se heiéin tydtilanne [HR:ssd] on aivan katastrofaalinen ja painajaismainen, | V50
kauan ni he ei voi olettaa, ettdkd se ei nostaisi mun kynnysté ottaa heihin yhteyttd minun asioissa (mm, niinpd). () Mut
sitte ndiltd ihmisiltd [kollegoilta] ni usein tulee sitd kommenttia ettd joo, ollaan viestitty HR:44n, vastausta saa
odottaa aivan hirvedn kauan. Yleensd ku se vastaus tulee niin se asia on jo ratkaistu, koska se on pitdnyt ratkaista
ennen sen vastauksen saamista. H2 s. 25
10 organisaation tuki jos ilmaisee ettd ei jaksa niin | [Tiettynd ajankohtana] mé olin hyvin ldhelld burnoutia. Et paitsi et se, se tdiden mééré oli tosi iso, mut et siind | V51
yhteydenpidon tulisi tulla | kohtaa tuli myos tietyl taval se, éh, si olet uudessa kontekstissa, () (kaikki ne vaikuttaa) kaikki joo, niin juuri. Ja
organisaatiosta késin tota, sillon sitte 44m, taisin kertaalleen puhua HR:4é4n. () Se ldhti siitd ettd ma kysyin et onko meilld tydpsykologia
tai tyonohjaajaa, et nyt tarttee niinku jeesid (joo). Ja tota, ja tietysti siitd HR:4 herési sitten ettd nyt ei oo kaikki
0okoo () se meni ihan jees. Tai silleen et mulla on sellanen fiilis ettd, et HR:a kuuli sen ettd nyt I’'m struggling ()
ddm, mut silti must tuntuu et md menin sen niinku, menin sen aika lailla itsekseni ldpi sen prosessin (niin) Ja, ja
totta kai HR:Itd tulee se viesti et hei ettd “ota yhteyttd, kerro meille”, mutta kun sen pitéis olla toisin péin. Jos sulla
on delegaatti joka indikoi, ettd nyt mid en jaksa, tai nyt oikeesti, mé tartten niinku jeesii, nii kyl sillo sen, ma nékisin
ettd sen yhteydenpidon pitéis () tulla toisinpdin, koska emmaé esimerkiks siin tilanteessa, ( ) ei ollu (nif) niinku
energiaa sit endd... H2s. 25-26
10, organisaation tuki, | psykologia tarpeellisempi | siis vélittdmésti mé sain tyopsykologin yhteystiedot (joo), ja meidn missioon, huom! Missioon, kuuluu viisi | V52
12, tasapuolisuus kdytannoissd | olisi tyonohjaaja, luotan ettid | psykologikertaa (mm), ja nyt ota huomioon sulla voi olla vuoden mittanen missio, sul voi olla kahen vuoden
tuki ja  apu  10ytyy | mittanen tai kolmen vuoden mut se on aina viis kertaa () No, siis, kyl ma sit kuitenkin luotan mun tyénantajaan
tarvittaessa vaikka | siind, etté jos tilanne, tiedatkd et, jos oikeesti tulis rankka hetki, niin, kyl mé luotan sit siihen et kyl sieltd se tuki
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10 organisaation tuki tuen tarve tydn | mi..koen et mulla on ammatillisesti tiettyja alueita missd mé tarvitsisin tukee. Tai et mun tarvis ihan niinkun ottaa | V53
suunnitteluun 00h oppia, uusia asioita (mm) () ne ei liity mihinkd4in mun ammattiosaamiseen ( )...vaan ne liittyy niihin kaikkien
toiden, yhteisiin asioihin, et sun pitdd suunnitella tyotisi. Ku se tyd on tilldstd, niin miten mun kannattais sitad
suunnitella. () tydnohjaus on sellanen asia joka siis...veikkaisin ettd SPR sais delegaateistaan enemmén irti H2 s.
