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Tassa tyossa tarkastellaan kokeneiden viittomakielen tulkkien tydn merkityksellisyyden kokemusta ja ty0ssa
jaksamista. Viittomakielen tulkkausala on kokenut suuria muutoksia viime vuosina, kun palvelu siirtyi
Kansanelakelaitoksen jarjestettdvaksi ja lisdd muutoksia on odotettavissa uusien, alati muotoaan muuttavien
hankintojen myo6ta. Alan epavakaudesta ja ammattilaisten verrattain suuresta vaihtuvuudesta huolimatta
jotkut onnistuvat luomaan itselleen pitkdn uran viittomakielen tulkkina. Tutkimukseni tavoite oli selvittda
pitkdn uran syntyyn myotavaikuttavia tekijoita, erityisesti tulkkien tydn merkityksellisyyden kokemusta ja
tydssa jaksamisen suurimpia haasteita seka heidan palautumistaan ja selviytymiskeinojaan. Tutkimus
toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina kuudelle pitkddn ammatissaan toimineelle viittomakielen
tulkille. Haastatteluaineisto jarjestettin Eija Leiviskdn (2010) esittaman seitsemankohtaisen tyon

merkityksellisyyden luokittelun perusteella ja analysoitiin tutkimuskirjallisuuteen tukeutuen.

Aineiston perusteella tulkkien tarkeimmat sisdiset motivaattorit olivat itsetuntemus ja omien voimavarojen
tunnistaminen sekad onnistumisen kokemukset. Tyon sisaltdé ja tehtdvien moninaisuus, sopiva
tydsuhdemuoto, yhteisd, autonomia, mukautumiskyky seka yksityiselama osoittautuivat tarkeimmiksi tyossa
jaksamista edistaviksi tekijoiksi. Naista korostetuimmin keskusteluun nousi autonomian ja tarve, joka koettiin
tarkeimmaksi yksittaiseksi tydssa jaksamista edistavaksi seikaksi ja jonka kuvattiin viime vuosina
heikentyneen. Suurimmiksi haasteiksi tydssa jaksamiselle mainittiin epdvarmuus tulevaisuudesta, toiden

riittdvyydesta ja toimeentulosta, Kelan asettamat tyon rajoitukset ja vaatimukset seka tyon yksipuolistuminen.

Alan jatkuvien mullistusten voidaan arvioida heikentaneen luottamusta alalla. Epavarmuus ja epavakaus
ovat merkittavin uhka tulkkien tydssa jaksamiselle, mika voi heikentaa tulkkien sitoutumista ja vaikuttaa
kielteisesti palvelun laatuun. Toisaalta tulkkien henkil6kohtaiset ominaisuudet nayttavat vaikuttavan siihen,
kuinka hyvin epavarmuutta siedetdan. Yleistettdvien johtopaatdsten tekemiseksi tarvitaan laajempia

lisatutkimuksia.
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This thesis addresses the meaningfulness of work and work-related stress management of experienced sign
language interpreters. The sign language interpreting industry has been in constant turmoil ever since the
responsibility of organizing and funding the service was transferred to the Social Insurance Institution of
Finland (Kela) in 2010. More changes are still to be expected in the procurement practices which have a
significant impact on the everyday work of service providers. Interpreter turnover has been considerable and
their job satisfaction below the mean scores in Finland. My aim was to explore the various reasons behind
the long careers some manage to create, from the point of view of meaningfulness of work, the greatest
stressors and stress management. The data consists of six semi-structured interviews of experienced
interpreters. The data was arranged according to the model of seven aspects of meaningful work by Eija
Leiviska (2001).

Self-awareness, recognizing and respecting personal resources, as well as feelings of achievement were
found to be the most important inner motivators. Task variation, a suitable job contract, the work community,
autonomy at work, adaptivity and fulfilling personal life were defined as the most important job resources.
The interviewees highlighted the importance of autonomy, which was clearly one of the key factors creating
job satisfaction and was also reported to have deteriorated over the past few years. Uncertainty over future
changes, sufficiency of work, and adequate pay, the limitations and restrictions set by Kela, as well as the
recent decline in task variation were mentioned as the greatest stressors. The on-going changes in the field

of sign language interpretation can be observed to have resulted in mistrust.

The data of this study suggests that the uncertainty and instability oppose a threat to the job satisfaction
of sign language interpreters, which might lead to disengagement and have a negative impact on the quality
of the service. Yet some personal attributes, such as perfectionistic traits and efficient coping strategies,
seem to help to endure these issues. However, more research is needed in order to extrapolate to the

occupational group of sign language interpreters in general.

Key words: sign language interpreter, meaningfulness of work, work-related stress, workplace well-being,

trust
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1 JOHDANTO

Olen toiminut padtoimisena viittomakielen tulkkina ja kuurosokeiden tulkkina vuodesta 2007
sekd kirjoitustulkkina vuodesta 2008. Urani aikana kuulovammaisten tulkkauspalvelu on
kokenut suuren murroksen siirtyessdin kuntien vastuulta Kansaneldkelaitoksen (Kela)
jarjestettdviksi vuonna 2010. Kela vilittdd yli 90 % kaikista kuulovammaisten tulkkaus-
tilauksista, joten Kelan sopimuskumppanuus on kédytdnndssd valttdméatontd, mikéli aikoo
toimia alalla. Jokainen hankintakausi on muuttanut ammatinharjoittamisen kenttda
voimakkaasti, viimeisin vuonna 2018 alkanut kaikista voimakkaimmin. Uuden hankinnan,
jonka reunaehdot ovat yhd hidméirin peitossa, on méédrd kiynnistyd tdmin tutkimuksen

julkaisun aikoihin vuonna 2020.

Tyoni aithe kumpusi akuutista kriisitilasta, jonka viimeisin hankinta on viittomakielen
tulkkauksen alalla kd@ynnistdnyt. Ammattilaisten huoli ja ahdistus kasvoi sen myota
merkittdvésti ja monen tulkin ammatinharjoittaminen muuttui olennaisesti entisestd. Samalla
my06s yleinen epdvarmuus tulevasta vaikutti lisddntyvan kollegoiden keskuudessa, mikd on
myOs omakohtainen kokemukseni. Monet tulkit ovat jo vaihtaneet alaa omasta halustaan tai
pakotettuna, jaatydan hankinnan ulkopuolelle. Tdméanhetkinen kehityssuunta on epdsuotuisa
kaikkien osapuolten ndkokulmasta ja sen syihin on syytd pureutua tarkemmin, jotta voidaan
valttdd palveluntuottajien uupuminen, palvelun tason romahdus ja yliméirédiset kustannukset,
joita toimimaton jérjestelmd ja hukkaan valuneet koulutusinvestoinnit aiheuttavat niin

palveluntuottajille kuin valtiollekin.

Nayttdd selvidltd, ettd epdvarmuus vammaisten tulkkauspalvelussa jatkuu toistaiseksi ja
tulkeilta vaaditaan jatkossakin voimavaroja ja toimivia selviytymiskeinoja tilanteen
sietdmiseksi. Niitd keinoja kartoittamalla pyrin lisddméén tietoa tekijoistd, jotka saattavat olla
yhteydessé pitkddn uraan ja jaksamiseen viittomakielen tulkin tydssd. Halusin selvittdd, miten
useita erilaisia alan murroksia kokeneet ammattilaiset nékivit nykytilanteen ja milld tavoin he
siind luovivat eteenpdin. Kokeneilla tulkeilla itse tulkkaustyd sujuu ammattitaidolla ja
vakaasti, joten on oletettavaa, ettd he havainnoivat tydkenttdd jokseenkin eri tavoin kuin ne,

joille tybkokemusta on kertynyt vasta véhiisesti.

Taman tutkimuksen ldhtokohtana ovat kdantdmisen sosiologia ja kaantdjatutkimus (translator
studies), joka korostaa kddntdjadn — tai tdssd tapauksessa tulkkiin — keskittyvan tutkimuksen

erottamista perinteisestd kadnnostutkimuksesta (translation studies). Kiinnostuksen kohteina



ovat tilloin tulkin henkilokohtaiset ominaisuudet hinen tyonsd tuotteen sijasta. Laajasti
kisitettynd kddntdjatutkimus pitdd sisdllidn myos tulkin paitoksentekoprosessin, sosiologian,
kulttuuriset ndkokulmat, kognition sekd toimijuuden. (Chesterman 2009.) Erddnd
tutkimukseni perimmadisend tavoitteena onkin tehdd nédkyvdksi ammattikunta, joka

jokapdivéisessd tydssddn pyrkii kaikin voimin hdivyttdmiin itsensd taka-alalle.

Hubscher-Davidson on esittdnyt, ettd vaikkei tunnedlykkddstd ja taitavasta ké&dnnosalan
ammattilaisesta voidakaan saada luotua tdsmdllistd profiilia, lienee olemassa joitakin
persoonallisuuspiirteitd, jotka ennustavat menestyksekéstd uraa (Hubscher-Davidson 2013,
339). Henkilokohtaisilla ominaisuuksilla on arveltu olevan merkitystd ty0ssd jaksamiselle:
muun muassa tulkkien suoriutumiseen liittyvdn epdavarmuuden, toimimattomien selviytymis-
keinojen ja stressiperdisten fyysisten oireiden vélilld on Idydetty yhteys (Qin, Marshall,
Mozrall & Marschark, 2008). Myos persoonallisuuden, stressin ja selviytymiskeinojen
keskindisestd yhteydestd tulkin tyGssd on ndyttod (Schwenke 2012, 30). Kaiken kaikkiaan
tyon ominaisuudet, yksilon persoonallisuuspiirteet ja hidnen tapansa reagoida ja toimia
nivoutuvat yhteen muodostaen monimutkaisen kokonaisuuden, jonka dynamiikasta tiedetdin
vield suhteellisen vdhdn. Mistd ainesosista siis syntyy hyvinvoiva, ty6honsd tyytyviinen,

myrskyt kestdvé ja ammattiinsa sitoutunut viittomakielen tulkki?
Tutkimuskysymykseni olivat:

Millaisten seikkojen koetaan edistivin ty0ssd jaksamista, tyOmotivaatiota ja tyon

merkityksellisyyden kokemusta viittomakielen tulkin tyossa?

Millaisten seikkojen koetaan aiheuttavan stressid ja kuormitusta? Millaisia selviytymis- ja

palautumiskeinoja tulkeilla on kdytossdan?

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina kuudelle alalla pitkdan
toimineelle viittomakielen tulkille. Kaikille tulkeille oli kertynyt véhintddn 19 vuotta
tyokokemusta, mitd voi viittomakielialalla pitdd jo varsin pitkdnd urana, ja he edustivat eri
kasvatustieteen tohtori ja tyOyhteisovalmentaja Eija Leiviskdn (2011) esittdmin

seitseménkohtaisen tyon merkityksellisyyden jaottelun mukaisesti.

Verkostoissa toimiminen madrittdd viittomakielen tulkkien toimintaa voimakkaasti samaan

tapaan kuin Kristiina Abdallah on kddntijid koskevissa tutkimuksissaan havainnut. Verkostot



ja niiden toiminnan kannalta keskeinen luottamus — tai sen puute — tuovat tyohon ja tyossé
jaksamiseen omat haasteensa, joiden huomioiminen tarjoaa osaltaan tirkedn ja kiintoisan

niakokulman tutkimusaiheeseen.



2 VIITTOMAKIELEN TULKKI MUUTOSTEN PYORTEISSA

Koko Ilyhyen historiansa ajan viittomakielen tulkin ammattikenttd on kokenut suuria
muutoksia ja ammattilaisilta on vaadittu paljon sopeutumiskykyéd. Viimeisin hankinta on
vaikuttanut radikaalisti palvelunjirjestdmiseen ja tulkkien kdytdnnon tyohon. Mittavuutensa
vuoksi ndmd muutokset eivdt voi olla vaikuttamatta tulkkien tyOssd jaksamiseen ja tdstd

syystd ne ansaitsevat ldhempéé tarkastelua.

Viittomakielen tulkkauksen jarjestiminen perustuu tulkkauspalvelulakiin (Laki vammaisten
henkildiden tulkkauspalvelusta, 2010) ja sikédli viittomakielen tulkki on poikkeuksellisen
suojatussa asemassa moniin muihin k&&nndsalan toimijoihin ndhden. Asiakkaan oikeus
tulkkauspalveluun velvoittaa palvelun jérjestdjid ainakin muodollisesti pyrkimdan
laadukkaaseen ja madréllisesti riittdvddn palveluun. Yksittdisen ammattilaisen asema ja
tulevaisuus jérjestelmdssd on suhteellisen vakaasta markkinasta huolimatta tilld hetkelld
kuitenkin epdvarma. Yritysten elinehtona on menestyd Kelan kilpailutuksessa, silld véhintddn
yhdeksdnkymmentd, joissakin tapauksissa jopa sata prosenttia alan yritysten liitkevaihdosta
muodostuu Kelan kautta vélitettdvistd tilauksista (Huusko 2017, 6). Hankinnan ulkopuolelle
jdaminen saattaa kohdata ketd hyvdnsd ja tarkoittaa vilitontd tyottomyyttd ilman

vaihtoehtoisia urapolkuja ammatin piirissa.

2.1 Viittomakielen tulkkauspalvelun tuotantoverkosto

Viittomakielen tulkkeja koskevat pitkélti samat lainalaisuudet ja ammatinharjoittamisen
realiteetit kuin muitakin tulkkaus- ja k#ddnndsalan ammattilaisia. Erddksi merkittdviksi
kdytinnon tason yhtéldisyydeksi voidaan todeta tuotantoverkostossa toimiminen, joka

madrittdd vahvasti viittomakielen tulkkien toimenkuvaa ja asemaa tulkkauksen kentall4.

Kéannosalan verkostoilla tarkoitetaan kddnnospalvelua tuottavien eri kokoisten toimijoiden
muodostamaa hierarkisesti toimivaa ekonomista kokonaisuutta (Abdallah & Koskinen 2007,
674-675). Yksityiselld sektorilla kddnndspalvelut on usein ulkoistettu ja kédnndsalan
yritykset toimivat ndissd tilanteissa vilittdjind asiakkaan ja kdadntdjan valilld eli tuottavat
kddnnospalveluja jonkun toisen toimeksiannosta. Kiytdnnossd kddntdja siis palvelee kahta eri

toimeksiantajaa samanaikaisesti: palkan maksavaa tilaajaa ja loppukayttdjad eli lukijaa, ja



ndiden osapuolten intressit voivat olla keskenddn ristiriidassa. Kdintéjd saattaa joutua puun ja
kuoren viliin tasapainoillessaan verkostossa yrityksen ja asiakkaan eridvien vaatimusten ja
toiveiden vililld eikd tdten saa mahdollisuutta tehdd tyotddn parhaan taitonsa mukaisesti.
Kéddnnosalan verkostojen luottamusta tutkineen Kristilna Abdallahin mukaan kaantdjat
kokevat kuitenkin tavallisesti nimenomaan kddnnoksen loppukiyttdjan eli lukijan olevan
heidin ensisijanen asiakkaansa, jonka parhaaksi he pyrkivét toimimaan, riippumatta siita,
kuka maksaa heiddn palkkansa. Tama lojaaliuden tunne yllapitda kadntdjien eettistd toimintaa
ja motivoi heitd pyrkiméddn tydssdin parhaaseen mahdolliseen laatuun. (Abdallah 2010, 17,

20.)

Viittomakielen tulkkauksen tuotantoverkoston toimijoita ovat tulkit (yksinyrittdjind tai
yritysten tyontekijoind), tulkkien tyonantajayritykset, loppukayttdja eli tulkkausta tarvitseva
asiakas, Kela, joka hankkii palvelun palveluntuottajilta (eli yrityksiltd tai yksinyrittdjiltd) seka
Kelan hallinnoima Vammaisten tulkkauspalvelun vilityskeskus, joka vastaa asiakkaiden

tekemien tilauksien sijoittamisesta palveluntuottajille.

Kela

Tullditilaus

= Asiakas

Hankinta

Vammaisten tulkkauspalvelun vilityskeskus

Tullklkatilaus

Palveluntuottaja

Yksinyrittij

Tydsuhde

Kuva 1. Viittomakielen tulkkauspalvelun tuotantoverkosto



2.2 Viittomakielen tulkin toimijuus

Toimijuudella tarkoitetaan mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa asioihin itsendisesti.
Toimijuusteorian on sanottu kumpuavan epéluottamuksesta, kontrolloinnista ja alistumisesta.
Sen ldhtokohtana on oletus, ettd kun toimeksiantaja delegoi tyotd toimijalle, sen tulee myds
sitoutua valvomaan toimijaa eri tavoin varmistaakseen, etti tdmd noudattaa sopimuksia.
(Kivistd 2007, 1-3.) Kddntdjan ja tulkin osalta toimijuus liittyy vahvasti sithen, kuinka paljon
hénelldi on vaikutusvaltaa loppukéyttdjdn tai toimeksiantajan suuntaan. Kéaidnndsalan
verkostoissa vastuiden, etitkan ja laadun méérittely on monimutkaistunut ja samalla myds
ristiriidat ovat lisddntyneet ja kdantdjan toimijuus heikentynyt. Alan eri toimijat kokevat ja
madrittelevat laadun eri tavoin, josta seuraa véistdmattd ristiriitoja ja vadrinymmarryksia.
Yhteiset tavoitteet ja pelisddntdjen selventdminen ovat siis avainasemassa niin yhteistyon kuin
laadunkin kehittdmisessd ja muiden verkoston toimijoiden heikko sitoutuminen eettiseen
toimintaan vaikuttaa haitallisesti erityisesti kddntdjaan ja loppukayttdjadn. (Abdallah 2010,
22-23.) Abdallah kuvaakin kéadntdjien toimijuutta kddnndsalan tuotantoverkostoissa

rajoittuneeksi. (Abdallah 2012, 44).

Viittomakielen tulkin tydssd toimijuus merkitsee kaytdnnossd sitd, kuinka paljon
vaikutusvaltaa ja mahdollisuuksia hénelld on sdddelld omaa tyotddn. Viittomakielen
tulkkauspalvelun tuotantoverkosto on hierarkialtaan varsin vertikaalinen ja tulkkien
vaikutusvalta ja toimijuus siind rajoittuneita. Toimijuutta rajoittavat tuotantoverkoston muista
toimijoista varsinkin Kela ja lisdksi mahdollinen tyOnantajayritys sdénnoéilld ja sopimuksilla.
TyoOnantajayritysten kanssa tulkeilla voidaan katsoa neuvotteluvaraa ja mahdollisuus myos
vaihtaa tyOpaikkaa, mutta Kelan sopimuskumppanuus on toiminnan perusvaatimus ja
edellyttad pitkélti yksipuolisesti saneltujen ohjeistuksien noudattamista. Kelaa onkin kritisoitu
voimakkaasti muun muassa mielivaltaisuudesta ja kyvyttdmyydestd ottaa vastaan palautetta
(mm. Martikainen 2016, 27). Toimijuus on vahvimmillaan kiytinnon tydssd eli itse
tulkkaustilanteessa, asiakkaan ja tulkin vélisessd vuoro-vaikutuksessa,  jolloin tulkki

tyoskentelee itsendisesti.



2.3 Toimijuuden syoksykierre eli hankinta 2017

Vuonna 2017 kdynnistyneen kilpailutuksen myotd Kela rajoitti tulkkien tuotevalikoimaa ja
toiminta-aluetta ~ voimakkaasti.  Tulkkaustuotteiksi ~ mdidériteltiin  palvelukuvauksessa
viittomakielen tulkkaus, kirjoitustulkkaus ja puhevammaisten tulkkaus. Suomi jaettiin viiteen
alueeseen, jotka olivat Uusimaa, ldntinen, keskinen, itdinen ja pohjoinen. Kullakin tulkilla sai
olla korkeintaan kaksi tulkkaustuotetta tai toiminta-aluetta. Jos halusi toimia kahdella alueella,
oli rajoitettava ammatinharjoittamisensa yhteen tuotteeseen, vaikka patevyys 10ytyisi kaikkiin
kolmeen. Vastaavasti halutessaan tuottaa kahta tuotetta oli toiminta rajoitettava yhdelle
alueelle. Lisdksi useampaa tuotetta tarjoavan palveluntuottajan tuli sitoutua siihen, ettd
maantieteellinen saatavuus olisi kullekin tuotteelle samankaltainen. Mikéli siis valta-
kunnallisesti toimiva yritys tarjosi esimerkiksi léntiselld alueella kolmea tuotetta, tuli niiden
olla saatavilla samoissa kunnissa. Jos kyseiselld palveluntuottajalla oli palveluksessaan
kymmenen viittomakielen tulkkia ja yksi kirjoitustulkki, oli ainoa kirjoitustulkki velvoitettu
tarjoamaan palveluaan kaikissa kunnissa, jonne viittomakielen tulkkaustakin tarjottiin,
muodostuisi hinen tyossdkdyntialueensa miten laajaksi hyvdnsd. Matka-ajan korvaus
poistettiin  ja peruutusehtoja heikennettiin huomattavasti. Palvelukuvauksen mukaan
tulkkauspalvelu tuotettaisiin ldhipalveluna, jolloin tilaukseen vélitettédisiin 1dhin vapaana oleva
tulkki. Vasta hankinnan alettua Kela tdsmensi l&hipalvelun midrdytyvén kuntarajojen, ei
kilometriméérien perusteella. Kéytdnndssé siis tilaukseen vilitettdisiin saman kunnan alueella
asuva tulkki kuinka kaukaa hyvénsd, vaikka todellisuudessa ldhin tulkki asuisi kdvelymatkan

padssi eri kunnan puolella.

Toiminnan tiukkojen rajoitusten tdhden monet tulkit joutuivat kaventamaan palveluaan.
Joitakin tuotteita jétettiin tarjoamatta maantieteellisen saatavuuden, joitakin lukumiérdn
rajoitusten vuoksi. Aluerajojen tuntumassa asuvat tulkit joutuivat haastavaan tilanteeseen:
esimerkiksi Hameenlinnasta kdsin on karkeasti ottaen yhtd pitkd matka Uudellemaalle,
itdiselle ja lantiselle alueelle, mutta palvelua voitaisiin tarjota korkeintaan kahdelle niista.
Toisaalta tuotteita jétettiin kilpailuttamatta myos strategisista syistd. Mikéli jonkin tuotteen
pitevyys oli hiljattain hankittu, muodostuivat kokemuspisteet sen osalta pienemmiksi kuin
niissd tuotteissa, joissa kokemusta oli kertynyt jo enemmén. Parhaiden laatupisteiden
saamiseksi kilpailutettavat tuotteet ja joissakin tapauksissa myds niitd tuottavat tulkit kannatti
valikoida tarkoin. Vastavalmistuneilla oli epdsuotuisa vaikutus yrityksen laatupisteisiin, mika

heikensi heiddn asemaansa tydomarkkinoilla.