28
10 esimiehen tuki esimies on etdilld Ja et se [SPR) todella on, todella on matriisiorganisaatio (joo). Ja se esimies on, on aika useinkin tietylld tavalla | V54
aika etéddlldkin siitd arkipdivin tekemisestd (niinpd). Ja ettd silld esimiehelld on aika isot operatiiviset vastuut
itselldédn (nii-i). Ja samaan aikaan kun hinelld on aikamoinen mééré alaisia H2 s. 29
10 tyontekijan hyvinvoinnista | tydajan seurantaa ei kiytetd | No mitd tydajan seurannasta kdy ilmi on esimerkiks se, paljonko mé oon tehny viikonlopputy6td. Se nidkyy siel | V55
huolehtiminen tyokuormituksen seurantaan | selkeesti. Mut, tdd kyseinen tydkalu [tydajan seuranta], joka mun mielest, sen pitdis olla myos HR-tyokalu, kyl se
kertoo niinkun mun tyétilanteesta jotain. ( ) Ja, sitd ei niinkun kiytetd esimiesty0ssd tai tyokuormittavuuden
seurantaan tai ndin edespdin. Eli meilld ei, meilld ei ole minkddnnédkdistd jarjestelmdd tai systeemid, josta vahdn
niinku sillai epdsuorasti jatkuvasti seurattas, mikd se ihmisen tydkuormitustilanne on. () mulla ei ole niinku siin,
sithen mun esimies 66m esimies-alaissuhteeseen niinku ei kuulu tietyl tavalla se, ettd mun tyokuormitustilannetta
kukaan seurais. H2 s. 31
10 tyontekijan hyvinvoinnista | SPR:ssé vilitetian | (Pitisko sun mielestid SPR:n tarjota enemmdn mahdollisuuksia tyon ja perhe-elimdn yhdistimiselle?) O66 mun | V56
huolehtiminen tyontekijan muustakin | mielestd he on aina ollu aika hyvid siind. He yrittdd aina olla tosi joustavia, ja sanoo aina ettd ei pida teha liikaa
elamasta, kaikissa | toitd. Joten mun mielestd ne on ollu ihan hyvii siind ja ne oikeesti ajattelee myds néitd asioita. Joissakin muissa
organisaatioissa ei  ole | organisaatioissa ei véliteti siitd mika sun perhe-eldmé on H3 s. 7
samoin
10 esimiehen tuki esimichet ovat ymmarténeet | He [SPR:ssd tydskentelyn aikana esimiesasemassa olevat henkil6t] on olleet aina tosi kiinnostuneita mun haasteista | V57
aina hyvin omissa tyoolosuhteissa, perhetilanteessa, ne on aina ymmartény tosi hyvin (mm) Myos siksi koska he....he tietyl
tapaa, heidin elaménsd on samankaltasta. Niiden haasteet tydssé, perheen kanssa ja he tietié ettei se oo aina helppoo
koska he kiy ldpi sen saman. Olis varmaan eri asia, en tiedd, mun ldhiesimies on aina ollut delegaatti (mm), joku
joka on missiolla. Ehki jos esimies istuis Helsingisséd niin se olis eri asia (fotta kai). Mut yleensé esimiehet on
ihmisid jotka on kentilld, ihmisié jotka on ollu kentélld useampaan kertaan. Joten he ymmartid miti se on. H3 s.
11-12
10 tukeva johtaminen matkatavaroiden  suhteen | Jos oot kolme vuotta yhessé paikassa ja saat uuden tyon toisessa maassa (joo), niin se matkatavaroiden mééré jonka | V58
ollaan tilanteen mukaan | voi ottaa on tosi pieni niitten rajotusten mukaan. Jos oot yksin kentélld niin pakkaat tavaras ja meet toiseen paikkaan
joustavia mutta jos on perhe ja lapsia (ni) nii ei vaan voi antaa kaikkia tavaroita pois ja ja alottaa tdysin (niinpd) nollasta
sielld toisessa paikassa. Mutta rajoitukset on....ne on, ne ei oo kovin hyviid mutta HQ [péaékonttori] on aina, ainakin
mun kanssa, yrittdny olla joustava ja tarjonnu mahdollisuutta ottaa enemméin tavaraa mukaan ja se on
enemminkin...sanotaanko tapauskohtasta. Sitd ei oo oikeen hyvin auki kirjotettu H3 s. 8
10 esimichen tuki esimichen kaukaisuus Jjos jotain vois niinkun muuttaa, kdytinndissd esimerkiks, niin mitd se sun mielestd pitdis olla? () mun késittddkseni | V59
kaikille delegaateille nykyédan ldhiesimies on aina se aluereppi [eli alue-edustaja] (joo), eikd endd kukaan
Helsingissd () mun SPR:n ldhiesimies istu sielld Helsingissd (mm) ja oli vdhdn kaukainen, niin tarkotus ei oo nyt
taysin tissd héntd kritisoida, mut ku hin ihan oikeesti oli Helsingissa ( ) Mut sen jilkeen sit tuli néin, etti tuolla
Lahi-idassékin on oma, siis...mika se on aluereppi, alue-edustaja () Niin sehidn on suuri kuitenkin ero, koska sehén
on ihminen joka on sun kanssa sielld, noh, eri maassa mut (edes samalla mantereella hehe) sama manner,
naapurimaa, sama time () niin se, luultavasti on ollut ihan selked parannus H4 s. 13
6, sosiaalinen tuki, delegaattikavereiden kesken | Nii et kaipaisitko siis syvempdd palautetta joo (siitd itse tyostd?) joo. Ja tydnohjausta. Ja sitdhidn meilla ei oo tdlld | V60
5, palautteen saanti, puretaan asioita, palautetta | hetkelld minkéddnlaista ( ) jos sd oot niinkun delegaatti kentdlld niin, ei ole minkéinlaista struktuuria
10 esimiehen tuki pitdisi saada enemmaén, | tydnohajukselle, ei mitddn, zero. Et se tyonohjaus tulee sit siitd kun on rakentanu niit verkostoja ja sulla on niit

tydnohjauksen tarve

delegaattikavereita tuol ympari maailmaa, niin sit kun sulla on ne ihmiset kenelle sé voit niinkun avautua, ni, sit ne
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on niitd keskusteluita joissa sitte niinku puretaan niit turhautumisii kaverilta kaverille luottamuksellisesti. Mut et ei
se nyt niinkdén kuuluis mennd H5 s. 12-13

10, organisaation tuki, | ei oo ketddn keltd kysyy, | Niijust. Mut sitte 60 henkisesti raskasta, onkse niinku tavallaan ndd rakenteelliset asiat, ettd sitte ei oo niin paljon | V61
6 sosiaalinen tuki alkua hankaloitti se ettei | sitd tekemistd tai..? No se joo, ja sit se ettd ei oo niinkun oikeesti ketdén niinkun keltd kysyy () ei ollu ketéén kenelt
ollut vertaistukea mé rupeen kysyyn mitd mi teen, miten ma niinkun taklaan néé tilanteet, ei oo mentorii, ( ) sitte ne kaikki ne
kulttuurilliset ongelmat ja muut ( ) kaikkeen sellasseen ois ollu kiva kun jos ois ollu joku jolta ois voinu véhén
kyselld ja ois ollu jotain tukea siihen teknistukeen ja ois ollu jotain vertaistukee H5 s. 11
10, tukeva johtaminen, | tyotehtdvien tAyttoon | me jétetddn hirveit vélejad niinku, sithen et niit tehtdvid tiytetdéin. Me ollaan hyvin niinkun relax siitd ettd, et on | V62
6 sosiaalinen tuki jétetddn aukkoja, | niinkun tehtdva jossa ei 0o ketddn X kuukauteen () se ei toimi johtamisen kannalta, se ei toimi strategisesti se ettd,
sosiaalinen tuki edesauttaisi | siin ollu niinku delegaatti joka on tehny 3 vuotta hyvdd duunia ja saanu rakennettua niit suhteita ja projekteja ja
itsed ja my0s organisaatiota | muita ja sit kun siind on 6 kuukauden véli niin ei oo mitddn muuta mahollisuutta kun se ettd se homma romahtaa.