Kela rajoitti myds hankittavaa kokonaisresurssia. Aiemmissa kilpailutuksissa kaikki tuottajat
ovat tulleet valituiksi, mutta huonommin menestyneet ovat sijoittuneet etusijajarjestyksessa
alemmas. Ensi kertaa alalla nousi hitd siitd, ettd jotkut jdisivdt kokonaan ilman sopimusta.
Kela on myos rajoittanut uusien tulkkien rekrytointia ja lisdhenkiloston palkkaaminen on ollut
mahdollista vain, kun Kela on avannut lisdrekrytoinnin (Huusko 2017, 34). Sopimuksetta

jadneiden uudelleenty6llistyminen on kdytdnndssd haastavaa.

Hankintaa ei saatu keskeytettyd palveluntuottajien, ammattiyhdistyksen ja asiakasjirjestojen
vastustuksesta, markkinaoikeuskanteista, adresseista ja eduskunnan oikeusasiamiehelle
tehdyistd kanteluista huolimatta. Kela teki selviksi, ettei keskustelisi keskenerdisestd

hankinnasta.

Kilpailutustulosten  julkistamisen jdlkeen alkoi voimakas uudelleenjirjestdytyminen.
Palveluntuottajat joutuivat irtisanomaan tydntekijoitdédn ja jotkut tulkit irtisanoutuivat omasta
tahdostaan, mikéli eivét tulleet valituiksi tarjoamissaan tuotteissa. Yrityksid hakeutui
konkurssiin. Tuotevalikoiman rajoittamisen on koettu tuottavan erityisid vaikeuksia ammatti-
taidon ylldpitdmiselle ja kehittdmiselle, johon tulkit ovat ammattisidnnostossidin sitoutuneet.
On aiheellista kysyd, kykenevitkod kilpailutuksessa pois pudonneet endd tulevilla kausilla
tarjoamaan laadukasta palvelua tuotteessa, jota eivit ole vuosiin saaneet tuottaa, ja ovatko

endd edes halukkaita yrittdmaan.

Ty0ssd jaksamisen kannalta hankinnat tuottavat suuria haasteita. Pahimmassa tapauksessa
kilpailutuksen ajan jénnityksestd selvittyddn tulkkien pitdd sopeutua uuteen tyOnkuvaan,
uuteen tydsuhteeseen ja -yhteisoon tai tydttomyyteen, tehdéd surutyotd, omaksua uudet rajat ja
sddnnot toiminnalle ja hyvéksyd epavarmuus tulevasta. Outi Huuskon mukaan viittomakielen
tulkin ty0 onkin vaarassa muuttua “ldpikulkuammatiksi”’, josta luovutaan ennen pitkdd

epasddnndllisten tydaikojen ja epdvarmojen tulojen vuoksi (Huusko 2017, 53).

Markkinaoikeus linjasi 1.10.2018 Kelan tarjouspyynndén olleen lain vastainen
laatupistejédrjestelmin osalta (Markkinaoikeus 2018). Hankintapddtosten tekeminen kiellettiin
ja Kela velvoitettiin jérjestimain uusi kilpailutus 5.000.000 euron sakon uhalla. Péédtoksen
kdytinnon merkitys on ollut ldhinnd muodollinen, silld tdmén tutkimuksen valmistumisen
aikaan lainvastaista hankintakautta on kestinyt jo kaksi ja puoli vuotta ja virheiden seuraukset

ovat jadneet kdytdnnossa palveluntuottajien harteille.



3 TYOHYVINVOINTI JA TYON MERKITYKSELLISYYS

Ty6hyvinvointiin eri ndkokulmia tarjoavia termeji tyotyytyvaisyys, tydssd jaksaminen seké
tyossd viihtyminen kéytetddn tutkimuskirjallisuudessa vaihtelevasti ja osin pédllekkdin
varsinaisen ty0hyvinvointi-sanan kanssa. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyéhyvin-
vointi muodostuu tyostd ja sen mielekkyydestd, terveydestd, turvallisuudesta ja
hyvinvoinnista. Ty0hyvinvointia voidaan parantaa hyvélld johtamisella, tydyhteison
positiivisella ilmapiirilld sekd tyontekijoiden ammattitaitoa tukemalla. Tyohyvinvointi edistda
tyossd jaksamista (STM s.d.). Tyoterveyslaitoksen (TTL s.d.) miéritelmdn mukaan
hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut ja vastuuntuntoinen, pddsee hyOodyntimian
vahvuuksiaan ja osaamistaan, tuntee tyonsd tavoitteet, saa palautetta tyostddn, kokee itsensd
tarpeelliseksi, kokee riittédvisti sekd itsendisyyttd ettd yhteenkuuluvuutta, onnistuu ja innostuu
tyossddn ja kokee tyon imua. TyOtyytyvéisyydelld viitataan ennen kaikkea yksildlliseen
kokemukseen tyon miellyttdvyydestd ja asenteisiin, joita tyontekijdllda on tydtehtdviddn,
palkkaustaan, tydyhteisddédn ja tyonantajaorganisaatiota kohtaan (Spector 1997, 2-3). Launis
ja Gerlander puolestaan toteavat, ettd tyOhyvinvoinnissa on viime kddessd kyse yksilon
henkilokohtaisesta kokemuksesta, joka on tirkedd saada ilmaistuksi ja kuulluksi ja jonka
tyostdminen edistdd kokemuksellista oppimista (Gerlander & Launis 2007, 206), mika

osaltaan todentaa tyotyytyvédisyyden ja tydhyvinvoinnin kasitteiden paillekkéisyyden.

Bjerstedt toteaa Valtion talouden tutkimuskeskuksen raportissa (2001) tydssd jaksamisen
olevan mutkikas ja epéselvisti midritelty késite, jonka ulottuvuuksia on alettu tutkia vasta
hiljattain. Ty0Ossd jaksamista on myOs mahdotonta mitata tdsméllisesti. Véeston ikédéntyessi
tyourien pidentdminen on kuitenkin tirkedssd roolissa ja téstd syystd on olennaista kiinnittda
huomiota tyontekijoiden jaksamiseen ja viihtymiseen. Ty0ssd jaksaminen voidaan médritelld
tyossd jaksamattomuuden eli tyouupumuksen vastakohdaksi ja tydssd jaksamattomuus
voidaan erottaa tyOkyvyttomyydestd sen oletetun tahdonalaisuuden perusteella.
Tyokyvyttomyyden varalta voidaan ja tulee hankkia vakuutus, mutta ty0ssd
jaksamattomuuden varalta sellaista ei ole olemassa. (Bjerstedt 2001, 5-8.) Tyduupumuksen
kolme yleisesti tunnistettua ulottuvuutta ovat uupuminen, kyynistyminen ja ammatillisen
itsetunnon heikkeneminen (Virolainen 2012, 35-36). Tyouupumukselle altistavat tekijat ovat
tyon vaativuus suhteessa puutteellisiin resursseihin, heikko tyon hallinta, riittdmattomat
palkkiot ja palaute, tydyhteison sisdiset konfliktit, koettu epdoikeudenmukaisuus sekid arvojen

ja etiikkan vastaiseen toimintaan pakottaminen (mts. 38). Sirkku Kiviston, Eila Kallion ja



Greta Turusen mukaan tyorasitusta séditelevd suhtautumistapa on olennainen henkisen
hyvinvoinnin kannalta: ei ota vakavasti kaikkea, mikd voisi rasittaa, kykenee irrottautumaan
tyostd tyopdivan jdlkeen ja purkamaan kuormitusta. Lisdksi on tdrkedd, ettd tyOtahti on
sdddeltdvissd ja haasteellisuus tuntuu sopivalta, tyOstd saa iloa ja tyohon tulo tuntuu

miellyttavaltd. (Kivisto, Kallio ja Turunen 2008, 25.)

Tyossd viithtymiseen vaikuttavia tekijoitd ovat tyon itsendisyys, suhteet tyOtovereihin, tyon
mielenkiintoisuus ja haasteellisuus sekd mahdollisuus oppia uutta. Palkka ei tydolo-
tutkimusten mukaan ole merkittdva tyon viihtymistd lisddavé seikka, vaikka se voikin vdhentda
viihtyvyyttd sikéli, kun se koetaan liian pieneksi tai epdoikeudenmukaiseksi. Suurempia uhkia
tyossd vithtymiselle kuitenkin ovat kiire ja tiukat aikataulut, arvostuksen ja palautteen puute,

toimimattomat tydjdrjestelyt ja vdhiiset vaikutusmahdollisuudet. (Virolainen 2012, 50.)

3.1 Viittomakielen tulkkien tyosséd jaksaminen ja tyotyytyviisyys

Taru Virtanen toteaa, ettd aiemmin védhdinen kiinnostus kdidnnodsalan ammattilaisten
tyotyytyvéisyyttd ja emootioita kohtaan on viime aikoina lisdéntynyt (Virtanen 2019, 58).
Suomalaisten viittomakielen tulkkien tyotyytyvéisyyttd on kartoitettu vuosien mittaan eri
tavoin, enimmadkseen tulkkien ammattijarjeston Suomen Viittomakielen tulkit ry:n ja tulkkeja
kouluttavien ammattikorkeakoulujen toimesta muun muassa opinndytetdiden muodossa.
Viittomakielen tulkkausta ei Suomessa opeteta akateemisella tasolla, mikd ndkyy myos

ammattikuntaa koskevan kotimaisen akateemisen tutkimuksen vihyytena.

Vuonna 2018 Humanistisen ammattikorkeakoulun, Suomen Viittomakielen Tulkit ry:n ja
Akavan Erityisalojen yhteisen projektin puitteissa toteutettuun kyselyyn vastasi 176 tulkkia.
Vastaajista suurin osa oli tyytyviisid tyOsuhteensa laatuun ja ldihes 80 prosenttia koki
ansiotulonsa riittdvéksi. Toiden ennakoinnin vaikeus ja osaamisen rajoittuminen Kelan

hankinnan vuoksi aiheuttivat suurinta tyytymaittomyyttd. (Putkonen-Kankaanpéa 2018, 27.)

Suomen viittomakielen tulkit ry:n jdsenlehti Kielisillan vuonna 2018 suorittamaan kyselyyn
vastanneeet mainitsivat tdrkeiksi tyOhyvinvointitekijoiksi esimiestydon ja tydyhteison
ilmapiirin, kollegoiden tuen sekéd yksityiseldméan sujuvuuden. Vastauksista kévi ilmi, ettd toitd
on oltava riittdviasti, mutta ei litkaa, tyon tulee olla sopivan haastavaa ja ennakoitavaa. Lisdksi

todettiin, ettd tyon madrddn, parhaassa tapauksessa my0s laatuun, pitdd voida vaikuttaa itse.
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Tulkit kokivat epdvarmuutta tyon riittdvyydestd, mutta toisaalta moni koki itsendisyyden ja
vapauden hyvinid asiana. Kelan toteuttamat, mielivaltaisiksi koetut muutokset kielteisine

vaikutuksineen nousivat kyselyssé toistuvasti esille. (Heimonen 2018.)

Pdivi Martikainen on tutkinut viittomakielen tulkkikouluttajien ja tulkkien tyGtyytyviisyytta
ja tyon hallinnan tasoa. Hidn arvioi yhteiskunnan laajempien tyOtoimintaan ja
-organisoitumiseen liittyvien muutosten heikentdneen erityisen paljon viittomakielen tulkkien
mahdollisuutta suunnitella tai kontrolloida ty6tddn. Hén kuvaa tulkkausalalla tapahtuneita
muutoksia epitahtisiksi ja toisilleen vastakkaisia tavoitteita sisdltivien muutosten sarjaksi,
joka haastaa tulkkien ty0ssd jaksamista ja tyOhyvinvointia ja voi pitkittyessdén johtaa
tulkkauspalvelun vaarantumiseen. (Martikainen 2016, 12, 40.) Samansuuntaisesti Gerlander ja
Launis toteavat, ettd kun tyOssd tapahtuu lyhyessd ajassa paljon muutoksia,
tydohyvinvointiongelmia on vaikea ehkdistd (Gerlander & Launis 2007, 202). Martikaisen
tutkimuksessa  viittomakielen tulkkien tyotyytyvdisyys néyttdytyi yleisesti melko
korkeatasoisena, mutta kuitenkin selkeédsti heikompana kuin suomalaisilla tyontekijoilla
keskimddrin. Erittdin tyytyvaisid tyohonsa oli vain 19 prosenttia, kun yleisesti suomalaisilla
tyontekijoilld vastaava midrd on 29 prosenttia. Martikainen arvioi heikon tyytyvédisyyden
tarkeimmaksi selittdvéksi tekijéksi tulkkien epédvakaan tyollisyystilanteen, epétasaisen ja
vaikeasti ennakoitavan tyOmadrdn sekd epédsopivan tydsuhteen laadun. (Martikainen 2016,

35-36.)

Martikaisen mukaan viittomakielen tulkeista 76 % koki tydmaarén vdhentyneen viime aikoina
ja tyomddrdn vdhentyminen koettiinkin voimakkaimmin negatiivisesti (Martikainen 2016,
24). Nollatuntisopimuksella tydskentelevdt tulkit mainitsivat tyytymdttdmyytensd syiksi
ennen kaikkea tyotilanteen ja tulojen epdvarmuuden sekd riittdmédttoman kokonaistunti-
médrin, mikd pakottaa pdivystdmaién tilausten saamisen toivossa myos iltoja ja viitkonloppuja
palkatta ja tekee toistd kieltdytymisen vaikeammaksi silloinkin, kun ty6td on litkaa (mts. 22—
23). Huusko toteaa suurimpien viittomakielen tulkkausalan yritysten liikevaihdon kehittyneen
hyvin vuoteen 2013 asti, mutta laskeneen merkittdvasti vuonna 2014-2015 ja pysyneen
vuoden 2013 tason alapuolella huolimatta siitéd, ettd monet yritykset ovat palveluntarjontaansa
laajentamalla saaneet myos uutta litkevaihtoa. Osasyyksi liikevaihdon laskuun hédn arvioi
kilpailun kiristymisen alalla. (Huusko 2016, 39-40.) Hakanen (2004) viittaa Sverken,
Hellgrenin ja Naeswallin (2002) meta-analyysiin, jossa epdvarmuuden osoitettiin olevan
kddnteisessd  yhteydessd  tyOasenteisiin, kuten  tyOtyytyvédisyyteen ja  tyShon

kiinnittyneisyyteen; organisaatiota koskeviin asenteisiin, kuten luottamukseen; terveyteen,
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sekd tyontekijin kayttdytymiseen tai aikomuksiin, esimerkiksi alanvaihtosuunnitelmiin

(Hakanen 2004, 80).

Lathamin ja Locken mukaan korkeita tavoitteita itselleen asettavat tyontekijit ovat
keskimidrdistd tyytymdttomampid tyohonsd siitd yksinkertaisesta syystd, ettd korkeat
tavoitteet jddvit herkemmin saavuttamatta (Latham & Locke 2002, 710). Tomina J. Schwenke
on selvittdnyt viittomakielen tulkkien perfektionistisia piirteitd ja niiden yhteyttd stressiin ja
loppuunpalamiseen. Schwenke toteaa useiden aiempien tutkimusten osoittavan, ettd tulkkien
tyduupumus liittyy usein korkeisiin henkildkohtaisiin tavoitteisiin, virheiden karttamiseen
sekd heikkoihin selviytymiskeinoihin (coping) (Schwenke 2015, 128). Esimerkiksi Gould ym.
(2002) ovat loytdneet yhteyden positiivisen perfektionismin ja oppimismotivaation valilla
(Schwenke 2012, 72). Perfektionismin tyyppi méérittdd sen vaikutuksen tyOtyytyvéisyyteen:
sopeutuva perfektionismi lisdd tyOtyytyvéisyyttd ja tyon imua kun taas sopeutumaton
perfektionismi heikentdd sitd (mts. 132). Sopeutuvaan perfektionismiin kuuluvat korkeasta
vaatimustasosta huolimatta virheiden sietdminen ja tehtdvien suorittamista seuraava
tyytyvdisyyden kokemus. Sopeutuvan perfektionismin piirteet edistivdt uuden oppimista ja
liittyvdat parempaan psyykkiseen hyvinvointiin, korkeampaan itsetuntoon, suurempaan
tyytyvéisyyteen ja vidhdisiin masennusoireisiin. Sopeutumaton perfektionisti puolestaan
pelkdd epdonnistumisia, ei siedd virheitd eikd saa tyydytystd onnistumisistaan ja kokee
korkean vaatimustason ja heikoksi kokemansa suoritustason vélisen kuilun ahdistavaksi. (mts.
128-130.) Tulkkien tyduupumusta koskevassa tutkimuskirjallisuudessa on ldydetty yhteys
uupumisen ja negatiivisen sisdisen puheen, oman suorituskyvyn kyseenalaistamisen seké
itsekriittisyyden valilld. Toimivilla selviytymiskeinoilla onkin merkittivd suojaava vaikutus
tyon stressitekijoitd vastaan. (mts. 131-133.) Schwenke huomauttaa, ettd perfektionismin eri

muodot eroineen olisi syytd huomioida tulkkikoulutuksessa ja esimiestydssa (mts. 136).

Timarova ja Salaets (2011) korostavat sekéd tulkkikoulutuksen ettd tulkkina tydskentelyn
olevan erittdin kuormittavaa ja Bower (2015) toteaa viittomakielen tulkkien kokevan paljon
stressid ja loppuunpalamista. Schwenke viittaa Karasekin (1979) tutkimukseen, jonka mukaan
tyon kuormittavuus ja ty0ssd koettu stressi eivét kuitenkaan ole pelkéstdén huono asia vaan ne
saattavat tietyissd olosuhteissa my0s haastaa tyontekijoitd positiivisella tavalla ja johtaa siten
kohentuneeseen tyotyytyvéisyyteen. Karasek on havainnut, ettd haastava ty0 yhdistyy
korkeampaan tyytyvéisyyteen silloin, kun tyontekijdlldi on paljon mahdollisuuksia itse

vaikuttaa tyohonsd, ja vastaavasti vaikutusmahdollisuuksien védhdisyys heikentda
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tyytyvaisyyttd. (Schwenke 2015, 124-125.) Daniel B. Swartz on yhdysvaltalaisten ja
kanadalaisten viittomakielen tulkkien tyotyytyvdisyyteen keskittyvéissd véitdskirjassaan
todennut, ettd suurempi autonomia ja pienempi tyokuorma liittyivit korkeampaan koettuun
tyotyytyvéisyyteen, ja korostaakin autonomian olevan keskeistd viittomakielen tulkkien

tyotyytyviisyydelle (Swartz 1999, 134).

Tyo6uran pituudella on my0s arvioitu olevan vaikutusta tyytyviisyyteen: alle viisi vuotta alalla
toimineiden melko tai erittdin tyytyvéisiksi itsensd kokevien maéré oli 49 prosenttia, kun yli
11 vuotta alalla toimineilla se oli 71 prosenttia. Pitkdan alalla toimineet olivat tyytyvdisempid
tyohonsa ja heidin tyokoherenssin tunteensa oli muita korkeampi. (Martikainen 2016, 20. 36.)
Myos Swartz on havainnut, ettd tyotyytyvaisyys kasvaa idn ja kokemuksen karttuessa (Swartz
1999, 65). Hakanen, Harju, Seppild, Laaksonen ja Pahkin toteavat samoin korkeamman idn
olevan yhteydessd paremmiksi koettuihin voimavaroihin ja suurempiin tyon vaatimuksiin
(Hakanen, Harju, Seppéld, Laaksonen & Pahkin 2012, 23). Idn myo6ti tyOtyytyvaisyys saattaa
tosin myos ldhted uudestaan laskuun: Taru Virtanen on todennut 35-54-vuotiaiden kddntdjien
keskuudessa tyOtyytyvéisyyden olevan korkeampi kuin titd nuoremmilla ja idkkdammilld

(Virtanen 2019, 135).

Martikaisen tutkimuksessa tydajan ulkopuolisista tekijoistd erityisesti perhe, ldheiset ja
harrastukset koettiin tyotyytyvéaisyyttd kohentaviksi asioiksi. Negatiivisimmin koettiin Kelan
toiminta ja tulkkauspalvelua sédételevd poliittinen ohjaus. Yli puolet vastaajista koki Kelan
vaikuttaneen kielteisesti koko alaan ja alalla toimiviin tulkkeihin. Esimerkkejd mainituista
ongelmista olivat Kelan haluttomuus ottaa vastaan palautetta tai kehittdd toimintaansa laadun
tai asiantuntijuuden ndkokulmasta. Kelan luomat sddnnét, vélityspalvelun toimimattomuus,
sopivan tulkin I6ytdminen kunkin asiakkaan tarpeisiin sekd paritulkkauksen puuttuminen
vaativissa tyOtehtdvissd nousivat my0s esiin. (Martikainen 2016, 27.) Tulkit toivat
haastatteluissa ilmi toiveitaan ja esiin nousi muun muassa tarve voida vaikuttaa enemmaén
tyOoyhteison toimintaan tai sithen, millaisiin tyotehtdviin joutuu. Avoin ja keskusteleva
ilmapiiri tyOyhteisossé koettiin tirkedksi. Tyonhallinnan tasoa nostaviksi tekijoiksi mainittiin
my0s onnistunut esimiestyOskentely, mahdollisuus tydtehtdvien ennakointiin, tydasioihin
vaikuttaminen ja tyOyhteison tuki. (mts. 36.) Swartz (1999) on useisiin tutkimustuloksiin
nojaten todennut, ettd viittomakielen tulkkien tyOtyytyvéisyyttd edistdvat lisdksi onnistunut
esimiestyd, kohtuulliseksi koettu palkka, ylenemismahdollisuudet, kollegojen kanssa

tyoskenteleminen, sopiva tydokuorma, hyvdt tydolot, roolikonflikteilta vilttyminen,
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autonomia, tydajan  kohtuullisuus, sukupuoli (naisten havaittiin olevan miehid
tyytyvdisempid) ja matalampi koulutustaso (lisdkoulutukset koettiin kuormittaviksi ja
kdytdntoon soveltumattomiksi) (Swartz 1999, 66, 72—74). Bowerin tutkimuksessa tulkit
kertoivat parhaiksi stressinlievityksen keinoiksi tdiden vihentdmisen, taukojen pidentdmisen,
tyotd koskevien sdadnndksien joustavuuden lisddmisen sekd mahdollisuuden kollegiaaliseen

tukeen (Bower 2015, 11).

Taru Virtanen on tehnyt kéédntdjistd havaintoja, joiden voidaan hyvin olettaa pitdvin
paikkansa muidenkin kdinndsalan ammattilaisten, myds viittomakielen tulkkien kohdalla.
Virtanen havaitsi tutkimuksessaan kédédntéjien kertomasta nousevan toistuvasti esille seuraavat
tarpeet: tulla huomioiduksi ja saada luottamusta, kokea yhteenkuuluvuutta ja
merkityksellisyyttd sekd tehdd tyotddn autonomisesti ja oma-aloitteisesti. Hin huomauttaa
vaitoskirjassaan, ettd tyOtyytyvidisyyden ja tyohyvinvoinnin edistdmisen tarve on perinteisesti
pyritty perustelemaan kytkemilld se lupauksiin paremmasta tuottavuudesta. (Virtanen 2019,
41.) Paremman tyohyvinvoinnin tuovan korkeamman tuottavuuden ohella tulee huomioida
asian kdantopuoli eli ne lisdkustannukset, joita heikosta tyohyvinvoinnista seuraa. Huusko on
arvioinut tulkkien vaihtumisesta koituvan yrityksille ylimédérdisid perehdytyskustannuksia ja
haasteita koulutusinvestoinneissa (Huusko 2017, 53). Merkittdvimpiin tappioihin lukeutuu
kuitenkin valtion tekemd hukkainvestointi, joka syntyy alalta pakenevien ammattilaisten

turhasta kouluttamisesta.

Edelleen Virtanen toteaa, ettd vaikka kééntdjdn asema ja tyOtyytyvdisyys eivdt suoraan
nédytdkadn liittyvdn lopputuotteeseen, on niilld kuitenkin merkitystd kdantdjan tyon laadulle ja
yleiselle hyvinvoinnille. Niilld on lisdksi vaikutusta kddntdjan asenteeseen tyotddn kohtaan ja
ne voivat joko vahvistaa tai heikentdd hidnen motivaatiotaan, kiinnostustaan ammatilliseen
kehittymiseen seké haluaan toimia ammatissaan. (Virtanen 2019, 37.) Ndma seikat puolestaan
kytkeytyvét erottamattomasti tyon merkityksellisyyden kokemukseen, jota késittelen

seuraavaksi.

3.2 Tyon merkityksellisyys ja sen osa-alueet

Tyon merkityksellisyyden kokemus on olennainen osa tyGtyytyvaisyyttd ja sen onkin todettu

liittyvdn parempaan tyOhyvinvointiin, korkeampaan motivaatioon ja tydon imuun, tyossd
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viihtymiseen, pidempiin tydsuhteisiin ja yleiseen tyohon sitoutumiseen (Steger, Dik & Duffy
2012, 12-13). Rosso, Dekas ja Wrzesniewski toteavat, ettd termejd “merkitys” ja
“merkityksellisyys” (engl. meaning ja meaningfulness) kiaytetddn kirjallisuudessa varsin
kirjavasti ja usein pddllekkdinkin. He pyrkivdt erottamaan ndmé kaksi asiaa toisistaan
médrittelemadlld merkityksen tyon tarkoitukseksi ja merkityksellisyyden sen koetuksi arvoksi.

(Rosso, Dekas & Wrzesniewski 2010, 68.)

Dik ja Duffy ovat arvioineet, ettd tyon merkityksellisyys olisi erityisen tdrkedd naisille ja
etnisille vidhemmistdille etenkin siksi, ettd rasismin, seksismin ja muun syrjinndn vuoksi
korkea palkkaus, arvostus ja vaikutusvalta ovat perinteisesti olleet heille vaikeasti
saavutettavia etuja. Dik ja Duffy huomauttavat, ettd vaikka mainitunkaltainen syrjintd
onkinyksilolle haitallista, hyvinvointi ei silti ole suoraan sidottu vallitseviin olosuhteisiin,

vaan merkityksellisyyden tunne voi 10ytyé yllattidvistékin seikoista. (Dik & Duffy 2009, 432.)

Tyon merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttavat ulkoisten seikkojen lisdksi ihmisen
sisdiset ominaisuudet ja sen eri osa-alueita on tutkimuksessa jdsennelty ajan mittaan eri
tavoin. Rosso, Dekas ja Wrzesniewski ovat koonneet katsauksen tyon merkityksellisyyden
tutkimuksen historiasta viimeisten neljinkymmenen vuoden ajalta. He jaottelevat
merkityksellisyyden kokemuksen ldhteet neljdén osa-alueeseen: yksildtason tekijoihin, kuten
motivaatio, arvot ja uskomukset; sosiaaliseen tason tekijéihin, kuten tyokaverit, tyotiimit,
johtajat, tyon ulkopuoliset sidosryhmait ja perhe; tyoympdriston ja tyon sisdllon tekijoihin,
joihin lukeutuvat esimerkiksi tyotehtdvit, organisaation tavoitteet sekd taloustilanne; sekd
hengellisyyteen liittyviin tekijéihin, kuten oman kutsumuksen toteuttaminen ja spiritualiteetti
(Rosso ym., 2010). Kasvatustieteen tohtori ja tyoyhteisovalmentaja Eija Leiviskd katsoo niin
ikddn tyon merkityksellisyyden muotoutuvan sekd ihmisen sisdisten ettd ulkoisten seikkojen
perusteella ja on aiempaan tutkimuskirjallisuuteen perustuen nimennyt seitsemédn keskeisté

tyon merkityksellisyyden l&dhdettd (Leiviskd 2011, 23-24):
(1) henkisyys
(2) ihminen itse
(3) sisdinen kasvu
(4 ty6
(5) yhteiso

(6) johtaminen
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(7) tasapaino.

Kéytdan Leiviskdn luokittelua analyysini pohjana sen yksityiskohtaisuuden vuoksi: malli
sisdltdd kdytdnnOssd samat seikat kuin Rosson, Dekasin ja Wrzesniewskin jaottelu, mutta
tasmillisemmin eriteltynd, ja mahdollistaa siten paremmin merkityksellisyyden eri
ulottuvuuksien arvioinnin ja seikkaperdisemmén analyysin. Leiviskdn mallia on aiemmin
hyodynnetty viittomakielen tulkkausalan yrityksissd yritysten sisdisen tyShyvinvoinnin

kartoittamiseen (mm. Miki 2012; Pakkala 2013).

3.2.1 Henkisyys

Henkisyys tyOsséd tarkoittaa Leiviskdn mukaan syvdd hyvinvoinnin tunnetta ja kokemusta
siitd, ettd ty0 on merkityksellistd. Hin toteaa, ettd henkisyydelle tydsséd voi olla vaikea 16ytda
yhtd, kaikille yhteistd perustaa, silld sen kokemus on hyvin yksil6llinen ja tavoitteena tulisikin
olla ennen kaikkea ymmérrys erilaisista henkisyyteen liittyvistd ndkokulmista. (Leiviska
2011, 30-31.) Henkisyys tyOssd ja tyOyhteisOssd perustuu periaatteille, arvoille ja
eldminasenteelle. Henkinen ihminen ymmartdéd paikkansa osana suurempaa kokonaisuutta ja
saa tyydytystd myos siitd, ettd kykenee olemaan hyddyksi muille ja organisaatiolle. Lisdksi
eettinen toiminta, tydinto ja tydon imu ovat osa henkisyyttd. Jos mahdollisuus toimia
moraalisesti oikein vdhenee, vihenee samalla myos tyon merkityksellisyys. (Leiviskd 2011,

37,39.)

Henkisyyteen kuuluu my6s kutsumuksellisuus, jota Dik ja Duffy vertaavat tyoroolista saatuun
henkilokohtaisen  tyydytyksen  tunteeseen, uskonnollisuuteen, intohimoon  sekid
erityislahjakkuuteen, kuitenkin huomauttaen, ettd kutsumuksen olemassaolevat mééritelmét
ovat epdtarkkoja (Dik & Duffy 2009, 427). Wrzesniewski, McCaulay, Rozin ja Schwartz
(1997) esittivit, ettd tyontekijat nékisivit tyonsd joko elinkeinona (job), urana (career) tai
kutsumuksena (calling). He havaitsivat tutkimuksessaan kutsumuksellisten tyontekijéiden
olevan tyytyvdisimpid eldmddnsd ja tyohonsd. Kutsumuksellisuus oli my0s yhteydessa
vahdisempiin sairauspoissaoloihin. (Wrzesniewski ym. 1997, 31.) Kutsumukselliselle
tyontekijille tyd on erottamaton osa eldmidi ja ty0 itsessddn on tyydyttdvampdd kuin siitd
saatu rahallinen korvaus tai urakehityksen kautta saatu mielihyvd. Kutsumukselliset

tyontekijat rakastavat tyotddn ja kokevat silld olevan merkitystd. Tyon voi kokea
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kutsumuksellisena ammatista tai uskonnollisuudesta riippumatta. (mts. 31.) Kéiénndsalalla
kutsumuksen merkitystd motivaattorina on tarkasteltu jonkin verran: muun muassa Koskisen
(2014, 80) tutkimuksessa kadntdjit ilmaisivat kokevansa kutsumuksellisuutta ja intohimoa

tyotddin kohtaan.

Tyon imulla (work engagement) tarkoitetaan suhteellisen pysyvéé, aidosti myonteistd tunne-
ja motivaatiotilaa, jossa tyontekijd tuntee itsensd tarmokkaaksi, omistautuneeksi ja
uppoutuneeksi. Tyontekijd kokee itsensd energiseksi, ldhtee mielellddn tdihin, innostuu ja
kokee ylpeyttd tyostddn, kykenee syventyméidn ty6honsd ja kokee tyon vievdn mukanaan.
Tyon imulla on myonteisid vaikutuksia sekd yksiloon ja hédnen voimavaroihinsa ettd
tyOyhteisdon ja sitd kokevat ovat muita sitoutuneempia tyohonsa ja tyopaikkaansa. (Hakanen,
Harju, Seppéld, Laaksonen ja Pahkin 2012, 4.) Tyon imulla on positiivinen yhteys terveyteen,
tyokykyyn ja tyotyytyvédisyyteen ja kddnteinen yhteys stressiin ja suunnitelmiin irtisanoutua
tai eldkoityd. Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen (2004) on havainnut, ettéd
tyon imua kokevat erityisesti naiset, madrdaikaiset tyontekijat, alle 5 vuotta tai yli 30 vuotta
tyOssddn toimineet sekd pitkdd tyoviikkoa tekevdt (Hakanen 2004, 14, 28). Myohemmassa
tutkimuksessa Hakanen ym. totesivat tyon imun olevan keskimddrdistd voimakkaampaa yli
45-vuotiaiden tyontekijoiden, naisten ja parisuhteessa eldvien keskuudessa (Hakanen ym.
2012, 38). Merkittivimmaksi tyon imua selittdviksi tekijdksi Hakanen ym. kuitenkin
havaitsivat tyon voimavarat ja niiden yksilollisen muokkaamisen eli niin sanotun tyon
tuunaamisen, tyon kehittivyyden ja monipuolisuuden, palvelevan johtamisen seké
ystavillisen ja huomaavaisen tyOpaikkakulttuurin. He huomauttavat tyon tuunaamisen
edellytyksend olevan autonomia tyossd. (Hakanen ym. 2012, 38.) Samankaltaisen havainnon
on tehnyt my0s Virtanen, jonka tutkimuksessa autonomia ja sen kautta saavutettu toimijuus

olivat kdéntdjille merkittdvd motivaattori (Virtanen 2019, 174).

Lehto, Sutela ja Parndnen (2015, 11) havaitsivat tutkimuksessaan, ettei tyon imu ole
yhteydessa kokemukseen tyon rasittavuudesta — ei edes kddnteisesti. Tyon imun kokeminen ei
siis tarkoita, ettei tyd olisi kuormittavaa, mutta raskaastakin ty0std voidaan saada nautintoa,
tuntea ylpeyttd ja sille voidaan omistautua (Hakanen 2004). Tyon imun vastakohtana voidaan
pitdd tyohon tylsistymistd tai leipddntymistd. Tylsistynyt tyontekiji voi kokea tyonsd
yksitoikkoiseksi myods vaihtelevissa ja monipuolisissa tehtdvissd, mikdli tyon tarjoamat

haasteet eivét vastaa tyontekijin kykyja. (Hakanen ym. 2012, 6.)
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3.2.2 Thminen itse

“Ihminen itse” koostuu Leiviskdn mukaan tyomotivaatiosta, johon kuuluvat ulkoinen
motivaatio (esimerkiksi taloudellisten tarpeiden tyydyttdminen) ja sisdinen motivaatio (mm.
tyon mielekkyyden tunne, siitd saatu arvostus, itsensd toteuttamisen ja kehittdmisen
mahdollisuus tai kutsumus), sekd positiivisesta psykologisesta pddomasta. Positiivinen
pddoma kisittdd useita henkilokohtaisia ominaisuuksia, kuten itseluottamus, toivo, optimismi

ja sinnikkyys. (Leiviskd 2011, 49-50.)

Ulkoisen motivaation osalta taloudellinen toimeentulo on merkittdvissd roolissa. Hakanen
huomauttaa tyon epdvarmuuden ja heikon taloudellisen toimeentulon olevan selvissa
yhteydessa tyduupumukseen ja heikentyneeseen tyytyviisyyteen eliméssd yleensd (Hakanen

2004, 13, 93).

Sisdinen motivaatio saa ihmisen oma-aloitteisesti hakeutumaan uusiin toimiin ja haasteisiin,
mikd puolestaan johtaa taitojen kehittymiseen ja kasvuun. Deci ja Ryan ovat esittdneet, ettd
perustarpeista autonomia, yhteisollisyys ja kompetenssin tunne ovat psyykkisen hyvinvoinnin
ja sisdisen motivaation tunteen ehdottomia perusedellytyksid. (Deci & Ryan 2000, 229, 233.)
Deci ja Ryan myds viittaavat lukuisiin tutkimuksiin, joiden mukaan ulkoinen
palkkiojdrjestelma, erilaiset uhat, tarkkailtuna oleminen, arvioiduksi tuleminen ja miérdajat
vahentdvdt autonomiaa ja siten johtavat sisdisen motivaation heikentymiseen (mts. 234).
Muun muassa Koskinen (2014, 83) on todennut kééntdjien olevan enimmaikseen
motivoituneita, rakastavan tyotddn ja suhtautuvan siithen intohimolla. Hakanen ym. ovat
todenneet tyon itsendisyyden olevan erityisesti kokeneiden, yli 45-vuotiaiden tyontekijoiden

keskeinen voimavara ja tydpaikkaan sitoutumista selittdva tekija (Hakanen ym. 2012, 56).

Positiivinen psykologinen pddoma on laaja késite, jonka alle mahtuu useita toimintaan
suotuisasti  vaikuttavia ominaisuuksia. Muun muassa Hakanen toteaa tiettyjen
henkilokohtaisten ominaisuuksien liittyvdn tyohyvinvointiin. Hanen mukaansa koherenssin
tunne liittyy kéadnteisesti tyouupumukseen ja on toisaalta voimakkaasti posiitiivisessa
yhteydessd yleiseen tyytyvdisyyteen. Myos velvollisuudentunto oli selvdssd kaddnteisessa
korrelaatiossa yleiseen hyvinvointiin ja positiivisessa korrelaatiossa tyouupumukseen ja
kyynistyneisyyteen ndhden. Hakanen huomauttaa kuitenkin, ettd tydolot ovat
persoonallisuustekijoitd  merkittivimmassd roolissa tyduupumuksen selittdjind  eikd

koherenssin tunne suojaa heikkojen tydolojen vaikutuksilta. (Hakanen 2004, 13, 58-59.)
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Tutkimuksissa on todettu, ettd hyvit kognitiiviset taidot, hyvé itsetunto, tunnollisuus, tunne-
eldmin vakaus ja avoimuus ennustavat menestyksekidstd tulkkausuraa (Bontempo 2012, 89—
90; Bontempo ym. 2014, 36). Sopeutuva perfektionismi voi vaikuttaa suotuisasti tydeldmassa
toimimiseen, silld sen on todettu kasvattavan tyytyviisyyttd, sitoutuneisuutta ja psyykkisté
hyvinvointia sekd edistdvin uuden oppimista, kun taas sopeutumaton perfektionismi liitetdén
stressin  negatiivisiin muotoihin, kuten heikkoon itsetuntoon, psyykisiin héiridihin,
voimakkaaseen itsekriittisyyteen ja loppuunpalamiseen. Sopeutumaton perfektionismi nékyy
my0s pessimismind ja epdonnistumiseen valmistautumisena, itsesyytoksind, ongelmien
mérehtimisend ja stressitekijoiden tehottomana késittelynd, joka johtaa stressin pitkittymiseen.

(Schwenke 2015, 134.)

Perfektionismin ohella on muitakin persoonallisuuspiirteitd, kuten stressinsietokyky ja
mukautuvuus, joilla on tutkimusten mukaan merkitystd menestyksekkddn tulkkausuran
kannalta (esim. Timarova & Salaets 2011, Bontempo ym. 2014). Schwenke huomauttaa, ettd
yksilolliset tekijat médradvat myos viime kddessd sen, kuinka sitoutuneeksi tai uupuneeksi
tyontekija itsensd kokee ja kuinka stressaavana tyd ndhddén (Schwenke 2015, 127). Siltaloppi
ja Kinnunen arvelevat, etti yhteydet persoonallisuuden ja palautumisen tarpeen vélilld
saattavat olla monimutkaisempia kuin tdhdn mennessi on kyetty mallintamaan (Siltaloppi &

Kinnunen 2007, 39).

Timarova ja Salaets (2011) ja Virtanen (2019) arvelevat useiden tulkin ammatissa toimimisen
kannalta vélttiméttomien ominaisuuksien olevan opeteltavissa, vaikka kdytdnnossd onkin
kyseenalaista olettaa, ettd kuka hyvinsé soveltuisi tulkiksi (Virtanen 2019, 339). Toistaiseksi
alalle soveltuvuudesta kertovista piirteistd tiedetdén kuitenkin varsin vdhdn (Timarova &
Salaets 2011, 34). Hakasen mukaan olemassaolevan tutkimuksen perusteella voidaan paitelld
tiettyjen persoonallisuustekijéoiden voivan vaikuttaa niin tyduupumusoireita syventdvésti kuin
niitd lieventdvéstikin, mutta viime kédessd tydolojen merkitys on persoonallisuuspiirteitd

suurempi (Hakanen 2004, 141, 159).

3.2.3. Sisdinen kasvu

Sisdiselld kasvulla Leiviska viittaa yksilon mahdollisuuteen hyddyntdé siséistd potentiaaliaan

tyossd. Kun ihminen kokee olevansa vastuussa omasta urastaan ja eldmadstiddn, hdan kykenee
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luomaan omaa tulevaisuuttaan sitoutumalla pddméadriin  ja kehittimadlld itseddn

suunnitelmallisesti. (Leiviskd 2011, 64-65.)

Tiettyjen persoonallisuuspiirteiden katsotaan edistdvdn oppimista ja taitojen kehittymista.
Timarovd ja Salaets (2011) havaitsivat tutkimuksessaan, etti opinnoissaan menestyvit
tulkkiopiskelijat olivat kognitiivisesti joustavampia ja vihemmén taipuvaisia ahdistukseen.
Lisdksi  kaikilla konferenssitulkkiopiskelijoilla todettiin olevan kontrolliryhmdd parempi
stressinsietokyky. (Timarova & Salaets 2011.) Napier, Bontempo, Hayes ja Brashear (2014)
saivat tutkimuksissaan lisdndyttod ndiden piirteiden merkityksestd ammatillista kehitysta
edistdvind tekijoind. He ovat esittineet, ettd olisi ihanteellista pystyd kartoittamaan ne
persoonallisuuspiirteet ja taipumukset, jotka ennustavat parasta menestystd viittomakielen
tulkin uralla. Téllaisen profiilin perusteella kyettdisiin paitsi valikoimaan koulutukseen
parhaiten sopivat yksilot, my0s arvioimaan persoonallisuuspiirteiden yhteyttd stressin
kokemuksiin, tehokkaisiin selviytymiskeinoihin, alttiuteen sairastua tyOperdisiin sairauksiin ja
samalla parantaa tuottavuutta sekd kehittdd palvelun laatua. (Napier, Bontempo, Hayes ja

Brashear 2014, 29.)

Kédintdjien on useissa tutkimuksissa todettu pitdvén tyOstddn muun muassa ammatillisen
kehittymisen ja kasvun mahdollisuuksien vuoksi (esim. Virtanen 2019, 146). Tulkin tyd siis
vaatii jatkuvaa kehittymisté ja kasvua ja samaan aikaan kehittyminen ja kasvu ovat merkittava
motivaattori tulkeille. Tunnollisuudesta kertovien ominaisuuksien, kuten ahkeruuden ja
perfektionististen piirteiden, on havaittu parantavan viittomakielen tulkkien suoriutumista,
ammatillista kehittymistd sekd tavoitteiden saavuttamista tydssd (Schwenke 2015, 132).
Néiden ominaisuuksien voidaan arvella osaltaan liittyvén uran menestyksekkyyden ohella sen

pituuteen, mutta arvelut varmentavaa tutkimusta ei ole toistaiseksi tuotettu.

3.2.4 Tyb

Leiviskdin mukaan tyd0 ja sen vaatimukset itsessddn voivat edistdd tai haitata
merkityksellisyyden kokemusta (Leiviskd 2011, 116). Tilastokeskuksen tydolotutkimusten
mukaan tyon henkinen kuormittavuus on lisdéntynyt 80-luvulta ldhtien erityisesti naisilla.
Ylemmistd toimihenkilSistd 66 % arvioi tyonsd henkisesti raskaaksi, tyontekijaryhmissa

vastaava luku oli 27 %. Tyo6eldmédn suurimpiin kielteisiin muutoksiin 80-luvulta léhtien
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lukeutuvat muun muassa lisdéntynyt kiire ja tyon henkinen rasittavuus. (Lehto, Sutela &
Péarndnen 2015, 7, 33.) Leiviskd huomauttaa, ettd jatkuvat muutokset koettelevat
tyontekijoiden henkisid resursseja. Epdvarmuus ei motivoi yrittiméén parastaan eikd edistd
mielekkyyden kokemuksen syntymistd tydssd. (Leiviskd 2011, 116.) Hakanen ym. toteavat,
ettd tyon imun kokemusta muutoksissa voidaan myds tukea, mikéli tydssd ja tyOyhteisossa
olevista voimavaroista huolehditaan. Liian monet ja suuret muutokset ovat kuitenkin riski niin

tyohyvinvoinnille, motivaatiolle kuin innovatiivisuudellekin. (Hakanen ym. 2012, 75-76.)