Eik4 sil oo mitdédn vilii kui antais handoverii sitte Skypen kautta tai mitd muuta tahansa (niinpd) se on vaan, siini
on vaan menetetty sit se peli. Et se toinen joutuu taas alottaan niinkun nollasta ( ) et meidn organisaatiomuisti
romahtaa joka kerta (mm) ja meil ei oo niinkun systemaattista tapaa rakentaa sitd organisaatiollista muistia ja —
tietotaitoa. Se on niinku tosi paha ongelma. Eikd meilld oo mydskéén sitte niinkun mitédén mentorijérjestelmaa ()
nyt meil on tos yks projekti alkamassa, jossa on niinku nuorille, jotka on tulossa niinkun delegaateiks ni (joo), et
ensimmadisti kertaa niinkun puhutaan ettd, et mentoreita ja haetaan mentoreita sithen. Niinku et et (okei) et ja
ruvetaan kouluttaan niinkun, sentis jotain niinku, jonkinlainen pilkahdus valoa ndkyvissid. H5 s. 17
10, esimichen  tuki, tyon | sanotaan ettd kysy jos on | meilld pitdis olla teknistd aluedelegaatteja, jotka ois niinkun, niil kahen vuoden soppareilla. Elikkd kun meilld on | V63
11 jatkuvuus kysyttdvdd muttei se aina | health adviseri, joka on esimerkiks globaali, joka istuu Helsingissd, mutta niinku vaikuttaa sielld puolella ja niin (
mee niin, tydsuhteiden | ) Joko alueellinen adviseri tai sitte pitiis olla yks adviseri joka sit toimis niinkun mentorina, ja muuna. Et ois joku
jatkuvuuden kautta myds | yks kallio, jol ois se kahen vuoden soppari edes () Sitte toinen on se, ettd meidn pitdd rakentaa ne, meil pitiis olla
sosiaalisen tuen | aukottomat vastuualueet. Helsingissé, tai Suomessa sillein. Et ei pidé pystyé oleen delegaatteja jotka pystyy niinkun
rakentaminen putoon sinne véliin ihan tosta noin vaan eikd kukaan niinkun....et et et jos sulla niinkun yks tai kaks kiinnekohtaa
tippuu sieltd, et sul ei ookaan alue-edustajaa, deski ei ookaa sellanen joka ehtii, et sul on joku kolmas [kiinnekohta],
joku joka on tekninen tuki siihen niinkun johon sé voit ottaa niinkun enemmén yhteyttd ( ) Et tokihan kaikki aina
sanoo et, joo joo ota vaan yhteyttd jos sulla on mitdén kysyttadvad, mutta kdytdnnossdhén se ei aina niinkun mee niin
H5s. 18
10, tukeva johtaminen, pitkdaikaisten delegaattien | () niin kaikki olosuhteet huomioon ottaen niin, jos sd voisit muuttaa jotain kdytdntojd tai jotain muita asioita, niin | V64
12 tasapuolisuus tydolosuhteiden haluaisit ettd tapahtuis muutosta tai kehitystd? Mm...ehka sellanen ettd, séki tiedat ettd Punasella Ristilld on paljon
toimintatavoissa huomioiminen, tietyt asiat | sellasia lyhytaikasia 48 ERU-keikkoja (joo), ja sitte on meitd pitkdaikasia (mm-m). Niin tota, niin me ei olla ihan
olisi hyvé olla erilaisia kuin | niinkun, samaan muottiin me ei mahduta. Ja niinkun, vililla, tietyt sddnnét on silleen et ne on ajateltu, tai tietyt asiat
ERU-delegaateille on ajateltu niinku ERU-delegaateille (joo). Et niinkun olis ymmarrys ettd, ja niinkun et ne ajateltu ERU-delegaattien
kannalta, ja niinkun olis ymmaérrys ettd, ettd meille tulis esimerkiks erilainen eem, terveysvakuutus tai