Hackmanin ja Oldhamin kehittdimd JCT-teoria (job characteristic theory) arvioi tyon
keskeisid ominaisuuksia tyontekijan motivaation ja tyon tuloksellisuuden ndkdkulmasta. JCT
erittelee tyon viisi keskeisintd piirrettd, jotka luovat merkityksellisyyden tunnetta ja ovat
yhteydessd korkeampaan tyOtyytyviisyyyteen ja motivaatioon, vdhiisiin poissaoloihin sekéd

parempaan tyon laatuun.
(1) Mahdollisuus kéyttda taitojaan monipuolisesti, tyotehtdvien moninaisuus (skill variety)
(2) Ymmarrys tyon vaikutuksista laajemmassa mittakaavassa (task identity).
(3) Tyon vaikuttavuus ja sen tulosten merkitys muille (fask significance)

(4) Autonomia ja vapaus toteuttaa tyOnsd itse parhaaksi katsomallaan tavalla ja

aikataulutuksella

(5) Tyon tulosten ndkeminen ja mahdollisuus saada palautetta, jonka perusteella arvioida

tyon onnistumista ja vaikutuksellisuutta.

Palautteen saaminen ja autonomia eivit teorian mukaan suoraan liity motivaatioon, mutta
tydhyvinvoinnille, vastuuntunnolle ja oman suorituksen arvioinnille niilld arvioidaan olevan
merkitystd. (Hackman & Oldham 1975, 161-162, 168.) Vaikutusmahdollisuuksien on todettu
vihentdvdn tyOn stressaavuutta ja sitd kautta parantavan tyOhyvinvointia. McCartneyn
tutkimuksessa tulkit, jotka ndkivdt vaikutusmahdollisuutensa heikkoina, ilmensivit myds
enemmén uupumusoireita ja kyynistymistd (McCartney 2004, 28). Swartzin (1999) mukaan
autonomian puute, liiallinen tydkuorma, koulutus ja tiukka valvonta vaikuttavat heikentévasti
kaikkien tulkkien tyotyytyvéisyyden tasoon. Hakasen ym. (2012) mukaan tyontekijoiden
autonomian lisddminen ja muun muassa tyon tuunaaminen ovat yhteydessd korkeampaan

tyotyytyvéisyyteen ja korkeampaan sitoutumiseen (Hakanen ym. 2012, 14).

Hakanen ym. (2012) huomauttavat useiden tutkimusten osoittavan, ettd tyon niin sanotut

haastevaatimukset (esimerkiksi tyOomddrd ja kiire) vaikuttavat tyon imun kokemukseen
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positiivisesti huolimatta siité, ettd ne voivat samalla aiheuttaa stressid. Kuitenkin niin sanotut
kuormitusvaatimukset (esimerkiksi rooliristiriidat, byrokratia ja fyysiset kuormitustekijit)
vaikuttavat tyohyvinvointiin selkedn kielteisesti. (Hakanen ym. 2012, 7.) Tyon fyysisen
kuormittavuuden merkitystd viittomakielen tulkkien stressioireisiin ja loppuunpalamiseen
ovat tutkineet ainakin Dean ja Pollard (2001), Watson (1987) ja McCartney (2004), jotka ovat
todenneet rasitusvammojen korreloivan viittomakielen tulkkien loppuunpalamisen kanssa

(McCartney 2004, 134-135).

Karasekin (1979) teoria haastavan tyon mukanaan tuomasta tyydytyksestd on osoittautunut
paikkansa pitdviksi muun muassa Deanin ja Pollardin (2001) tutkimuksissa. Toisaalta
Karasek (Virtasen 2019 mukaan) on huomauttanut, etti tyon korkeat vaatimukset yhdistettyna
heikkoihin vaikutusmahdollisuuksiin ja riittdmattomiin resursseihin pdinvastoin heikentdisi
tyOtyytyvéisyyttd ja uuvuttaisi tyontekijan. Virtanen totesi viitostutkimuksessaan tyon
vaihtelevuuden ja haastavuuden olevan kdintéjille erityisen tirkedssi asemassa ja vaikuttavan
tyon palkitsevuuden kokemukseen (Virtanen 2019, 144). Tulkkiopiskelijoiden kokeman
jannityksen on havaittu liittyvdn suurempaan innostuksen tunteeseen ja tehtdvén
haasteellisuudesta saatuun nautintoon (Timarova ja Salaets 2011). Damin ja Zethsenin (2016)
tutkimuksissa kddntdjdt kuvasivat tyotddn muun muassa jdnnittivdksi, mielenkiintoiseksi,
haastavaksi ja tyydyttdviksi (Dam & Zethsen 2016, 180-181). Koskisen tutkimuksessa
kadntdjat kirjoittivat rakkauskirjeitd itse kddnnostyolle, muun muassa sen innostavuudelle ja

palkitsevuudelle (Koskinen 2014, 81).

Tyosuhdemuoto voi osaltaan kasvattaa tai heikentdd tyon merkityksellisyyden kokemusta.
Swartz havaitsi omassa tutkimuksessaan, ettd yksinyrittdjédt, jotka nauttivat tyontekijoitd
suurempaa autonomiaa, tapaavat olla tyytyvdisempid ty0honsd huolimatta siitd, ettd
yksinyrittdjien palkka on tyontekijdstatuksella toimivia heikompi, ty0 epdvarmempaa ja
tyotuntimédrd korkeampi (Swartz 1999, 66), joskin on huomattava, ettd suomalaisten
viittomakielen tulkkien keskuudessa ndma mainitut tyon varjopuolet eivit valttamattd ole yhta
selvdsti yhteydessd tyosuhdemuotoon. Martikaisen tutkimuksessa tydosuhdemuodolla ja sen
sopivuudella ilmeni selvé yhteys tyOtyytyvdisyyteen siten, ettd kokopdiviisessd, vakituisessa
tyosuhteessa toimivat olivat kaikkein tyytyvéisimpid (82 % melko tai erittdin tyytyvéisid), kun
taas nollatuntisopimuksella tydskentelevistd vain 5 prosenttia oli erittdin tyytyvaisid tyohonsa.
Tyodsuhdemuodon itselleen sopiviksi kokevista 95 prosenttia koki olevansa erittdin tyytyviisid
tyohonsd. Martikaisen mukaan merkitystd oli my0s epédvakaalla tyollisyystilanteella seka

epdtasaisella ja vaikeasti ennakoitavalla tyomadaralla. (Martikainen 2016, 22-23, 36.)
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3.2.5 Yhteiso

Leiviskdn mukaan positiivinen tydvire ja ty0into péddsevit esiin organisaatiossa, jossa
vaalitaaan itsendisyyttd, luottamusta ja yhteenkuuluvuutta, innovatiivisuutta sekd reiluutta ja
jossa tarjotaan tukea ja tunnustusta. Hyvéssd tyOyhteisossd on mahdollisuus kasvaa

ammatillisesti ja henkilokohtaisesti ja saada tunnustusta ja kannustusta. (Leiviskd 2011, 91.)

Deci ja Ryan korostavat yhteisollisyyden kokemuksen merkitystd psyykkisen hyvinvoinnin ja
sisdisen motivaation perusedellytyksind. Yhteison positiivisella palautteella on myonteinen
vaikutus yksilon sisdiseen motivaatioon ja negatiivisen palautteen on puolestaan havaittu
laskevan motivaatiota. (Deci & Ryan 2000, 234.) Hakanen ym. (2012) korostavat
ystivéllisyyden ja huomaavaisen vuorovaikutuksen térkeyttd tyOpaikoilla. Ystivéllisyys
parantaa hyvinvointia, vastuullisuutta ja innovatiivista tyokulttuuria ja edistdd tyon imun
kokemusta. (Hakanen ym. 2012, 10.) Virtanen on havainnut, ettd kiintdjat kokevat
kollegiaalisen tuen olevan olennaista tyotyytyvéisyydelleen. Tyotovereita kaivattiin erityisesti
keskustelemaan tyohon liittyvistd ongelmista ja jakamaan tyon ilot ja surut (Virtanen 2019,
147). Koskisen tutkimuksessa kddntdjit kirjoittivat ylistyslauluja kollegoilleen (Koskinen
2014, 80). Martikainen toteaa, ettd organisaation vakaus ja tyOyhteison pysyvyys korreloivat
viittomakielen tulkkien tydtyytyvidisyyden kanssa ja tydpaikan ihmissuhteet koettiin erddksi

tarkeimmistd voimavaroista (Martikainen 2016, 35-37).

Kollegiaalisen yhteison ohella myds muut sosiaaliset suhteet ty0ssd ovat merkittdvassi
roolissa tyOtyytyvdisyyden kannalta. Viittomakielen tulkkien stressioireet on tutkimuksissa
liitetty asiakkaiden, niin kuulevien kuin kuulovammaistenkin, epéilevdin kdytokseen tulkkia

kohtaan (mm. McCartney 2004).

Hakanen totesi tutkimuksessaan, ettd eristyneisyys ty0ssd ndytti vaikuttavan epdsuotuisasti
niiden hyvinvointiin, jotka eivit olleet erityisen velvollisuudentuntoisia. Sen sijaan hyvin
velvollisuudentuntoisten tyontekijoiden tyytyvdisyys oli suurempaa, kun he saivat olla
eristyneitd  ty0ssddn. Toisaalta eristyneisyys samanaikaisesti  vaikutti  lisddvin
tyduupumusoireita. (Hakanen 2004, 157, 160.) Tydsuhdemuotojen moninaisuuden voidaankin

katsoa palvelevan erilaisia pyrkimyksii ja yksiloiden tarpeita.
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3.2.6 Johtaminen

Inspiroiva johtaminen on osa organisaation positiivista vaikutusta (Leiviskd 2011, 91).
Leiviskd viittaa Adamsin, Snyderin, Randin, Kingin, Simonin ja Pulversin tutkimukseen
(2003), joiden mukaan tyOntekijd, joka saa tunnustusta, kokee itsensi vidhemmaéin

stressaantuneeksi ja ilmaisee suurempaa tyytyvéisyyttd tyohonsa (Leiviskd 2011, 132).

Johtaminen eli esimiestoiminta on perinteisesti jaoteltu tehtdvien tai litketoiminnan
johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen (leadership) (Kolari 2010, 18).
Organisatoriset voimavarat liittyvét erityisesti henkilostohallinnon mahdollisuuksiin ylldpitaa
tyon imua, tydhyvinvointia sekd tydtoiminnan laatua yleisesti. Tyontekijan hyvinvoinnille ja
motivaatiolle on tirkedd saada kokea oikeudenmukaisuutta ja luottamusta. Hakasen (2004)
mukaan oikeudenmukaisuuteen kuuluu péédtoksenteon avoimuus, mahdollisuus tulla
kuulluksi, tasapuolisuus ja johdonmukaisuus, jotka vahvistavat esimiehen ja tyontekijan
vilistd luottamusta. Samoja johtamisen piirteitd perdénkuuluttaa myds Pirjo Kolari (2010).
Hén viittaa véitoskirjassaan useisiin aiempiin tutkimuksiin, joiden mukaan asiantuntija-
organisaatiossa asiantuntijoilla tapaa olla vahvempaa osaamista keskeisilld osaamisalueilla
kuin johdolla eikd heidén ole tistd syystd helppoa alistua johdettaviksi. Kolarin mukaan
asiantuntijoiden johtaminen saattaakin tdstd syystd olla haasteellista. (Kolari 2010, 19.)
Kolarin omassa tutkimuksessa nousi esiin johtajan intuitiivisuuden ja tunnedlyn merkitys
erityisesti muutostilanteessa. Johtajan on tirked ymmartdd tunteiden merkitys organisaatiolle
ja sen menestykselle. Asiantuntijaorganisaatiossa késkyttéva ja kontrolloiva johtamistyyli luo
defensiivisyyttd, uupumusta ja heikentdd motivaatiota seki tyon tuloksellisuutta. Johtaminen

tulisikin nihda ennen kaikkea palvelutehtdavina. (mts. 183.)

Palvelevan johtamisen ajatuksena on johtajan ja palvelijan roolien yhdistiminen, joka
mahdollistaa tyontekijoiden kehittymisen ja tukee tyon imua ja sitd kautta my0s yrityksen
menestystd. Palvelevassa johtamisessa hyldtddn kasitys késkyttivéstd, vertikaalisesta
johtajuudesta ja annetaan tyontekijdlle vaikutusmahdollisuuksia kehittdd ja muokata tyGtdén
itselleen paremmin sopivaksi. Palveleva johtaminen on ihmisldhtoistd, voimaannuttavaa ja
vastuuttavaa. Vaikka késite onkin jo vuosikymmenid vanha, suomalaiseen tyo- ja
organisaatiopsykologiaan sitd on sovellettu véhiisesti. (Hakanen ym. 2012, 9, 11.) Palvelevaa
johtajuutta viittomakielen tulkkausalalla on kisitellyt opinnédytetydssdédn muun muassa Méki

(2013).
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3.2.6.1 Psykologiset sopimukset ja luottamus

Psykologisilla sopimuksilla tarkoitetaan organisaation jdsenten vélisid odotuksia ja
velvollisuuksia sekd tydnantajan ja tyontekijén vilisen vaihtosuhteen sddntdja. Psykologisten
sopimusten noudattamisella on merkittdvd vaikutus oikeudenmukaisuuden kokemukseen.
Myos luottamus on térked osa johtamista ja tulee yleensd nakyviksi erityisesti, kun sitd ei ole
tai sitd on hyvin vdhidn. Kaiken kaikkiaan yhteistyd, luottamus ja kommunikaatio liittyvét

tiukasti yhteen. (Leiviskd 2011, 140-141.)

Luottamuksen on sanottu olevan optimistinen oletus siitd, etti toinen on hyvintahtoinen,
kykenee edistimédn vuorovaikutusta ja my0s kokee saamansa luottamuksen myonteisesti.
Jussi Kotkavirta kuitenkin huomauttaa Iuottamuksen olevan niin monimutkainen késite, ettei
sitd voi tdysin tyhjentdvisti midritelld. Eri tieteenalat ovatkin kuvanneet ja miiritelleet
luottamuksen hyvin erilaisin tavoin. (Kotkavirta 2000, 57.) Seligmanin mukaan luottamusta
tarvitaan juuri silloin, kun toisen osapuolen kéyttdytymistd ja seurauksia ei voi ennakoida
(Seligman 2000, 48—49). Yhteistyotd tehtdessd onkin selvéd, ettei muiden toimijoiden tulevaa
toimintaa voi koskaan tdysin varmasti ennustaa, jolloin osapuolet tekevét ratkaisuja ennen
kaikkea luottamukseen perustuen. Luottamus ilmentdd toimijan hyviksyvin riippuvuutensa
muista eikd voi pohjautua varmaan tietoon tai laskelmointiin. Se voi ilmentyd monin eri
tavoin, esimerkiksi pelkona silloin, kun ei-toivotusta toiminnasta seuraavan rangaistuksen
todennékoisyys arvioidaan korkeaksi. (Barbalet 1996, 77-78.) Onkin esitetty, ettd luottamus
kytkeytyy ennen kaikkea tulevaisuuden ennustettavuuteen ja kokemukseen sen hallinnasta.
Luottamus vahvistuu, jos institutionaaliset, kohtalaisen pysyvit ja yhteiskunnan jdsenille tutut
toimintamallit tukevat sitd. (Ilmonen 2000, 34-35.) Kaj [lmonen (2000, 22) toteaa osuvasti:
Jos muut osapuolet paittivit olla luottamatta, asiantilaa ei voi muuttaa kiskemalld

tai imartelulla, vaan luottamus on tuotettava kiertoteitse, toimimalla sellaisilla
tavoilla, jotka herdttdvit muissa luottamusta.

Luottamuksen ohella voidaan puhua myos lojaaliudesta, joka on tunne siitd, ettd pitkélla
tahtdimelld luottamus voidaan ylldpitdd hetkellisistd vastoinkdymisistd huolimatta. Lojaalius
on siis yksilotason yhteistyon onnistumisesta riippumatonta luottavaisuutta organisaation tai

instituution toimintaan. (Barbalet 1996, 79-80.) Palvelujen hankinnassa virkamiesten ja
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asiakkaiden suhdetta palveluntuottajaan voidaan luonnehtia myos henkilokohtaiseksi sen
sijaan, ettd se miellettdisiin pelkéksi luottamukseksi instituutiota kohtaan. Palveluntuottajilta
hankitut palvelut ovat Kovalaisen ja Osterbergin (2000) mukaan vield suhteellisen uusi asia
eikd niistd ole kertynyt kylliksi kokemusta, joka itsessdin edistdisi luottavaisuutta. Seki
palvelun tuottaja ettd sen ostaja ottavat riskin yhteistydbhon ryhtyessddn, joten
molemminpuolista luottavaisuutta tarvitaan. (Kovalainen & Osterberg 2000, 85.) Barbalet
huomauttaa, ettd vahvemmalla osapuolella on usein suurempi vapaus ja paremmat
mahdollisuudet ohjailla toimintaa, jolloin heikomman osapuolen, jonka vapaus on yleensd
rajoitettua, osaksi jaa luottaa. Toimeksiantaja kuitenkin tarvitsee toimijaa, koska ei kykene
tuottamaan tarvittavaa tyopanosta ilman titd ja hdnen on omalta osaltaan voitava luottaa, ettd

ty0 toteutetaan vastuullisesti ja hdnen toivomustensa mukaisesti. (Barbalet 1996, 79.)

Luottamuksen kehitys jaotellaan usein kolmeen vaiheeseen. Ensimméinen osa on suhteen
alkuvaiheessa etuun tai uhkaan perustuva laskelmoiva luottamus (calculus-based trust).
Talloin osapuolet pelkddvit seuraamuksia ja tekevdt siksi sen, mitd heiltd odotetaan.
Seuraavassa vaiheessa luottamus alkaa pohjautua kokemukseen ja osapuolten alati
kehittyvdidn kykyyn ennakoida toistensa liikkeitd (knowledge-based trust). Kolmannessa
vaiheessa luottamus perustuu samaistumiseen: osapuolet ymmaértdvdt ja kunnioittavat
toistensa toiveita ja voivat myds puhua toistensa puolesta (identification-based trust). Suhteet
voivat edetd kohti yhd syvempdd luottamusta tai vastaavasti vastoinkdymisten sattuessa
menettdd jo saadun luottamuksen, joko véhitellen tai yhtikkisesti. Mitd enemmain toisesta
osapuolesta tietdd, sitd helpompi tdmédn liikkeitd on ennakoida. Kyky ennakoida edistda
luottamusta — jopa silloin, kun kyse on kyvystd ennakoida toisen haitallista kdytostd. Ilman
saannollistd vuorovaikutusta ja kommunikaatiota tiedot toisesta heikkenevéit, jolloin
ennakoinnin mahdollisuudet ja sitd myotd myos luottamus rapistuvat. (Lewicki & Bunker

1996, 119-125.)

Petri Ruuskasen mukaan nopeasti muuttuvissa taloudellisissa tilanteessa yritysten on kyettdava
joustamaan ja sopeuttamaan toimintaansa kysynndn mukaisesti. Tdmd on viime vuosina
johtanut lisdéntyvédn verkosto- ja yhteistyosuhteiden hyddyntdmiseen ja tydn muotojen
muuttumiseen. Joustavoittaminen johtaa myds sithen, ettd yrityksilldi on yhd vdhemmain
mahdollisuuksia ennustaa markkinoita ja yhteistydsuhteita ja ne joutuvat jatkuvasti
mukauttamaan kaytostddn, tulotasoaan ja kulutustaan, mikd on haitallista turvallisuuden

tunteelle ja yhteisiin tavoitteisiin sitoutumiselle. Saattaa syntyd kierre, jossa vaikeasti
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ennustettava ja epdvarma ympdiristd rapauttaa luottamusta, joka on kuitenkin toiminnan
edellytys. (Ruuskanen 2000, 96.) Jari Hakanen kuvaa jatkuvaa epdvarmuuskokemusta
krooniseksi stressitekijdksi, johon ei kuitenkaan liity sosiaalista roolia madrittavid
normatiivisia késityksid. Talloin tyon epdvarmuuden ja epdvakauden vaikutukset eivét rajoitu
pelkkddn ty6hon, vaan koettelevat henkisid voimavaroja myds muualla elimédssd. (Hakanen

2004, 98.)

Tuomo Alasoini (2006) on esittinyt, ettd muun muassa organisaatioiden keventidminen ja
epatyypilliset tyosuhteet ovat heikentdneet yleistd tyShyvinvointia, tydntekijoiden
sitoutumista sekd luottamusta tyonantajiin: perinteiset psykologiset sopimukset ovat alkaneet
murentua (Alasoini 2006, 128). Hén ehdottaakin uudenlaisen psykologisen sopimuksen
rakentamista siten, ettd tyontekijille taattaisiin hyvin johtajuuden ja tyon organisoinnin avulla
mahdollisuus kehittyd tydssddn, hoitaa sopivasti haasteellista tehtévid ja parantaa asemaansa
tyomarkkinoilla. Talloin tyontekijd sitoutuisi tosiasiallisesti tyOnantajan sijasta itsensd
kehittdimiseen ja tyon mielekkyyden kokemus kasvaisi, milld taas voidaan otaksua olevan
suuri merkitys tyOmotivaatiolle ja muun muassa tyduran vapaaechtoiselle pidentdmiselle

elakeidssd. (mts. 134.)

3.2.6.2 Luottamuspula kiinnosalan verkostoissa

Luottamus ja etenkin sen puute ovat viime vuosina nousseet keskeisiksi keskustelunaiheeksi
myos kédnnosalalla ja samaa keskustelua tulisi samankaltaisuuksien vuoksi kayda
aktiivisemmin myo0s viittomakielen tulkkauksen alalla. Adam Seligman toteaa, ettd
vuorovaikutus monimutkaistuu nyky-yhteiskunnassa jatkuvasti, kun kanssakdyminen ei endi
perustu tuttuuteen tai moraalisiin sitoumuksiin. Tdmé pakottaa yksilot turvautumaan yha
enemmén luottamukseen, joka voi kuitenkin olla hyvin hauras ja horjuva. (Seligman 2000,
51-52.) Muun muassa Huusko arvioi Kelan ja viittomakielen tulkkausta tuottavien yritysten
vilisen luottamuspulan haitaksi vuorovaikutukselle ja palvelun kehittdmiselle (Huusko 2016,

67).

Luottamuksen rakentumisen edellytyksié ovat eri osapuolten tarpeiden huomioiminen, tiedon
selkeys, oikeellisuus ja tasapuolisuus (Ilmonen 2000, 22). Abdallah ja Koskinen (2007) ovat

todenneet, etteivit ndmi seikat kuulu kddnnosalan verkostojen vahvuuksiin: toimijoiden
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tiedonsaannissa on puutteita eikd kéaédntdjilld ole vaikutusvaltaa tyotddn tai tydolojaan
koskeviin paétoksiin (Abdallah & Koskinen 2007, 684). Abdallah on todennut muiksi
suurimmiksi esteiksi todelliselle yhteistyolle ja laadukkaalle lopputulokselle puutteet
kddntdjin tukemisessa sekd molemminpuolisessa luottamuksessa toimeksiantajien ja

toimijoiden vélilla.

Luottamuspulan vuoksi Abdallah ja Koskinen kyseenalaistavat verkostojen toimivuuden
kddnnosalalla, vaikka niiden merkitys yhd onkin kasvussa. Riskit liittyvét erityisesti
ylikorostuneeseen kilpailuasetelmaan kestdvan kehityksen kustannuksella sekd verkostojen
epademokraattisiin toimintatapoihin. Toistaiseksi kannattavalta vaikuttava jarjestelmd voi
luottamuksen ja lojaaliuden puutteesta muuttua haavoittuvaksi ja kustannuksiltaan kalliiksi.
(Abdallah & Koskinen 2007, 684.) He viittaavat myds Neen (1998) arvioon, ettd
luottamuspulan seurauksena voimistuneesta tarkkailusta ja valvomisesta aiheutuvat
kustannukset voivat ennen pitkdd kumota ne hyddyt, joita ulkoistamisella ja tarjouskilpailulla

pyrittiin alun perin saavuttamaan (Abdallah & Koskinen 2007, 684—685).

Verkostoilla saattaa olla my6s kddntdjdn moraalia rappeuttava vaikutus. Informaation ja
sitoutumisen epdsymmetrisyys, etenkin toimeksiantajan kyvyttdmyys valvoa kaintdjan tyota
luotettavasti, voi heikentdd molemminpuolista luottamusta merkittdvasti. Toisaalta Abdallah
on tutkimuksessaan havainnut kddntdjien jadvin moraaliristiriitojensa kanssa yksin kahden
toimeksiantajan erilaisten intressien ristituleen ja pddtyvdn esimerkiksi palkkaukseen
liittyvistd syistd tinkimiin kddnnosten laadusta vastoin alkuperdisid pyrkimyksidan. Abdallah
viittaa my0s Pesosen (2006) tutkimukseen, jonka mukaan verkostossa tyoskentelevé kéadntdja
saattaa kokea ulkopuolista painetta kayttdytyd epdeettisesti, vaikka itse pyrkisikin
eettisyyteen. (Abdallah 2012, 36.) Abdallah perddankuuluttaakin eri osapuolten oikeuksien ja
velvollisuuksien tidsméllistd maédrittelyd luottamuksen, yhteistyon ja kddnnosten laadun
parantamiseksi. Erityisesti kddntdjén ja loppukayttdjan vélisen luottamussuhteen tukeminen
tulisi olla kaikkien yhteinen tavoite, jotta kddnndsten laatu saataisiin pysymidn korkeana ja

kddntdjien moraalikato onnistuttaisiin valttdméaan. (mts. 36-37.)

Abdallah huomauttaa, ettd koska kdinndsalan verkostot eivdt voi toimia ilman kiintdjid,
kaédntdjien tydolojen parantaminen on koko alan kannalta ratkaisevan tarkedéd (Abdallah 2012,
27). Héan perustaa arvionsa Hirschmanin on jo vuonna 1970 esittimédn ajatukseen, ettd
yrityksen tuotteiden tai palvelujen laadun heikentyessd niin asiakkaat kuin tyontekijétkin joko

pyrkivét ilmaisemaan negatiiviset kokemuksensa johdolle (voice) tai siirtymdin toisaalle
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(exit) (Hirschman 1970, 4). Abdallah on tutkimuksessaan péddtynyt samalle kannalle kuin
Chan (2005), etta toimeksiantajien tekemien toimijavalintojen seurauksena taitavat kaéntdjat
ovat vaarassa pddtyd exit-vaihtoehtoon ja poistua alalta, mikd voi pitkdlla aikavililld johtaa
ammattitaidon tason ja sitd kautta kddnnosten laadun heikkenemiseen. (Abdallah 2012, 42).
Myos viittomakielen tulkkauksen kentélld tahdn huoleen néyttdd olevan syyti: alalta pako on
jo alkanut ja vaikuttaa kiihtyneen viimeisten vuosien aikana. Vuonna 2014 toteutetun kyselyn
mukaan vain alle kolmannes viittomakielen tulkeista ei ollut harkinnut alan vaihtoa (YLE
2014). Tama kielteinen kehitys on pysédytettdvd, jotta véltetddn ammattikunnan tietotaidon
rappeutuminen ja sitd kautta palvelun laadun menettdminen. Swartz (1999, 140) korostaa, ettad
tulkkien heikentynyt tyotyytyvéisyys heijastuu myos asiakkaisiin ja palvelun hankkijoihin ja

aiheuttavat turhaa ajan, rahan ja resurssien menetysti kaikille osapuolille.

Aina alalta poistuminen tai ammatin vaihto ei ole tyontekijin oma valinta. Tyon varmuuden
puutteen on sanottu olevan erittdin suuri stressid aiheuttava tekiji, etenkin silloin, kun
tyosuhteen jatkuvuus on vaakalaudalla. Urakehitys ja heikot kehittymismahdollisuudet
aiheuttavat stressid ja turhautumista. (Virolainen 2012, 34.) Kilpailutukseen perustuvassa
jérjestelmdssd epdsymmetrisen sitoutumisen ja informaation aiheuttama pelko tyon
menettdmisestd on aiheellinen ja omiaan heikentimddn luottamusta niidenkin keskuudessa,

jotka eivit oma-aloitteisesti suunnittele alanvaihtoa.

3.2.7 Tasapaino

Tasapaino merkitsee ennen kaikkea itsetuntemusta: kykyéd ja mahdollisuutta huoltaa itsedén,
tunnistaa omat voimavaransa ja asennoitua niithin realistisesti (Leiviskd 2011, 147).
Tasapainoon liittyy keskeisesti tyon vaatimusten ja voimavarojen sopusuhtaisuus. Richard S.
Lazarus kollegoineen on tutkinut stressid 70-luvulta lahtien. Hin maéirittelee stressin yksilon
kokemuksi voimavarojen ja vaatimusten epdtasapainosta, kun ympériston vaatimukset

ylittdvét hanen suorituskykynsé. (Folkman, Lazarus, DeLongis & Gruen 1985, 770.)

Selviytymiskeinoilla tarkoitetaan yksilon jatkuvasti muuttuvia kognitiivisia ja behavioraalisia
pyrkimyksid selviytyd stressitekijoistd. Niilli on neljd funktiota: ongelmanratkaisu,
emotionaalisen héidan itsesddtely, tilanteen muuttaminen paremmaksi ja selviytyminen

tilanteesta vahingoittumattomana. Lazarus kollegoineen on esittidnyt, ettd selviytymiskeinot
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voidaan jaotella tunnesuuntautuneisiin ja ongelma-suuntautuneisiin. Ongelmasuuntautuneisiin
selviytymiskeinoihin turvaudutaan useammin tilanteissa, joissa koetaan, ettd stressitekijdin
voidaan vaikuttaa, kun taas tunnesuuntautuneet selviytymiskeinot ovat vallalla silloin, kun

omat vaikutusmahdollisuudet koetaan vihdisiksi. (Folkman ym. 1986, 992-993.)

Carver, Scheier ja Weintraub (1989) luokittelevat selviytymiskeinot aktiiviseen toimintaan,
suunnitteluun, kilpailevien toimien vélttimiseen, pidéttidytymiseen, sosiaalisen tuen
etsimiseen  vilineellisin  tai  emotionaalisin  perustein, tunteiden tuulettamiseen,
etddnnyttdmiseen kaytoksen tai tunteiden tasolla, kieltiymykseen, positiiviseen tulkintaan ja
kasvuun, hyviksyntédn sekd péihteidenkdyttoon. Skinnerin, Edgen, Altmanin, ja Sherwoodin
(2003) kokoomatutkimuksessa erilaisia selviytymiskeinoja tunnistettiin yhteensd 400. Eri
tutkimuksissa kéytetyt kategoriat eivdt ole yhdenmukaisia. (Skinner, Edge, Altman &
Sherwood 2003, 216, 248.)

Pitkdkestoisena stressi on terveydellinen riski. TyOn rasittavuuden, sen vaatimien
ponnistelujen ja palkitsevuuden epétasapainon on havaittu muun muassa jopa
kaksinkertaistavan riskin kuolla sydidn- ja verisuonitauteihin (mm. Kiviméki, Leino-Arjas,
Luukkonen, Riihimiki, Vahtera & Kirjonen 2002). Qin ym. (2008) ovat havainneet yhteyden
tulkkien omien taitojen Kkyseenalaistamisen, toimimattomien selviytymiskeinojen ja
stressiperdisten fyysisten oireiden vililli. Flettin ja Hewittin tutkimuksissa sopeutumaton
perfektionismi on liitetty jadykempiin selviytymiskeinoihin ja taipumukseen voimistaa stressid
entisestddn muun muassa itsesyytoksilli, mérehtimélld ja heijastamalla ty0ssd koetut
epdonnistumiset omaan persoonaan ja ihmisarvoon. Toimivat selviytymiskeinot puolestaan
suojaavat stressiltd ja rohkaisevat riskinottoon ja itsensd haastamiseen. (Flett & Hewitt 2002,

Schwenken 2015, 134 mukaan.)

Viime vuosikymmenind paljon huomiota saaneen loppuunpalamisen eli burnoutin toisena
ddripddnd viime aikoina alettu nostaa keskusteluun myds boreout, vapaasti suomennettuna
tyohon leipddntyminen, joka on seurausta lilan matalasta vaativuustasosta ja siitd, ettei
ithminen péddse toimimaan kyllin haasteellisissa tehtdvissd. Ilmiotd ovat tutkineet muun

muassa Rothlin ja Werder. (Rothlin & Werder 2007, Leiviskdn 2011, 160 mukaan.)

Palautuminen on tirked osa tyOeldmissa jaksamista. Palautumiselle on esitetty monia
madritelmid, mutta yhteistd néille on sisdisten voimavarojen palauttaminen tydsuorituksen

jilkeen seka rasituksen kielteisten vaikutusten ehkéisy (Kinnunen & Mauno, 2009). Yksilon
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tila palautuu kuormitusta ja stressid edeltéville tasolle ja hidn saa takaisin toimintakykynsé ja
-halukkuutensa. Nykyaikana tyontekijdt ovat yhd useammin joustavasti kédytettivissd myds
vapaa-ajallaan, mikd saattaa vaarantaa tOistd irrottautumisen ja tehokkaan palautumisen.
Visymys, jénnitys, univaikeudet ja psykosomaattinen oireilu ovat merkkejd puutteellisesta

palautumisesta. (Siltaloppi & Kinnunen 2007, 30-32.)

Sonnentagin ja Fritzin (2007) mukaan palautumisen mekanismeja on neljd erilaista: tyosta
irrottautuminen, rentoutuminen, taidon hallinta ja kontrolli. Ty0sta irrottautuminen on lepoa
tyostd ja mahdollisuutta ajatella muita asioita, rentoutuminen késittai erilaiset toiminnat, jotka
auttavat vdhentdmadn fyysistd aktiivisuutta ja sympaattisen hermoston toimintaa, taidon
hallinta on aktiivista mieluisaa harrastamista tyon vastapainoksi ja kontrollin kokemus liittyy
tunteeseen, ettd yksilo kykenee hallitsemaan itse tekemisidén ja aikataulujaan (Sonnentag &
Fritz 2007, 205-207, 215.) Tyontekijdt, jotka palautuvat tehokkaammin vapaa-ajallaan ja
joilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsd, kokevat muita vihemmén uupumusta

riippumatta tyotehtdvén haasteellisuudesta (Binnewies, Mojza ja Sonnentag 2009, 971-972).
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4 TUTKIMUSMENETELMAT JA AINEISTO

Tutkimukseni aineisto keréttiin kuudella avoimin kysymyksin toteutetulla puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla, jotka toteutettiin kevddn ja kesdn 2019 aikana. Menetelmélle on
tyypillistéd, ettd tutkittava itse maardd sen, mikd vastauksissa on tdrkedd, eikd hinelle tarjota
valmiita hypoteeseja tai teorioita. Keskustelu on varsin vapaata ja tutkittavan &édni ja
mielipiteet ovat pédédroolissa. Tutkittavien kohdejoukko tulee myos valikoida tutkimuksen
kannalta mielekk&élld tavalla. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.) Haastatteluista
koostuva aineisto voi poiketa ennakko-odotuksista ja lisdhaasteena on, ettd haastateltava
saattaa pyrkid tarjoamaan sosiaalisesti hyvéksyttidvid vastauksia, mikéd voi osaltaan heikentda
aineiston luotettavuutta. Analyysivaiheessa tulee tdmén lisédksi huomioida aineiston tilanne- ja

kontekstisidonnaisuus. (mts. 204-208.)

Haastattelemani viittomakielen tulkit ovat toimineet ammatissa 19-35 wvuotta. Harri
Virolainen toteaa, ettd uusiin tyotehtdviin siirtyminen on kuormittavaa, mutta taitojen ja
kykyjen karttuessa myods stressin tunne védhenee (Virolainen 2012, 32). Oletettavasti
tydvuosien karttuessa omista taidoista juontuva epdvarmuus vidhenee ja huomio voidaan
suunnata laajemmalle alueelle. Toisaalta pitkddn alalla toimineet tulkit ovat ajan saatossa
saaneet kokemusta palvelun jdrjestimisen monista eri muodoista ja kykenevdt kenties

paremmin hahmottamaan vallitsevat olosuhteet laajemmassa mittakaavassa.

Pyrin valikoimaan haastateltavani siten, ettd erilaiset tydsuhdemuodot ja asemat tulisivat

edustetuiksi. Tulkkien tydsuhdemuodot olivat:
— 1 kuukausipalkkaisessa tyosuhteessa ja
— 5 tuntipalkkaisessa vaihtelevan ty0ajan tydsuhteessa (ns. nollatuntisopimus), joista
— 1 yksinyrittdjdna
— 2 kaksoisroolissa pienten yritysten osakkaina ja tyontekijéina
— 1 kolmoisroolissa pienen yrityksen osakkaana, tyontekijénd ja esimieheni
— 1 tyOntekijana.

Haastattelujen pituudet vaihtelivat noin 45 minuutista kahteen ja puoleen tuntiin, kesto

médrdytyi luontevasti sen mukaan, kuinka kauan aiheesta riitti puhuttavaa.
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Taulukko 1. Haastateltavat

Tydura Asema Tyodsuhteen Haastattelun

vuosina muoto kesto
Tulkki 1 30-35 Tyontekija Tuntipalkka 02:32:59
Tulkki 2 30-35 Yksinyrittdja Tuntipalkka 01:03:44
Tulkki 3 30-35 Tyontekija Kuukausipalkka 01:11:20
Tulkki 4  26-30 Yrittdjd, tyontekija Tuntipalkka 00:58:51
Tulkki 5 16-20 Yrittdja, tyontekija Tuntipalkka 00:45:31
Tulkki 6 16-20 Yrittdja, tyontekija, Tuntipalkka 01:11:44

esimies

Kéayttiméni haastattelurunko (Liite 1) rakentui Leiviskén jaottelun mukaiseksi. Runko oli
suuntaa antava ja tavoitteena olikin keskustella puolistrukturoidun teemahaastattelun hengessa
vapaasti aiheesta ja sen ympdriltd keskittyen niihin aihepiireihin, mistd kullakin tulkilla olisi
sanottavaa. Kysymykset rakennettiin Leiviskdn esittimén 7 kohdan luokittelun mukaisesti
siten, ettd kaikki osa-alueet olivat edustettuina. Tulkit saivat silmiilld haastattelurungon lipi
ennen haastattelua, mutta heitd ohjeistettiin puhumaan vapaasti niistd kohdista, jotka heidin
mielestddn olivat olennaisimpia. Tarvittaessa esitin myds tarkentavia kysymyksia.
Haastattelut muotoutuivatkin hyvin yksil6llisiksi ja heijastelivat kunkin haastateltavan
persoonaa ja kiinnostuksen kohteita. Jokaisen haastattelun aikana ilmeni seikkoja, jotka eivit
toisissa haastatteluissa valttaméttd tulleet puheeksi eikd niiden puuttumisesta voi vilttimatta
padtelld paljoakaan. Aineiston parasta antia ovatkin ne aiheet, jotka tulivat mainituksi
useammassa tai jopa jokaisessa haastattelussa ja jotka selvisti aiheuttivat voimakkaita tunteita
ja puhuttivat kaikkia. Kasittelen aineistoa Leiviskdn luokittelun mukaisesti ennen kaikkea

useimmin toistuviin aihepiireihin keskittyen.

Kéyttdméani lainaukset on muutettu yleiskieliseen, helposti luettavaan muotoon ja niistd on
riisuttu  murreilmaisuja ja muita piirteitd, jotka olisivat saattaneet paljastaa puhujan
henkildllisyyden. Ilmaisujen siséltd on kuitenkin pyritty sdilyttimdan mahdollisimman

muuttumattomana.

Ammattia harjoittavia viittomakielen tulkkeja on vain joitakin satoja ja erityisesti eldkeikad
lahestyvid tulkkeja on niin rajallinen méaérd, ettd haastateltavien tarkka yksildinti olisi
vaarantanut heiddn anonymiteettinsd. Jo tydvuosien ja tydsuhdemuodon liittdminen samaan
haastateltavaan olisi voinut tehdéd tunnistamisen mahdolliseksi muille alalla tyoskenteleville.
Tastd syystd jatin haastateltavien tarkat tyovuodet taulukoimatta ja kéytin sen sijaan

haarukointia véleilld 16-20, 21-25, 2630 ja 31-35. Lisdksi pyrin tuomaan heidin yksilollisid
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médritteitddn ilmi mahdollisimman véhin ja silloinkin hajautetusti tekstin lomassa vain, kun
arvioin niilld olevan merkitystd heiddn vastaustensa tulkintaan. Téllainen aineiston
kisittelytapa on lukijalle vdhemmén informatiivinen, mutta vélttdimiton haastateltavien

henkil6llisyyden suojaamiseksi.

Oma taustani asettaa minut kaksoisrooliin sekd ammattia harjoittavana viittomakielen tulkkina
ja tyoOtoverina ettd toisaalta tutkijana, jonka tavoitteena on olla puolueeton tutkimusaihettaan
kohtaan. Kun on itse eldnyt mukana alan suurissa murroksissa, kokenut jannitysta ja stressid
oman ja kollegoiden tyon ja tulevaisuuden puolesta ja ndhnyt omakohtaisesti, millaisia
kiytannon haasteita tyd tekijdlleen asettaa, lienee absoluuttinen puolueettomuus mahdoton
ideaali. Toisaalta kaksoisroolini mahdollistaa erilaisten nidkokulmien ja yksityiskohtien
havainnoinnin tavalla, joka todenndkoisesti ei onnistuisi tdysin ulkopuoliselta tutkijalta.
Kaikki haastateltavat olivat minulle entuudestaan tuttuja ja keskustelutilanteet olivat tésté
johtuen rentoja, syvéllisid ja luottamuksellisia, mitd tuskin olisi saavutettu, jos tutkija olisi
ollut haastateltaville tuntematon tai tuntenut alan vain pintapuolisesti. Toisaalta kuten
Virtanen (2019, 96) huomauttaa, ettd tuttuus saattaa heijastua keskusteluihin tiettynd
implisiittisyytend, jossa haastattelijan oletetaan ymmartivin enemmén kuin mitd oikeastaan
sanotaan. Tuntemattomalle aihetta olisi saatettu avata toisinaan tdsméillisemmin — joskin
mahdollisesti my0s pinnallisemmin. Téllaisessa tilanteessa on myds omien ennakko-
odotusten tuottaman ylitulkinnan vaara. Olen tdmén riskin tiedostanut ja siksi pyrkinyt
jattdmadn tdstd tyostd pois kohdat, joissa tulkintani puhujan tarkoituksesta ei ole aineiston

perusteella objektiivisesti todennettavissa.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tarkeimmat haastatteluissa esiin nousseet atheet taulukoitiin Leiviskdn otsikoinnin
mukaisesti. Taulukoinnissa tulkit on jdrjestetty uran pituuden perusteella laskevassa

jérjestyksessd. Kohdat, jotka eivit koske kyseista tulkkia, on merkitty viivalla (-).

Haastateltavat kokivat olevansa pddosin motivoituneita ja pitivét tyostdan. TyOmotivaatiota ja
tyossd jaksamista edistdviksi voimavaroiksi mainittiin: itsetuntemus, omien voimavarojen
tunnistaminen ja kunnioittaminen (6/6), vapaus paittdd itse tydajoistaan ja tyOntavoistaan
(6/6), sopiva tydosuhdemuoto (6/6), tyon vaihtelevuus (6/6), tulkkaustyo (6/6), tydyhteiso ja
kollegat (6/6), tyon merkityksellisyys (6/6), yksityiseldmd, ldheiset, harrastukset (6/6),
onnistumisen kokemukset (5/6), asiakkaat (5/6), mukautumiskyky (5/6), tyoroolin suojaava

vaikutus (4/6), hyvé palkka (4/6), itsensd kehittdminen (3/6), tydnantajan tuki (2/2).