matkavakuutus, kun ERU-delegaateille, niin se oli tosi hyvé, koska siind oli tiettyjd asioita huomioitiin, ettd me ei
olla vaan kolme kuukautta kentdlld ja tullaan takasin (mm). Vaan me ollaan pitempddn ja jos me tarvitaan
terveydenhuoltoa ni, meién pitda sillon niinkun paneutua, turvautua siihen paikalliseen terveydenhuoltoon (ky//d),
jollon vakuutuksen pitéd olla erilainen. Niin, sellasia parannuksia tuli télle vuodelle, miké oli tosi hyvd. Elikka
niinkun, sithen tuli vaikka ettd saa kdydé vuoden, kerran vuodessa hammastarkastuksessa esimerkiks (joo). Téllasia
niinkun. () Mut timmonen niinkun edelleen niinkun ymmaértdminen, ettd on, koska me ollaan monta vuotta
kentilld, samassa duunissa, niin se on eri asia kun menni kolmeks kuukaudeks 44h niinkun, emergency sairaalaan
Bangladeshiin H6 s. 8
10, esimiehen tuki, | mitd ldhempénd esimies on | () nythédn t4alld mietitddn sitd ettd, mi en tiedd tiedétsd tdtd mutta niinkun ettd kun [alue] ollu yks kokonaisuus | V65
6 kommunikoinnin sujuvuus | sitd parempi, | tdssd, niin, se jakaantus uudelleen taas kahtia. Niin, miti lihempéini sun ldhiesimies on, niin sitd helpompaa

129




kommunikointi on

toimiminen on (mm). Ettd jos ldhiesimies on niinkun kaukana toisella puolella mannerta, niin se voi olla haastavaa.

helpompaa (kylld) Sita ei ndé kovin usein tai, kaikki pitdd sopia puhelimessa tai skypessd H6 s. 11
10 tukeva johtaminen esimies osaa myds sanoa | [kysymys mikd on ollut erityisen positiivista l&hiesimiesjohtamisessa] No siis se ettd hin [oma esimies] ymmartdd | V66
ettd nyt pitdd  ottaa | olla semmonen... ku mé sanoin et vililli on kauhee kiire ja vililli matkustetaan ja vililld vedetéén ihan niinkun
rauhallisemmin ittenséd loppuun niin hdn myos sanoo sillee ettd nyt nyt pitda ottaa vihan rauhallisesti myos. Et, et 414 niinkun, ettei
veda itsedén piippuun (kylld). () hén kylld sanoo siis sillein jos hdn huomaa ettd nyt on visyksissé ja me kai-, me
ollaan véhén kaikki sellasia et, tdssd on helppo olla tyonarkomaani. (mm-m) Koska tota sun on, si asut vieraassa
maassa, jossa sun keskeinen tehtdva on olla tdissé, ja varsinkin sit niissi niin sanotuissa jalkamaissa ettd, jossa si
kéyt vierailemassa ja jossa sulla on niinkun vield vihemmaén tétd sosiaalista elamad (kylld). Niin, niin, on helppo
tota kyll4...olla tydnarkomaani jos niin haluaa, mutta sitte se on itsestékin kiinni ettd muistaa pitdd ne vapaapdivit
ja (totta kai niinpd) viikonloppuvapaat. H6 s. 12
11 urakehityksen nakymiét kehitysyhteistyoprojekteissa | () Aikajanat, joista me puhutaan kun kasvatetaan osaamista, tai et me muutetaan organisaatiota, useimmat niistd | V67
niin kuin tydsuhteissakin | muutoksista on, sanotaan minimissdén... sanotaan 3-10 vuoden (mm-m) kehitysjuttuja. No sit sulle tulee tai et,
pitdisi  olla ~ enemméin | miten ndd delegaattimissiot menee. Sul voi olla vaikka kahen vuoden missiolla joku. Ei se 0o, ei se oo riittédvi aika,