Taulukko 2. Voimavarat

Tulkki 3 | Tulkki 1 | Tulkki2 | Tulkki4 | Tulkki5 | Tulkki 6

HENKISYYS

Tyon merkityksellisyys X X X X X X
IHMINEN ITSE

Itsetuntemus, voimavarojen

tunnistaminen ja kunnioittaminen X X X X X X
Onnistumisen kokemukset X X X

Mukautumiskyky X

KASVU

Itsensa kehittdminen X X X
TYO

Tydsuhdemuoto X X X X X X

Tulkkaustyd itsessddn

Tyo6n vaihtelevuus X X X X X X

Vapaus pdittad tydajoistaan

ja -tavoistaan X X X X X

Hyvé palkka X X X X
YHTEISO

Tyoyhteiso ja kollegat X X X X X X
Asiakkaat

JOHTAMINEN

Tyo6nantajan tuki X X - - - -
TASAPAINO

Yksityiseldmad, ldheiset
ja harrastukset X X X X X X

Tyoroolin suojaava vaikutus
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Ty0ssd jaksamisen haasteiksi mainittiin: epdvarmuus tulevasta, tdiden riittdvyydestd tai
toimeentulosta (6/6), rajoitettu toimijuus (6/6), tydon yksipuolistuminen  (5/6), tyon
yksitoikkoisuus ~ (3/6),  asiakkaiden  vaatimukset  (4/6), epdvarmuus  taitojen
riittdmittomyydestd/ruostumisesta (4/6), vaikeus rajata omaa tyontekoaan (4/6), huoli

asiakkaista (3/6) ja lisakouluttautumisen tuoma stressi (3/6).

Taulukko 3. Rasitteet

Tulkki 3 | Tulkki 1 | Tulkki2 | Tulkki4 | Tulkki5 | Tulkki 6

IHMINEN ITSE
KASVU

Lisdkouluttautuminen X X X

Epédvarmuus taitojen

riittivyydesti X X X X
TYO
Tyo6n yksipuolistuminen X X X X X

Epédvarmuus tulevasta
ja toimeentulosta X X X X X X

Riittimiton toimeentulo

Tyon yksitoikkoisuus X X X
YHTEISO

Asiakkaiden vaatimukset X X X X

Huoli asiakkaista X X X
HENKISYYS

JOHTAMINEN

Rajoitettu toimijuus X X X X X X

Huoli alaisista - - - -
TASAPAINO

Vaikeus rajata tyomaarii X X X X

Aineistossa esiintyy ymmadrrettdvésti paljon pididllekkéisyyksid, koska monet kommentit
kisittelevdt ja ilmentdvit useampaa kuin yhtd osa-aluetta kerrallaan. Tamé on osaltaan
lisdnnyt luokittelun haasteita ja vaatinut paikoin myos tulkinnanvaraisia rajanvetoja eri
aihepiirien vilille ja toisaalta myds joidenkin osa-alueiden késittelemistd monesta eri

niakokulmasta, usean eri otsikon alla.
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5.1 Henkisyys

Tulkkien kertomassa ilmeni paljon tunnepitoisia kuvauksia siitd, kuinka paljon tyo heille
merkitsee. Kaksi pisimpdén alalla toiminutta kertoi, ettei ty0 aina tunnu edes tydltd. Nama
kommentit viittaavat voimakkaaseen tydon imun kokemukseen. Hakasen mukaan tyon imu
onkin yleistd erityisesti pitkdn uran tehneiden, naisten, pitkdd tyoviikkoa tekevien ja
madrdaikaisten tyontekijoiden kohdalla (Hakanen 2004, 14, 28). Muun muassa alla
mainituissa vastauksissa ilmenee selvid kutsumuksellisuuden ja tyon imun piirteitd: tyostd
saatu ilon ja ylpeyden tunne, uppoutuminen sekd tyon palkitsevuuden ja merkityksen
kokemus.

M4 en tiedd mikd se on, et jos md teen viikonloppuna vaikka yhden keikan
lauantaina ja yhden sunnuntaina niin ei se tunnu tyonteolta. (Tulkki 3)

Viistaméttikin, td8 ammatti on muuttanut ja se on laajentanut mun perspektiivid
siitd kuinka méd nddn ja jdsenndn maailmaa, koska oon ollut niin hirveen
monenlaisissa tilanteissa paikalla ja tavannut niin hirvedn monenlaisia erilaisia
ihmisid, et on ollut niinku pakko riisua pois omia ennakkoluuloja ihmisid ja
maailmaa kohtaan. Ja koska jokainen kieli on kuitenkin tapa ndhdd maailma, niin
kuulevalle puhuttujen kielten ihmiselle viittomakieli on niin erilainen tapa jasentda
maailmaa. Tottakai yksinkertaisesti jo se kielitaito on muuttanut mua ihmisend,
mielestdni parempaan suuntaan. Jotenkin se ammatti kasvanut niin syville osaksi
minua, sitd ei sitd tavallaan pysty erottamaan, mistd mind alkaa ja mihin se
tulkkimind loppuu, siind se raja on aika héilyva. (Tulkki 5)

Vaikkei sais minkddnaista palautetta siitd ettd olipas hyva tulkki, niin ei se mua
haittaa, koska mi tieddn ettd jess nyt se meni, saatiin homma hoidettua. Tai ei
vélttamattd hoidettua kokonaan mutta kuitenkin eteenpéin. Niin kylld siitd tulee
hyva mieli, kokee, ettd on onnistunut tydssdan. (Tulkki 1)

M4 oon ollut tarpeellinen, tilanne ei ois toiminu ilman tulkkia ja just tunne siitd ettd
mun ty6lld on joku merkitys niin ne on varmaan mité parhaimpia hetkié niinku tyon
kannalta. (Tulkki 4)

Kaksi (2/6) tulkeista korosti oma-aloitteisesti erikseen, ettei ole valinnut ammattiaan
minkdinlaisen kutsumuksen vuoksi. Kutsumus on koettu alalla ei-toivotuksi maédritteeksi
siksi, ettd sen koetaan véhattelevdn tyon ammattimaisuutta ja olevan ristiriidassa kannattavan
lilkketoiminnan harjoittamisen kanssa. Vittomakielen tulkkauksella on pitkdt perinteet
diakonian ja vammaispalvelun puolella, jonka jilkeensd jattdmédn perinnén monet
asiakkaatkin kokevat holhoavaksi ja itseméddraamisoikeuttaan rajoittavaksi. Muun muassa
McCartney on todennut viittomakielen tulkkauksen yhd kantavan auttamisammatin
kielteisesti koettua mainetta erityisesti matalan palkkauksen sekd etujen ja vakituisten

tyosuhteiden véhdisyyden vuoksi (McCartney 2004, 24). Viittomakielen tulkkien
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ammattikunta on varsin nuori ja joutuu yhd pinnistelemidin irti vapaaehtoisen
hyvantekevaisyystyon leimasta ja kohti vakiintunutta professiota. Erds tulkeista kuvasi my®ds,
kuinka suuresti tietoisuus viittomakielen tulkkien ammatista on kasvanut vuosien mittaan.
Alkuaikoina edes viittomakieliset asiakkaat eivit aina tdysin ymmartineet, ettd tulkkaus voisi
olla jonkun péétyo.

Silloin kysyttiin et ’olekséd ty6ton”. ”En. Ma teen titd tyotd.” “Niin niin mut siis

sulla ei oo tydtd.” ”On, mé teen tétd tyotd, mi saan tdstd palkkani.” ”Niin, riittdako

se?” ”Kylld, mind saan tdstd palkkani, sen mitd saan.” Se oli alussa joillekin

ihmisille vdhén hassua ettd “’siis ihan oikeasti sé et oo ty6ton? Et sé teet tatd?” Se oli

jotenkin hassua aatella. Mut eihén sitd endd oo vuosikausiin endd aateltu silld lailla.
Mutta varmaan joskus 80-luvun... siind ennen 90-lukua. (Tulkki 3)

Tulkit ilmaisivat myds henkilokohtaisten periaatteidensa ohjaavan tyotddn. Puheeksi nousi
omalla persoonalla tyon tekeminen ja itselle tyypilliset toimintatavat tydssd. Omat tyypilliset
toimintamallit ja henkilokohtainen etiikka koettiin suhteellisen muuttumattomiksi ajan
saatossa.

M4 saan olla ihminen, mé saan tehdi titd tyotd omalla tavallani. Ja meil on firman

sisdisesti ja muutenkin télld alalla on tosi paljon puhuttu siité, ettd mitd tulkki tekee

ja mitd ei. Avustaako tulkki, auttaako tulkki asiakasta millddn lailla, milla lailla

auttaa. Ni méd teen. Mulla on ne jotkut jutut mitd mé teen. Mut sit mul on ne jutut
mitd mé en tee. Missddn nimessé. (Tulkki 1)

5.2 Thminen itse

Omien voimavarojen ja rajojen tunnistaminen ja séditely oli tulkkien mukaan ensiarvoisen
tairkedd tyOssd jaksamisen kannalta. Kaikkien tulkkien puheessa vilahteli toistuvasti
itsetuntemukseen liittyvid elementtejd heidédn kertoessaan esimerkiksi yksilollisestd levon
tarpeestaan, palautumisestaan, tyOtavoistaan ja jaksamisestaan sekd idn mukana tulleista
muutoksista. Yksi ei halunnut herdtd liian aikaisin, toinen sulki tulkkiajan hyvissd ajoin
vilttydkseen kuluttavalta pdivystdmiseltd, kolmas varasi aiempaa enemmin palautumisaikaa
raskaiden tilausten jilkeen ja niin edelleen. Tulkkien puheenvuoroista vélittyi yhtendisesti
elamidnkokemuksen mukanaan tuoma ymmérrys omista rajoista ja pitkdkestoisen tyOssd
jaksamisen edellytyksistd sekd tietoisuus siitd, miten nuo edellytykset toteutetaan

kaytannossd. Osa tulkeista kertoi oppineensa rajansa kokemuksen myotd, osa uskoi
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ominaisuuksien sisdsyntyisyyteen tai arveli tulkin persoonallisuuspiirteilld olevan vaikutusta
jaksamiseen.

Jos pitdis pitdytyd siind ettd tekis itelleen tydvuorot ja sitten niissé pitdis pysya — e,

el onnistuis. M& voin nyt kylld suunnitella seuravat neljad viikkoo. Mut mé en lupaa

ettd ne pysyy siind, koska mé en halua et ne pysyy siind. Just sen takia ettd jos nyt

sattuis ettd mulla olis joku joko tuntimééréssa pitké keikka, joka on sen takia rankka,

tai sitten ois joku henkisesti raskas keikka, aiheeltansa tai asiakkaan takia. Silloin ois
kiva jos sitd seuraava paivé olis sit vdhan 16ysempi. (Tulkki 1)

Kylld mé uskon ettd osaan tunnistaa sen, ettd jos en jaksa tehda niin laitan kalenteria
kiinni, kylld mulla semmonen olo on. (Tulkki 4)

Taa on kuitenkin niin, no, mielenkiintoista mutta samaan aikaan niin vaihtelevaa ja
hetkittdin niin kuluttavaa, ettd sitd on vaan niinku pakko opetella siihen ettd kun
tunnistaa ne merkit ittessidén, milloin rupee kuppi tdyttyyn ja milloin tarvii lomaa, sit
vaan laittaa tiukasti kalenterin kiinni ja ottaa lepohetken. Silloin kun sithen on
tarvetta, silloin kun on sen aika. Koska tosiaan, ei tyon tekeminen niin hienoa oo etti
sen takia kannattais ittensd loppuun polttaa. (Tulkki 5)

Toimijuuden térkeys ilmeni haastatteluissa toistuvina mainintoina vapauden merkityksestd
tyossd jaksamiselle. Kaikki haastattelemani tulkit mainitsivat vapauden tirkeimmaiksi tai
yhdeksi tarkeimmistd syistd pitk&én uraan ja tydssd jaksamiseen. Vapaus nédkyi halussa tehda
toitd toisinaan normaalia tybaikaa enemman tai joustaa omista suunnitelmistaan téiden vuoksi
seki toisaalta tarpeen mukaan myos lomailla oman tahtonsa mukaan. Tdma liittynee osittain
tulkkaustyon mééran kausittaiseen vaihteluun, joka osaltaan motivoi tekeméén t6itd silloin,
kun niitd on tarjolla ja palautumaan hiljaisempina aikoina. Kaikissa vastauksissa korostui
autonomian ja oman hallinnan tarve: ty6td oltiin valmiita tekemaén lujasti, kunhan se tapahtui
omasta halusta, ilman ulkopuolista pakkoa. Yksi tulkeista ilmaisi myds surua siitd, ettei
viimeisimmén hankintakauden tuoterajausten takia ole pdédssyt tekeméén sitd tyotd, jonka koki
ydinosaamisekseen. Omaan ty6hon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien runsauden on todettu
olevan hyviksi yksilon ty0hyvinvoinnille ja vdhidiset vaikutusmahdollisuudet puolestaan

lisdédvit sairauspoissaoloja (Virolainen 2012, 34).

Taloudellisella toimeentulolla koettiin olevan merkitystd motivaation kannalta, mutta vain
toissijaisesti. Palkka voikin tutkitusti heikentdd viihtyvyyttéd, jos se koetaan riittdmattomaksi
tai epdoikeudenmukaiseksi, mutta parempi palkka ei toisaalta paranna tyoviihtyvyyttd
(Virolainen 2012, 50). Kuukausipalkkainen tulkki koki luottavaisuutta taloudellista
toimeentuloa kohtaan ja toi ilmi tyytyvdisyytensd mahdollisuuteen valmistautua
toimeksiantoihin palkallisella ajalla, mutta tuntipalkkaisetkin tulkit vaikuttivat olevan sujut

taloudellisen epdavarmuuden kanssa. Toimeentulon vaihtelu koettiin osaksi tyon luonnetta,
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jonka kanssa pitdd vaan oppia selviytymddn. Tulkeista neljd (4/6) mainitsi hyvdn palkan
mydtdvaikuttavan tydssd jaksamiseen ja tuovan motivaatiota silloin, kun tyd itsessdén ei
motivoi. Yksi heistd (1/4) ilmaisi, ettd vihentdisi mieluusti tyontekoa, jos taloudellinen tilanne
sen sallisi. Nykytilanteen koettiin Kelan aikana kohentuneen aiemmasta kuntien kanssa
tehtdvastd yhteistyostd sikili, ettd Kela noudattaa sopimuksia maksuperusteista ja maksaa
laskunsa tdsmallisesti ajallaan.

Maihin olin siis freelancerina monta vuotta ennenku menin firmaan téihin. Tieddn

kylld mimmosta se on, tehd niinku ittenénsa toitd. Niin en kylld yhtdédn kaipaa niitd

tappele palkastas -pdivid, ja soittele perdén ja kysele, ettd voisko joku nyt hoitaa tdn

laskun et saisin rahani. Se oli sitd aikaa vield ettd joka ikiseen kuntaan léhetettiin
lasku ja sitten soiteltiin perdén. (Tulkki 1)

Ma olin ihan ettd ei tilld el4, ei tdlld eld. Mut kylld vaan on eldnyt ihan hyvin. --- Ma
olen luottanu siihen et kylld se aina se raha jostain tulee. Vaikka kyll4 sitd valilla
kiros ettd kun tuli sillain tiputellen, sillon vanhaan aikaan kunnilta. (Tulkki 3)

Kun ei oo sddnndllisid kuukausituloja niin ei voi rakentaa semmoista sdénndlliseen
kuukausituloon perustuvaa, taloudellisesti turvattua eldméai itsellensd. Et sit pitda
vain koittaa sdéstdd ja silloin kun tulee parempia tilejd, pistdd sukanvarteen, ja sit
kun tulee huonompia tileja niin vaan sit kayttdd niitd sddstojd, se on semmosta
jatkuvaa epavarmuudessa pelaamista. (Tulkki 5)

Joskus on niitd paivid kun miettii ettd saan tésti niin ja niin paljon rahaa, jolla voin
ostaa sitd ja tdtd. Niitd pdivid tulee. Niitd on ollu ja niitd tulee. Mutta se ei oo se
padasiallisin motivaatio. (Tulkki 1)

Yrittdjind toimivista tulkeista kolme (3/4) kertoi olevansa tyytyviisid yrittdjyyteen, koska
palkka oli parempi kuin tyontekijin asemassa. Toisaalta haastattelun aikaan ansiosidonnaista
pdivarahaa nostava tulkki otti puheeksi toimeentulon epdvarmuuden ja totesi sarkastiseen
sdvyyn, ettd mikadli raha olisi merkittivd motivaattori, hdn olisi varmasti jo vaihtanut

kuukausipalkkaiseen tyohon tai toiselle alalle.

Kaikki tulkit ilmensivét puheissaan myos joitakin perfektionistisia piirteitd, joita kuvailtiin
ailemmin kohdassa 3.1. Erddksi epdvarmuuden syyksi mainittiin ajoittainen huoli taitojen
riittdmattomyydestd (4/6), mikd voidaan tulkita tulkeille tyypilliseksi tunnollisuudeksi
ammatissa, jossa jatkuva kehittyminen on menestyksellisen uran keskeinen vaatimus
(Bontempo ym. 2014). Stressitekijdksi tunnollisuus muodostuu silloin, kun kehittymisen
mahdollisuuksia on samaan aikaan rajoitettu muiden verkoston osapuolten toimesta.
Riittdmattomyyden tunteiden lisdksi tulkit ilmaisivat myds osaavansa iloita onnistumisistaan
ja antaa itselleen kiitosta, kun ty6 on suoritettu hyvin (5/6), tekevinsi aina parhaansa (2/6),

nauttivansa haasteista (3/6) ja kiusaantuvansa muiden tulkkien ammattitaidottomasta tai
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piittaamattomasta  toiminnasta (1/6). N&mid ominaisuudet viittaavat sopeutuvaan
perfektionismiin (Schwenke 2015). Tulkkaustilanteiden kulkua on vaikea ennakoida ja siksi
tulkilta vaaditaan jatkuvaa kykyd arvioida tyonsd laatua. Yksi tulkeista ndki sdédnnollisen
pienen epdvarmuuden positiivisena merkkind siitd, ettd tahtoo tehdd parhaansa. Pyrkimys
parhaaseen mahdolliseen tulokseen toimi myds motivaattorina ammatilliselle kehittymiselle
sekd keinona sdddelld ajankdyttoddn ja voimavarojaan.

Kyl se tulee sieltd aina se... se nostaa hirveen dkkid pdatdén se, onko tdimi jotenkin

minun vikani. Enko mind ole ollut riittdvén hyva. --- Kylld mé vielédkin, ihan véhén

tai vdhdn enemmin jannitin jokasta keikkaa. Sen huomaa siitd, ettd on vdhin

semmonen vatsanpohjassa, ettd mites td4 mahtaa mennd ja... mut mé oon aatellu
ettd se on ihan hyvé, koska se tarkottaa sitd ettd mé haluan onnistua. (Tulkki 1)

Se on vihoviimistd ettd kerran tehtyjé juttuja aletaan korjailemaan uudestaan. Ja se
on aikasyoppd ja se vie palautumisesta ja kaikesta muustakin, kaikki moneen
kertaan tekeminen. Niin sen takia, kerralla ja kunnolla, ja kun mi oon sen tehnyt
niin sit mé voin syyttdi vain itsedni jos ei se menny niin. (Tulkki 6)

5.3 Sisainen kasvu

Positiivisen perfektionismin ja oppimismotivaation valiltd on useissa tutkimuksissa 10ydetty
yhteys (Schwenke 2012, 72) ja uuden oppiminen ja tydssd kehittyminen nousivatkin kolmen
tulkin (3/6) vastauksissa esiin tyon merkityksellisyyden tunteen léhteind samaan tapaan kuin
Virtasen haastatteluissa (Virtanen 2019, 146). Toisaalta tulkeista viisi ilmaisi pettymystd
ailemmin niin vaihtelevan tyon nykyisen yksitoikkoisuuden vuoksi. Haasteita olisi toivottu
enemmain taitojen ylldpitdmiseksi ja kehittdmiseksi. Yksi tulkeista ilmaisi hyvidksyneensi, ettd
tyonkuva on pysyvisti kaventunut eikd endd haasta tekijaansa.

Talld tyolld mi en endd kehity, eihdn silld ty6lld ole endd mulle ammatillisesti
mitdédn kehittdvaa annettavaa. (Tulkki 2)

Varsinkin kuurosokeiden yleistulkkausta tuottavat tulkit (4/6) pelkdsivit viittomakielen
taitojensa ruostuvan ja viittomakielen ymmaértdmisensd heikkenevédn ja tdmédn koettiin jo
nostaneen kynnystd ottaa vastaan harvakseltaan tarjolla olevia haastavia tilauksia. Yksi
tulkeista oli tehnyt pddtoksen tuotevalikoiman kaventamisesta tdlld hankintakaudella
itsendisesti, koska hdnen mukaansa tyonkuva on koko Kelan jirjestimisvastuun ajan

keskittynyt padasiallisesti yhteen tuotteeseen ja muut taidot ovat harjoituksen puutteessa
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vuosien mittaan rapistuneet. Tulkki kuvasi olevansa tdminhetkiseen tilanteeseen loppujen
lopuksi tyytyvdinen, mutta pditos oli ollut vaikea.
Se on ohi lopullisesti. Koska jos mé siihen palaisin niin mé joutuisin tekeen itseni
kanssa niin valtavan tyon sen kielen suhteen. --- Onhan se iso kynnys, kun katot
kilpailutuspapereita ja paat sinne ruksin ettd “vain kuurosokeat”. Ja mi oon

viittomakielen tulkki. Kylld se kuule iso oli, kun mé tuijotin sitd ruksia siind et onks
tdd ihan oikeasti ndin. Ettd tdssako tda oli. (Tulkki 2)

Viimeaikainen tyon yksipuolistuminen on tulkkien (5/6) mukaan johtanut motivaation
heikkenemiseen ja lisdksi harjoituksen puutteeseen niissd tuotteissa, joita pdédsee tekeméin
harvemmin (4/5). Toisaalta motivaatiota kohottaviksi onnistumisen kokemuksiksi mainittiin
itsensd ylittdmiseen liittyvdt tilanteet, joissa vaativan tilauksen vastaanottaminen on
jannittdnyt, mutta paikan padlld kaikki onkin sujunut hienosti. Onnistuneeseen suoritukseen
padttynyt riskinotto saattaa siis olla erityisen voimaannuttava ja ammatillista kehitystd tukeva

kokemus.

Kaikki haastateltavat (6/6) ovat vuosien mittaan hankkineet tiydennyskoulutusta. Kolme (3/6)
viime aikoina Kelan vaatimusten vuoksi pakollisiksi tulleita lisdopintoja suorittaneista
tulkeista ilmaisi opiskelun turhauttaneen tai rasittaneen heitd henkisesti palkattoman
opiskeluajan aiheuttaman ansionmenetyksen tai heikon opiskelumotivaation vuoksi. Lehto,
Sutela ja Parndnen ovatkin tutkimuksessaan todenneet, ettd monet ylimadrédistd aktiivisuutta
vaativat toimet, kuten aloitteiden tekeminen tai koulutukseen osallistuminen, lisdavét
henkisen rasittuneisuuden riskid. (Lehto, Sutela & Parndnen 2015, 11.) Opintojen
hyodyllisyys myds kyseenalaistettiin: kaksi haastateltua (2/6) mainitsi, ettei uskonut
lisdopintojen hyddyttineen heitd kidytdnnossd. Lisdkouluttautumisen on havaittu heikentdavin
viittomakielen tulkkien tyotyytyvdisyyttd myOs Schwartzin tutkimuksessa, jossa syyksi
arveltiin huonosti tulkkien tarpeisiin soveltuvia opetusmenetelmid. Swartz ehdottaakin, ettd
muodollista lisdkoulutusta sopivampi vaihtoehto tulkeille voisi olla tehokas mentorointi ja
valmennus (Swartz 1999, 141). Kaksi tulkeista ilmaisi, ettd olisi jittdnyt lisdkoulutuksen
hankkimatta, mikéli se olisi ollut mahdollista. Kaksi tulkkia kertoi pdivittineensd osaamistaan
koko uransa ajan, mutta alkaneensa idn mydtd vihentdd lisdkouluttautumista.

Than suoraan oon sanonu kaikille ettd jos ei olis pakko niin mé en lihtis, koska oon

tdhinkin asti tullut toimeen vallan mainiosti ilman amk-tutkintoo. Nytkin mé olen

opiskellu, mitd, ammatillista ruotsia, syventdvdd ammatillista ruotsia. Tosi
hyodyllisté. (Tulkki 1)
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M4 aattelin ettd ei nyt endd viitti, ei tdssd ole endd niin kauheesti tyovuosia
jéljellakdan. (Tulkki 3)

Jos mé vertaan itteeni, mitd mé olin sillon kaksvitosena ja nyt 30 vuotta
myShemmin, niin onhan se ihan eri. Et ei oo endd semmosta hirveetd himoo
opiskella ja kehittdd itteensé siltd saralta. (Tulkki 2)

5.4 Tyé

Kaikki tulkit kertoivat pitdvansd tulkkaustyOstd itsessddn ja saavansa siitd iloa. Tulkkausta
pidettiin merkityksellisend ja kiinnostavana. Ilmié on kdannosalalle entuudestaan tuttu: muun
muassa Koskinen (2014), Abdallah (2010), Virtanen (2019) ja Dam ja Zethsen (2016) ovat
tutkimuksissaan vastaavasti havainneet kééntdjien kokevan yleistd rakkautta kielid ja
sanallista ilmaisua kohtaan.

T&4a on aivan mahtava ammatti. M4 rakastan tdtéd, tdd on haastavaa, mielenkiintoista
ja kehittavaa. (Tulkki 5)

Kaikki haastateltavat kokivat vaihtelun ja tehtivien monipuolisuuden olevan tyon tirkeimpié
ominaisuuksia. Myos Koskisen (2014), Dam ja Zethsenin (2016) ja Virtasen (2019)
tutkimuksissa tyon vaihtelevuuden ja tehtdvien haasteellisuuden koettiin merkittdvasti
lisddvan tyon palkitsevuutta. Tulkin tyon kausittainen vaihtelevuus tulikin selvdsti ilmi
vastauksista, joissa kuvailtiin tylsistyneisyyden, virkistdvdn vaihtelun ja ylikuormittumisen
vuorottelua. Ylikuormituksen kerrottiin olevan yleensd hetkellistd ja kausittaista eikd sitd
padasiallisesti pidetty negatiivisena asiana.

Toisaalta rutiinit on ihania, toisaalta ois ihanaa tietdd tasan tarkkaan mitd péivin

mittaan tapahtuu. Mutta se on myds tylsdd. Ja mi en osaa sitd. M4 olen sitéd kokeillut

ja huomannut ettd sellainen ei sovi mulle. --- Se voi menné niin ettd on perdkkéin

semmoset jollain lailla raskaat keikat. Jos ne vaikka tulee perdkkéin niin siind kohtaa

sitte tuntuu ettd oliko tdmai sittenkin vadrd uravalinta. Ei nyt ihan sentddn, mutta...

no voi tulla sekin. Ettd eikds sitd leipdénsd sais helpommalla jostain muualta.
(Tulkki 1)

Ylikuormittumista suuremmaksi haasteeksi koettiin alikuormitus. Neljd haastateltavaa (4/6)
oli vuonna 2018 alkaneen hankinnan aikana toiveidensa vastaisesti joutunut kaventamaan
tuotevalikoimaansa tai toiminta-aluettaan joko strategisista syistd, Kelan rajoitusten tai

sopimuksetta jidmisen tuloksena. Toisaalta my0s toinen koko tuotevalikoimallaan (4 tuotetta)
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toimivista tulkeista kertoi tyon yksipuolistuneen merkittévisti. Toisin sanoen viisi tulkkia
kuudesta (5/6) kuvasi tyon moninaisuuden vdhentyneen viime aikoina joko tuotevalikoiman
kaventumisen tai tulkkaustilausten yksipuolistumisen johdosta. Kaksi heistd (2/5) arvioi
tyokuvan kaventuneen tasaisesti koko Kelan jérjestimisvastuun ajan, kolme (3/5) ilmaisi
kokevansa, ettd tyo ei nykyiselldin tarjonnut riittdvésti haasteita. Timé koettiin merkittdvéksi
epiakohdaksi tyOtyytyvdisyyden kannalta ja nousi keskustelunaiheeksi toistuvasti. Nima
havainnot viittaavat tyon haastevaatimusten vdhdisyyteen. Sekd Jari Hakanen ym. (2012) ettd
Harri Virolainen (2012) toteavat liian helpon tai yksinkertaisen tyon alikuormittavan
tyontekijéé, jolloin on vaarana tylsistyd ja stressaantua ja ajan mittaan tyohon sitoutuminenkin
saattaa karsid. Talloin tyontekijd saattaa hakeutua toisiin toihin tai toisen tyOnantajan

palvelukseen. (Virolainen 2012, 33; Hakanen ym. 2012, 6.)

Maéhén oon periaatteessa 25 prosenttia kaikkea. Ja kuitenkin kdytdnndssd mi oon
80-90 prosenttia kuurosokeiden tulkki. Kylld mi vililld mietin kuka tekee mun 25-
25-25 muista tuotteista, ettd eihdn se resurssilaskenta oo pateny ollenkaan. Se on se
yksi syy miksi ty0 on yksipuolista. Ja se on varmaan semmonen yleinen miki ei
kellekédn ole hyva. (Tulkki 4)

Sillon kun kunnat kilpailutti, oli turvallisempi olo ja moninaisempi tydn kuva ja
kenttd. (Tulkki 2)

M4 tapaan niitd samaa, mitd, kymmentd henked, ja tiidn kylld niiden viittomiset
suurinpiirtein, mutta aina kun tulee uusia.. Kun ei tule niitd uusia ihmisid
arkieldmaisséd, ei tuu uusia asiakkaita, ei tuu uusia tilanteita. Ettd jos sit vaikka
vuoden padstd oliskin se kuurojen kenttd auki, mahdollisuus tehdi toitd, niin mita
sitten. Sit ollaan sormi suussa. (Tulkki 6)

5.4.1 Tyosuhteen muoto

Kaikki haastateltavat (6/6) ilmaisivat tyytyviisyyttd nykyiseen tyosuhdemuotoonsa. Tédssa
tutkimuksessa ei pyritty vertailemaan tulkkien tyytyvdisyyden astetta, joten selkedd
vertailukohtaa ei syntynyt Martikaisen tutkimukseen, jonka mukaan tydsuhteiset,
kuukausipalkkaiset tulkit olisivat muita tyytyvdisempid. Martikainen kuitenkin toteaa, ettd
itselleen sopivassa tydsuhdemuodossa toimivista tulkeista 95 % oli erittdin tyytyviisid, mika

nékyi myos téssi aineistossa. (Martikainen 2016, 22-23.)

Merkillepantavaa oli lisdksi tyosuhteen muodosta riippumaton autonomian kokemus, jota
kisiteltiin jonkin verran jo kohdassa 5.2. Kaikki tulkit kuvasivat vapauden yhdeksi
tairkeimmistd tyOtyytyvdisyyttd tuottavaksi seikaksi ja ilmaisivat huolta sen vdhenemisestd.

Omassa yrityksessddn tai itsendisend yrittdjand toimivat (4/6) korostivat vapauden merkitysta
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eniten eivitkd kertomansa mukaan osanneet kuvitella itsedén palkkasuhteessa. Molemmat
tyosuhteiset tulkit (2/2) taas kokivat yrityksen tarkedksi puskuriksi itsensé ja Kelan vilille. He
kertoivat luottavansa, ettd yritys pitdd huolen tyontekijoistddn eivitkd ilmaisseet merkittavad
henkilokohtaista ahdistusta, vaikka olivatkin huolissaan alan viimeaikaisista kédénteistd ja
niiden negatiivisista vaikutuksista toimintaan. Voidaan arvella tyonantajayritysten parhaassa
tapauksessa nayttdytyvan tyontekijoilleen vakaina instituutioina, joita kohtaan koettu
luottamus voi osaltaan parantaa tyotyytyvaisyyttd. Tamé havainto on myos linjassa Lehdon,
Sutelan ja Péarndsen tutkimustulosten kanssa, joissa havaittiin tyontekijdasemassa toimivien
kokevan tyonsd vdhemmidn kuormittavaksi (Lehto, Sutela & Pérndnen 2015). Néiden
haastattelujen perusteella ndyttdytyy selkednd, miten tdrkedd tulkkien tyOtyytyvéisyyden
kannalta on sdilyttdd erilaisten tydsuhdemuotojen moninaisuus alalla.

Mun ei tarvi huolehtia mistddn muusta kuin sen oman tyoni tekemisesté ja siitd ettd

raportoin tyon tehdyksi. Siind kohtaa mé oon tyontekijd. Mut sitten taas se, et miten

mé joudun tai saan paéttdd omista tydajoistani, niin siind ehka... siind on sitd samaa
kuin oli sillon kun olin freelancer. (Tulkki 1)

5.4.2 Tyon epidvarmuus ja luottamuspula

Haastatteluaineistoni perusteella voidaan todeta, ettd viittomakielen tulkit eivdt koe
tulevaisuuttaan erityisen ennustettavana tai hallittavana eivétkd alaa koskevia institutionaalisia
kiytintdjd luotettavina. Kovalainen ja Osterberg peridnkuuluttavat molemminpuolista
luottamusta nykyaikaisessa palveluntuotantomallissa, jossa julkinen sektori hankkii
tarvitsemansa palvelut ulkopuoliselta tuottajalta (Kovalainen & Osterberg 2000, 85.) Tillaista
luottamuksen ilmapiirid ei selvésti ole Kelan ja tulkkien wvilille vield kymmenen
yhteistyovuoden jdlkeen onnistuttu luomaan, vaan epdluottamus ja epdvarmuus vaikuttavat
pdinvastoin syventyneen entisestddn. Kaj [lmonen (2000, 34) toteaa seuraavaa:

Niin henkil6ihin kohdistuva luottamus kuin instituutioihin kytkeytyvé luottavaisuus

viittaavat samaan asiaan, tulevaisuuteen ja sen ennustettavuuteen. Asioihin ja

ihmisiin luotetaan juuri siksi, ettd heihin/niihin liittyy piirteitd, jotka tekevét

tulevaisuudesta hallittavan. Siind missd ystdvédn tuttuus on peruste luottaa hdnen

sanaansa, institutionaalinen kaytdntd --- takaa sen, ettd sithen osallistujat voivat

luottaa toisiinsa. Juuri aikaperspektiivi pikemminkin kuin kohde tekee
luottamuksesta keskeisen mekanismin sosiaalisessa toiminnassa.

Haastatteluissa nousi korostuneesti esiin tyon ja tulevaisuuden epidvarmuus seké luottamuksen

puute. Erityisesti yrittdjind toimivat ja esimiestyohon osallistuvat tulkit (4/6) kokivat tai olivat
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kokeneet stressid alalla toimimisen epdvarmasta tulevaisuudesta. Tyotd koskeviksi
huolenaiheiksi mainittiin asiakaskunnan ikééntyminen ja pieneneminen ja siitd seuraava
tyonkuvan muutos ja toimeentulon epdvarmuus, Kelan Kkilpailutukset ja toiminnan
joustamattomuus, tyon yksipuolistuminen seki tdiden puute.

Tyd on 10yséssa hirressd roikkumista. --- En mé oikeesti halua palkata lisdd ihmisid
koska en voi tietdd saako ne siitd toimeentulon. (Tulkki 6)

Ty0ssd tapahtuvilla muutoksilla on suuri vaikutus tyon imun kokemukseen ja sitd kautta
tydhyvinvointiin. Se, koetaanko muutokset myonteisesti vai kielteisesti, méadrittdd niiden
vaikutusta. Suurten muutosten on todettu lisdévin leipdantymisen todennékdisyyttd. (Hakanen
ym. 2012, 37-38, 42.) Martikaisen tutkimuksessa 76 % tulkeista kertoi tyOmaéirin
vihentyneen viime aikoina ja tdmid koettiin muutoksista negatiivisimmaksi (Martikainen
2016, 24). Hakasen mukaan tyon epidvarmuus ja heikko toimeentulo ovat kroonisia
stressitekijoitd, jotka korreloivat positiivisesti tybuupumuksen ja heikentyneen tyytyvéisyyden
kanssa (Hakanen 2004, 13, 93, 98). Leiviskdn mukaan epdavarmuus on haitallista motivaatiolle
ja mielekkyyden kokemukselle tyossd. (Leiviskd 2011, 116.) Néiden havaintojen valossa
tarkasteltuna tulkkien tydssd jaksamisen tilanne ndyttdytyy hyvin uhkaavana. Gerlander ja
Launis huomauttavat, ettd mikili toimijoilla ei ole yhteistdi ymmérrystd tyohyvinvoinnin
ndkokulmista, keskeisistd haasteista ja edistdmistoiminnasta, yhteistyon perusta on kapea

(Gerlander & Launis 2007, 211).

Siihen asti mé en kauheesti pelanny kun ei ollu sité riskid ettd sé tipahdat pois. Mutta
viime kilpailutus, jonka néki miten katastrofaalinen se on ollu osalle, et kun jaa pois,
niin se on tietysti se mité miettii, koska jotain tyotéd on tehtéva. (Tulkki 2)

Tassd on koko ajan tuolta tilaajapuolelta muutettu hankalammaksi néitd kaikkia,
toimimista, tekemistd. Optimisti minussa haluaa toivoa, ettd nyt se tavallaan se
pohjakosketus olis saatu ja tdstd rupeais asiat kddntymédn parempaan pdin, mutta
sitten vaikea uskoa ettd ndin oikeasti olisi. (Tulkki 5)

TyoOssd jaksamiseen ja tulevaisuuden suunnitteluun vaikuttavat Kelan ohella myds muut,
arkipdivdisemmét ammatinharjoittamisen jatkuvuutta uhkaavat tekijiat. Kolme nuorinta tulkkia
piti jokseenkin epdvarmana sitd, pystyisikd alalla toimimaan eldkeikddn saakka: riittdisiko
toitd ja kestdisikd terveys. Kommenteissa ndkyi merkkejd myods epdvarmuuden myotd

heikentyneestd sitoutumisesta.
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Mun mielestd kenenkddn ei pitdisi tdssd kohtaa miirittid mitenkddn itseensd tai
sitoutuu liikaa tdhan alaan, koska alan tulevaisuus on télld hetkelld niin epavarma, et
siind rakentaa taloonsa tuuleen jos meinaa sitoutua tdhin alaan, valitettavasti. Pieni
pelko siitd etten pddse téltd alalta eldkkeelle. Se olisi kylld todella todella ikédvaa,
mutta tilld hetkelld sithen pitdd varautua, koska ndyttdd sen verran ikéavaltd tda
homma. --- Saattaa olla ettd joku péivé kdvelen, heitdn hanskat tiskiin ja sanon etti
pitdkda hommanne ja vaihdan alaa, heti kun mé keksin mikd olisi kivempaa
tekemistd, ja myoskin ihan silld fiilikselld ettd en kattele taakseni ja ei tule ikdva.
(Tulkki 5)

Sindllddan suuresti arvostettujen vapauden ja vaihtelun kdéntopuolena epdvarmuutta aiheutti
jokapdivdisen arjen ailahtelevaisuus ja siitd johtuva tulojen epédvakaus sekd lyhyelld
varoitusajalla tulevat vaihtelevat tyotehtdavit. Alan yleisen epdvarmuuden voi olettaa
osasyyksi my®ds sille, ettd kuudesta tulkista viisi (5/6) on uransa aikana tehnyt ainakin jonkin
aikaa samanaikaisesti myos muita toitd ja heistd kaksi (2/5) toimi kahdessa ammatissa
haastattelun aikoihinkin. Swartz huomauttaakin, etti alaa vaihtavat tulkit siirtyvdt vain
harvoin kokonaan pois alalta ja tapaavat ennemminkin ottaa tulkkauksen ohelle muita
viittomakielialan t6itd, kuten opettamista (Swartz 1999, 140). Virtanen havaitsi
tutkimuksessaan saman suuntaisesti, etteivit ammatinvalinnastaan epdvarmat hallinnon alan
kddntdjit osanneet tdsmentdd, mitd muuta oikeastaan haluaisivat tyokseen tehdi ja arvelivat
kuitenkin pysyttelevidnsd kielten parissa tavalla tai toisella. He myds osoittivat
epavarmuudestaan huolimatta suurta tyytyvéisyyttd ty6honsd. (Virtanen 2019, 136-137.)
Kaikki tulkit ilmaisivat sietdvdnsd nykytilannetta ainakin sikili, etteivdt toistaiseksi
suunnitelleet aktiivisesti alan vaihtoa tai tulkkaustydstd luopumista.
M4 oon jotenkin tdlld hetkelld tdmmonen hetkessd eldjd. En oo niin kauheesti

ajatellut ettd tekisinkd jotakin muuta, mid en nyt kaipaa oikeastaan mihink&én
muualle. (Tulkki 4)

5.5 Yhteiso

Viittomakielen tulkin tyOyhteisd koostuu pédidasiallisesti muista tulkeista niin omasta
yrityksestd kuin sen ulkopuoleltakin. TyOyhteisdé on varsin 16yhé, silld tulkki tydskentelee
usein yksin tai vaihtuvan tulkkiparin kanssa eiké kollegoita vilttdmaétti tavata sddnnollisesti.
Monesti esimiehet kuuluvat kiintedsti tulkkien yhteisoon — heistd merkittdva osa tyoskentelee
itsekin tulkkina, jolloin rajanveto esimiehen ja kollegan roolin vililld on jokseenkin liukuva.

Itse tulkitsen myds asiakaskunnan olevan osa tulkin yhteisod, silld asiakassuhteet ovat usein
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pitkédkestoisia ja tiiviitd ja sujuva tulkkaus vaatii toimivaa yhteistyotd tulkin ja asiakkaan
vdlilld. On varsin tavallista, ettd tulkki tapaa jotakin asiakastaan useammin kuin yhtdkain

kollegaansa.

Viittomakielen tulkit ovat ty6llistyneet hyvin erilaisiin yrityksiin aina toiminimisti
osuuskuntiin ja osakeyhtidihin, mistd johtuen myos tyon yhteisollisyys vaihtelee jonkin
verran. My0s tydsuhdemuodolla on merkitystd: kuukausipalkkaiset tulkit saattavat viettdd
enemmdn aikaa toimistolla toimeksiantojensa vélissd ja siten tavata tyOtovereitaan
tuntipalkkaisia tai yksinyrittdjind toimivia tulkkeja enemmén. Osa yrityksistd jarjestda
tyontekijoilleen myos tyky- ja virkistystoimintaa.

[Tlman tyoyhteisod] Sitd vaan ei valttdmattd edes miettis mitdén itsenséd kehittdmista,

semmoisia asioita. Mut kun on porukalla ja kuuntelee ihmisten juttua niin tavallaan

saa siind koko aika jotain. Ja sitten kuulee jotain vinkkejd, ettd voi kdyda katsomassa
joitain sivuja tai jotain, niin aina oppii jotain uutta. (Tulkki 3)

Samaan aikaan, kun haastatellut arvostivat vapauttaan, he kaikki (6/6) ilmaisivat arvostavansa
my06s kollegoitaan ja tulkkiyhteis6d. Tdmé on jokseenkin yllattdvad, koska tyotd tehdadn
paljolti yksin eivétkd yhteisot ole kovin tiiviitd. Toisaalta vastauksista ndkyi selvésti, ettei
yhteisollisyyden kaipuu ole kaiken kaikkiaan kovin suuri ja tdyttyy enimmékseen juuri
sopivasti silld vidhdiselld kontaktien maarélld, joita paritulkkauksesta kertyy. Vastauksissa
korostui tietynlainen omaehtoisuus: yhteison tarjoamaa vertaistukea ja seuraa kaivattiin
toisinaan yksindisen tyon vastapainoksi ja epdvarmoissa paikoissa palautekanavaksi ja

lisdvarmistukseksi, mutta sité ei toivottu paivittdiseksi eiké velvoittavaksi osaksi tyoeldmaa.

Havainnon kéddnnosalan ammattilaisten yhteisollisyyden kaipuusta yksindisessd tydssd ovat
tehneet my0s monet muut aihetta tutkineet. Virtanen kertoo kdantijien kokevan kollegiaalisen
tuen erddksi tdrkeimmistd tyOtyytyvaisyyttd lisddvéksi seikaksi (Virtanen 2019, 147).
Koskisen tutkimuksessa kédantdjat kirjoittivat  ylistdvésti  kollegoistaan ja muista
yhteistyokumppaneistaan (Koskinen 2014, 80). Myos Martikaisen tutkimusaineistossa
sosiaaliset suhteet nousivat keskeiseen asemaan (Martikainen 2016, 35-37). Hakanen ym.
(2012) ovat todenneet pienimuotoisen ja arkisenkin ystévéllisyyden olevan hyvinvoinnille
keskeistd. Hakasen ja Perhoniemen (2010) mukaan ystévillisyydelld on myoOnteinen yhteys

tyon imuun ja kielteinen yhteys tyduupumukseen.
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Molemmat tyontekijin asemassa toimivat tulkit olivat tyytyvidisid yritykseltd saamaansa
kollegiaaliseen tukeen ja apuun, kun taas kaksi yrittdjdna toimivista tulkeista olisi toivonut

jonkin verran nykyistd enemmaén yhteisollisyytta.