johdonmukaisuutta ja | et sd ndd niinku...(mm) Kolmen vuoden missiossa alkaa oleen jirkee, sd ndit jonkinndndsen tdlldsen niinku
pysyvyytta jatkumon. Mut meién pitéis olla niinku oikeesti sellasii...siis niinku johdonmukasuutta ja pysyvyyttd H2 s. 13
11 tyon jatkuvuus médrdaikaiset  tyOsuhteet | Meilld kansainvilisilld delegaateilla, meil ei oo mahdollisuutta saada toistaseks voimassa olevaa tyosopimusta | V68
eivit tuo pysyvyyttd | (joo). Mut se vois, se pitdis ehkd muuttua... koska se antais meille stabiliteettia ja sekd my0s organisaatiolle
organisaatiolle eikd | stabiliteettid ( ). Koska jonain paivind mé vaan voin paattdd hankkia toisen tydn (niinpd). Jos joka toinen vuosi, jos
yksilolle sun tyosopimus on péadttymissd, joku péivé sd voit vaan valita ettet endd jad odottaan seuraavaa sopimusta ja ettid
jotain muuta. H3 s. 6-7
11 urakehityksen ndkymaét pitkéaikaisille delegaateille | Sitte tota, joo, ei mink&énlaista ohjausta mihink&é4n suuntaan () . Ma nyt sanoisin enemmaénkin niin, tdd on kyl ollut | V69
tulisi tarjota uraohjausta | puute muillakin SPR:n keikoilla, et he ei niinkun...heill4 on hyvin vaillinainen téllanen ns. uraohjaus meille ketka
eikd pddstd hyvid osaajia | tedddn niinku niit pitempiaikasia keikkoja (joo). Tai siis, et et kun, se koko organisaatio jotenkin edelleenkin
kasista pohjautuu néihin lyhytaikasiin keikkoihin (joo). Vieddin se kenttésairaala nyt sinne jonnekin keskelle Azerbaijania
jajaollaan sielld kuukausi, ja sit kaikki hoitajat palaa tdihin sairaalassa jossa heilld on se virka (mm). Se on niinkun
hyvin pitkille edelleen se SPR:n ajatusmalli, ja md ymmaérrdn sen, mut sen takia just ettd ku heilldkin siis on,
erinomaisia nditd pitkdaikasia delegaatteja. Niin, heistd niinkun...mm..ei pideti tarpeeks hyvin kiinni, ja edelleenki
mé jotenki ymmaérréin et kun, siis niitd paikkoja on niin vdhan. Niin ei oo aina kaikille tarjota jotain jatkoa (mm).
Muttaa mun mielestd niinkun ( ) [voisi yrittdd] jotain, et et emma tiedd mikd se tapa ois et he ldhettds kerran
vuodessa tiedustelun, ettd miké on sun saatavuus, ( ) minkélaisista keikoista olisit kiinnostunut jatkossa ja yritimme
sitten jotain. Tai ettd tehtdis jonkinlainen suunnitelma, vaikka se ettd () voisit vaikka keskittyd, kdyd4 niiti jotain
meidin koulutuksia td4lld Suomessa, ja sitten mietitddn yhdessé et jos sinulle vaikka ensi vuonna 16ytyisi jotain H4
s. 6-7
11 tyon jatkuvuus médrdaikaiset  tyOsuhteet | me tehdin niit, kaikki tekee toitd niinku sopimuspohjalta, ja sit totta kai, sul on se X viikkoo, kuukautta se sopimus,
eivit tue organisaation | sit kun se sopimus loppuu mité sitte sen jilkee. () kukaan ei oo toistaseks voimassa olevalla sopimuksella, kukaan | V70
osaamista ei oo edes viiden vuoden sopimuksella, et et ei 0o mitddn sellassii niinkun... pitkdn tdhtdimen juttuja rakennettuna.

Et miten me edes sit saatas niinkun pysyméén sitd organisaatiomuistia siind kohtaa H5 s. 18
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