Vaikka mulle on tirkeetd tyokaverit, tydyhteisd, mutta vaan pienind annoksina. Ma
vithdyn itsekseni, mi tykkaén siitd et méd saan tehdd sen homman omalla tavallani,
jonka mun esimies on hyviksyny, ja saan sen hoitaa alusta loppuun ite. Kylld mi
tietysti tykkdan myds paritulkkauksista, koska mulla on sillai kidyny hyva tuuri, ettd
on ollu hyvid pareja ja erinomaisia pareja ja ihan vaan tosi harvon sellaisia, joiden
kanssa on vaikea tehdd tditd. --- Ma voin puhua jonkun kollegan kanssa, jonka méa
tieddn olleen samassa tilanteessa tai mé tieddn et sieltd saa sen kuuntelevan korvan.
--- Saatan kysyd jostakin tilauksesta, saatan kysyd jostakin asiakkaasta kollegalta,
ettd tunnetko tdmén asiakkaan, millainen on hdnen kommunikaatiotapansa. --- Haen
evéstystd sithen tulevaan ty6hon, ettd mitd mun pitdd ottaa huomioon, jotta voisin
olla mahdollisimman hyvé tulkki asiakkaalle. (Tulkki 1)

Mai tiedédn, et ei mun oo pakko ees yksin pérjatd, mi voin pyytdd apua sit joltain
muulta, ettd aina téltd alalta joku 10ytyy jonka kanssa voi jutella ja jeesata. (Tulkki
2)

Deci ja Ryan mainitsevat ylikontrolloivan, liian haasteellisen tai torjuvan ympdériston
saattavan johtaa esimerkiksi sosiaalisista kontakteista vetdytymiseen ja itsekeskeisyyden
lisddntymiseen (Deci & Ryan 2000, 229). Téllaisesta kehityksesté alalla nékyi haastateltavien
vastauksissa joitakin merkkejd. Nelja tulkkia (4/6) mainitsi yhteisollisyyden vdhentyneen
ailemmasta ja yhteistyon tekemisen yli yritysrajojen muuttuneen jaykemmaksi. Erds tulkki
pohti yhdeksi syyksi yhteisollisyyden védhenemiselle tulkkien méiérdn runsasta kasvua
tyouransa aikana sekd toisaalta hankintojen myd6téd korostunutta kilpailuasetelmaa. Hén arveli
toiden vihyyden heijastuvan epéluottamuksena muihin alan toimijoihin erityisesti tilanteissa,
joissa tilaukseen vilitetddn tulkki kauempaa, vaikka ldhelld oleva tulkki olisi kédytettdvissa.
Toinen tulkki pohti toisaalta erddksi yhteisollisyyden védhenemisen syyksi tulkkien
ikdjakaumaa ja ikdtovereiden vihenemistd tydyhteisossa.

Voi olla semmoista tietynlaista kyrdilyd sen kilpailutusjérjestelmén ja téiden takia ja

tammostd, mutta kylld edelleenkin mulla on sellainen olo ettd tulkkien yhteiso, ja

téllakin hetkelld kun mietitdén tulevaa, ni on kuitenkin aika yhtendinen. Ja mun

mielestd on helppo tyokavereitten kanssa jutella just kaikesta tillaisista yhteison

vaitiolovelvollisuuden puitteissa. Vaikeista tulkkauksista ja timmdsistd. Kylld ma

koen ettd meilld edelleen sité tukea saa. --- Jos kaikilla on riittdvésti t6itd niin se on

parempi kuin se ettd osaa tekee hirvedsti ja osalle ei ole paljon mitdén. Se on
luonnollista ettd se aiheuttaa kiistaa. (Tulkki 4)

Kylldhdn tda Kelan, ja tdd kilpailu on sitd tiettyd kyrdilyd tuonu ja semmosta, ettd
onko sulla nyt tditd ja miten sulla on t3itd ja ai sé parjddt noin hyvin ja mites teiddn
firma, ja vdhdn titd timmosti. Ja tieddn ettd thmiset kévi jo kattomassa ettd ketkd
tadlla oikein tydt tekee. Mikd oli mun mielestd aika saélittdvd ja harmi homma.
(Tulkki 2)
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Ei mua kiinnosta ees kattoo missd firmassa joku tulkki on. Mulle on ihan sama
missd se on. Se on tulkki ja se riittdd mulle. Kun joku sitten kysyy ettd no misti se
oli, no en mind tiedd, en mind kysyny eikd kattonu. --- M4 en ois ikind voinut uskoa
ettd td4 menee tdllaiseksi tiukaksi kilpailutukseksi ja ihan niin kuin vdhdn
kyyléillaén toisten tekemisid, musta se ei oo kivaa. Ei se 0o endd semmosta, “ithanaa
tehda toitd, tehdddn kaikkien kanssa yhdessd t6itd”, ei se oo samanlaista endd. Et
mun mielestd se on vdhin... Kyl se on muuttunut ja... Ei ehkd kauhean hyvédin
suuntaan. --- Nykyddn ei ole endd samanlailla kuin pikkusen ennen téna
kilpailutusta. Enemmaén oltiin tulkkien kanssa niinku tekemisissd. Timmdinen tunne
mulla, mutta nyt mulla on semmonen tunne et ei, ei 0o niin paljon endi. --- Mut se
on varmaan, ettd nuoret nuoremmat tulkit taas tapaa enemmén toisiaan, mutta mi
oon taas sitd ikdluokkaa ja ne, joiden kanssa mé oon ollu niinku siind porukassa, niin
ne rupeaa olemaan jo eldkeikésid. (Tulkki 3)

Vastauksissa ndkyi myods yhteisollistd huolta kollegoista ja heiddn jaksamisestaan. Tulkit
olivat ilmeisen tietoisia alan toimijoiden vaikeuksista ja kokivat empatiaa heité kohtaan.

Ja myoskin se ettd kun tapaa kollegoita, kun nékee kuinka huonosti kollegat kentalla

voi verrattuna 10-15 vuoden takaiseen aikaan. Et se ei oo niinku ainoastaan mun

tunteeni siitd ettd nyt ollaan menossa huonompaan suuntaan, vaan se ihan oikeasti
kuinka huonosti tydntekijat voi alalla ylipaénsa. (Tulkki 5 )

M4 oon ollut tilanteessa jossa ei ole toitd ja se kylld rassaa, ja silloin ei kylld
luovuttu keikoista koska ei ollut péivikeikkaa juuri paljon mitddn, ja sitd kautta
tiedostan mitd on olla kun ei ole toitd. (Tulkki 4)

Puheeksi nousi asiakkaiden merkitys tyossd jaksamiselle. Osa tulkeista koki saavansa voimaa
asiakkaista itsestddin, osa sai merkityksellisyyden tunteen tydlleen siitd, ettd pystyi
mahdollistamaan heille tasa-arvoisen osallistumisen yhteiskuntaan. Tulkeista nelja (4/6)
kuvaili my0s asiakkaista johtuvan kuormituksen ilmenemismuotoja. Puheeksi tulivat tilanteet,
jossa asiakas ei ole onnistunut saamaan toivomaansa tulkkia ja osoittaa tyytymittomyytensé
paikalle saapuneelle ammattilaiselle tai on muuten tyytyméton tulkkiin (3/6) ja tilanteet,
jolloin tulkille esitetyt vaatimukset eivdt ole kohtuullisia tai linjassa asioimistulkin
ammattisddnndston kanssa (3/6).
Se on jédnni, md oon huomannut ettd jollakin asiakkaalla on aina ne huonot tulkit.

Mutta se johtuu siitd, ettd heiddn tdytyy johonkin saada se syy, pitdd olla syyllinen
sille ettd mind en saanut mitd mind halusin. Koska oma vikahan se ei oo. (Tulkki 1)

Néistd kommenteista ilmeni myods, ettd asiakkaiden vallankdyton koettiin viime aikoina
saaneen enemmdin jalansijaa, kun mahdollisuudet tulkin valintaan ovat parantuneet. Erds

tulkeista huomautti, ettei asiakkaan valinta aina perustu tulkin ammattitaitoon, vaan
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esimerkiksi henkilokemioihin tai asiakkaan mieliksi ammattisdénnostostd joustamiseen. Hin
arviol myos, ettd idn karttuessa ymmaértdd selvemmin, milloin asiakkaan kaytds on

sopimatonta ja télléin on my0ds helpompi puolustaa rajojaan.

Toisaalta esiin nousi myds ajoittainen huoli asiakkaista. Tulkki ei vélttdméttd koskaan saa
tietdd, miten erilaiset tilanteet ovat edenneet tai pdéttyneet sen jélkeen, kun tulkkaustilanne on
padttynyt ja joskus asiakkaan murheet heijastuvat myos tulkin hyvinvointiin. Tulkeista kolme
(3/6) kuvasi asiakkaita kohtaan koettua empatiaa tunnepitoisesti: kaksi heistd ilmaisi pariinkin
otteeseen myotituntoa asiakkaiden vaikeita eldmaéntilanteita kohtaan (2/6), yksi pahoitteli
asiakkaiden kohtaamia vastoinkdymisid oikeanlaisen tulkkipalvelun saamisessa (1/6).
Bontempo (2012, 195) toteaakin, ettd on normaalia samastua toiseen ihmiseen ja erityisesti
tdman karsimykseen.

Siind niinkun sympatiseeraa ja myotdeldd mukana. Sekd hyvéssé ettd pahassa. Tosin

en nyt sitten ehkd ihan ylitsevuotavasti kdy halaamaan ja ldhde kaljalle asiakkaan

kanssa, jos han sai tydpaikan. Onnittelen kylld ihan vilpittomaisti. Ja sit tietysti: jess!

Ma olin mukana siind tyohaastattelussa jonka perusteella se sai timén paikan. Ja sit

tietysti jos se ei saa sitd paikkaa niin miettii ettd olinko mé huono tulkki kun ei se
saanut sitd paikkaa. (Tulkki 1)

5.6 Johtaminen

Viittomakielen tulkkauspalveluissa johtaminen on monimutkainen késite. Yksinyrittdjilta
vaaditaan itsensd johtamisen taitoja, jotka poikkeavat selvésti suurempien yritysten
esimiehiltd vaadittavista ominaisuuksista. Toisaalta Kela palvelun jérjestdjind on ottanut
vastuulleen paljon perinteisesti  yrityksille kuuluvia johtamistehtdvid, mikd on

monimutkaistanut kokonaisuutta huomattavasti.

5.6.1 Palveleva johtajuus

Viittomakielen tulkkauksessa johtaminen on pitkdlti Kolarin (2010) kuvaamaa
asiantuntijajohtamista, jossa tyontekijélld saattaa jopa olla laajempi asiantuntemus tyonsa
sisdllostd kuin esimiehellddn. Alalla onkin laajasti omaksuttu muun muassa Hakasen ym.
(2012) tutkima palvelevan johtajuuden malli, jonka tavoitteena on luoda puitteita kdytdnnon
tyon tekemiselle. Palveleva johtajuus lisdéd tyon kehittdvyyttd, selkeyttdd tyon tavoitteita ja

lisdd palautteen madrdd sekd vihentdd tyon kuormittavuutta. (Hakanen ym. 2012, 23.)
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Tyosuhteisten tulkkien kertomassa nidkyi selvid merkkejd palvelevasta johtajuudesta.
Esimiehet pyrkivit vihentdimiddn tyontekijoidensd kuormitusta hoitamalla organisaatiotason
tehtdvid vapauttaen mahdollisimman paljon tyontekijoiden aikaa itse tulkkaustyolle. Erds
tulkki kuvaili helpotustaan, kun Kelan viimeisimmén kilpailutuksen aikana suorittamat
kiristykset korvausperusteissa eivdt heijastuneetkaan yrityksen tulkeilleen maksamiin
palkkoihin ja piti hyvédna asiana, ettd sisdinen vilitys hoiti yhteydet Kelan vélityskeskuksen
suuntaan.

Mun ei tarvi roikkua puhelimessa ja mun ei tarvi oottaa niiden vastauksia vaan etti

asiakaspalvelu hoitaa sen. Se on kyl tosi iso apu. Ja sitten mun ei tarvi riidelld

mistddn laskuista. TyOnantaja hoitaa ne. --- Vaikka Kelan puolelta on maksut

muuttuneet niin meiddn palkka ei ole huonontunu. Eikd lisdt muuttuneet

huonompaan suuntaan. Et se oli niinku helpotus kuulla sitten. Kaikissa néissd
myllerryksissd, helpotus tietdd ettei se ole vaikuttanut meille péin. (Tulkki 1)

Swartz havaitsi tutkimuksissaan viittomakielen tulkkien karsastavan valvontaa ja arvostavan
autonomiaa tydsuhteen muodosta riippumatta (Swartz 1999, 135-136). Toinen tydsuhteisista
tulkeista toikin ilmi, ettd tekee mieluiten ty6tdén omalla tavallaan ja itsendisesti. Esimiehestd
kuitenkin koettiin olevan hyotyéd silloin, kun on tapahtunut jotain poikkeuksellista, jossa
kaivattiin tukea. Niin esimiehet yhdessd muun tydyhteison kanssa ottavat sitd mentorin ja
valmentajan roolia, jota Swartz tutkimuksessaan perdénkuuluttaa tulkkien tydkuorman
keventdmiseksi ja tyotyytyvidisyyden lisddmiseksi (Swartz 1999, 143).

Kun on ollut kuukausipalkkaisena niin sekin ettd on pystynyt sanoa asiakaspuolelle

ettd ma en voi tehdd néin, ettd ei, meilld ei anneta, ettd me ei voida tehdd, meiddn

tydehtosopimukset ja kaikki timmdset jo méadrittelee ja rajaa tiettyjd asioita, ettd ei
voida tehdd. On helppo ollut tukeutua semmoiseen.(Tulkki 3)

Haastatteluiden perusteella oli lisdksi selvdsti havaittavissa, ettd esimiehet toimivat
vuorovaikutteisesti osana tyOyhteis6d, mikd osaltaan ilmentdd esimiestyon roolia

palvelutehtiviana.

Jos on joku tietty asiakas tai joku tietty tilanne, mikd on vaivannu, se voidaan ottaa
yhteisesti esille. Ja sitd voidaan yhteisesti miettid. Ja sitd kautta kun on yhteisesti
mietitty ja kaikki on saanu sanoa oman ajatuksensa siitd, niin siitd on tehty jotain
asiakasrajauksia esimerkiks. (Tulkki 1)

Tykkédn kylld meidédn tavasta ettd meilld on aina niitd tapaamisia ja meité
kuunnellaan, ja meidédn ehdotuksia otetaan huomioon ja niitd toteutetaan. Jokainen
saa vaikuttaa. --- mutta mun mielestd siind pitéé olla sekin ndkdkulma ettd tyontekija
tekee tyonsd. Ettd se on kaksinpelid niin sanotusti. Mun mielestd siind tulee se hyva
kokonaisuus. (Tulkki 3)
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Palveleva johtaminen pyrkii mahdollistamaan tyon tuunaamisen mahdollisuuksien mukaan
tyontekijélle sopivaksi (Hakanen 2012, 13). Haastatteluissa ei juurikaan ndkynyt merkkeja
siitd, ettd esimiehet pyrkisivét erityisemmin kontrolloimaan tai valvomaan tyontekijditdén,
vaan kaikki haastateltavat kokivat tydssdén vapautta ja ilmaisivat my0s suurta arvostusta sitd
kohtaan. Esimiehen auktoriteetin kayttd nékyi vain yhdessd kommentissa liittyen tyGnantajan
velvoitteeseen huolehtia tyontekijan lakisddteisestd viikkolevosta.

Jos mé teen ihan hirveen pitkid putkia ilman vapaata ja lomia ni sitten toi esimies,

kun ne tekee semmosia pistotarkastuksia meidédn kalentereihin, sit se tulee ja
huomauttaa mulle ettd tima oli liian pitké patka. (Tulkki 1)

Ty6nantajaa kohtaan koettiin myos luottamusta kiperissé tilanteissa ja koettiin, ettd heille voi
tarvittaessa uskoutua. Molemmat tyosuhteiset tulkit (2/2) myds kokivat tyonantajan pitdvin
tarvittaessa heididn puoliaan ja pitivét luontevana esimieheen tukeutumisen silloin, kun tarve
sitd vaatii.

Mika on tosi tdrkeetd myds jaksamisen kannalta on se tieto, ettd jos mun tdytyy

saada puhua jollekin, jos tulis rankka, vaikee joku, niin tieddn ettd mulla on siithen
mahdollisuus, ettd mé voin puhua esimicheni kanssa. (Tulkki 1)

Jos mi teen jonkun mokan ni kyl md sen kerron heti pomolle ettds tieddt ettd jos
tulee peréssa soittoo ni tiedit mihin se liittyy. --- Voi kysya tyhmidkin kysymyksii.
Ettei tarvii sitdkddn miettii ettd voi hitsi voinko md mennd nyt timmosti kysyméén,
ettd jos se aattelee ettd mitd téssd nyt voisi olla taustalla, ni ei tarvitse semmosta
miettid. (Tulkki 3)

Varsinkin itse esimiehend toimivan tulkin kommenteissa oli selvid viitteitd sekd
epasymmetrisestd informaatiosta ettd epdsymmetrisestd sitoutumisesta, jotka Abdallahin ja
Koskisen mukaan on kdinndsalan verkostojen suurimpia heikkouksia. Tyonantaja on ahtaalla
Kelan ja tyontekijoiden vilissd toimiessaan eikd annetuilla reunaehdoilla ole kykeneva
suunnittelemaan toimintaansa luotettavasti. Heidén tiedonsaantinsa ja vaikutusvaltansa tyota
ja tydoloja koskevissa asioissa on puutteellista (Abdallah & Koskinen 2007, 684), miké

heijastuu myos tyontekijaan.

Juurikin, koska ne tulevaisuuden ndkymét kaikki puuttuu, langat ei oo omissa
kasissd. Niin ettd menee niinku sillékin puolella melkeinpa se hetki kerrallaan. Ainut

on se, ettd toivoo, ettd tulis niitd tditd ensinnikin, ettd sais sitd elantoo mitd tarvii.
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Mutta kun siihenkdin ei voi vaikuttaa kun ei voi delegoida niité tilauksia milldén
tavalla ja tieddn ettd tyOntekijdllikin se on sitd 10ysdssd hirressd olemista, sen

tulevaisuuden ndko-... siis tietojen puutteiden takia. (Tulkki 6)

Tulkin kuvaamassa tilanteessa voidaan havaita selvdd yhtenevédisyyttd myds Ruuskasen
arvioon yritysten vaikeudesta sopeutua jatkuvaan kysynnidn ja aseman vaihteluun, miki
rapauttaa turvallisuuden tunnetta ja sitoutumista (Ruuskanen 2000, 96). Kotkavirta (2000, 56)
kiteytti saman asian osuvasti:
Yhteiskunta on vakaa ja muodostaa puitteet yksildiden itsetoteutukselle sekd
hedelmailliselle yhteisty6lle silloin, kun ihmiset tuntevat luottamusta keskeisten

instituutioiden reiluuteen sekd niiden kykyyn ratkoa ongelmia. Jos luottamuspula
jostakin syysté vallitsee, myds moni muu hyvinvoinnin ehto joutuu uhanalaiseksi.

Luottamuksen puute voi tuottaa myOs moraalisen vaaratilanteen, kun sitoutuminen on
epasymmetristd: kukin osapuoli yrittdd vaikeassa tilanteessa pelastaa oman nahkansa ja
vahinko laitetaan kiertiméin, mikd on omiaan heikentdméin luottamusta entisestddn. Tama
on viittomakielen tulkkausalalla ndkynyt muun muassa heikommat laatupisteet tuottavien,
nuorten tulkkien tydsopimusten irtisanomisina kilpailutuksen kynnykselldi paremman
sijoituksen turvaamiseksi.

Kauheeta ajatella, ettd joku tydntekijakin aattelee ettd “jos méd olen tdssd edelleen

mukana niin asiat menee huonommin kuin ettd jos mi jdisin tdstd nyt pois”. Osaa

laskea ettd mitd tapahtuu pisteille ja muille. Inhottavia tilanteita nekin, mutta ei

tietenkddn voi ajatella ettd “joo, jos si jadt pois”. Vaikka tieddn ettd ilmeisesti nédin
on tehtykin jossain, ettd on tiputettu nuoria ihmisiéd papereista pois. (Tulkki 6)

5.6.2 Johtajuuden hajaantuminen

Kaikissa haastatteluissa Kela otettiin puheeksi ja viisi kuudesta tulkista mainitsi sen
merkittdvimmaiksi vaikuttimeksi tyohyvinvoinnin heikentymiselle. Tdmé havainto on
yhtenevd Martikaisen tutkimuksen kanssa (Martikainen 2016, 27). Kelasta johtuviksi
haasteeksi koettiin erityisesti omien vaikutusmahdollisuuksien menettdminen, tyon
yksipuolistuminen ja epdvarmuuden lisddntyminen. Myos hankintamenettely koettiin

raskaaksi ja stressid ja epdvarmuutta lisddviksi tekijdksi. Hakasen ym. mukaan liialliset
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kuormitusvaatimukset, joihin hankinnan kaltaiset byrokraattiset prosessit kuuluvat,
vaikuttavat tydhyvinvointiin yksiselitteisen kielteisesti (Hakanen ym. 2012, 7).
Téaa kilpailutusprosessihan on oikeesti tosi raskas. --- Luet niitd papereita, “miti

tamé lause tarkoittaa?”, kysyt siitd lauseesta, vastataan samalla lauseella. Se on
oikeesti henkisesti tosi raskasta. (Tulkki 6)

Huusko huomauttaa, ettd Kelan rooli palvelun jirjestdmisessd on vuosien mittaan muuttunu
palvelun rahoittamisesta yhd tiukempaan ohjausotteeseen, mikd ndkyy muun muassa
palveluntuottajan ohjeen paisumisessa vuosien mittaan 40 sivusta (2011) 86 sivuun (2017)
(Huusko 2017, 35). Kela on palvelun jirjestdjand pddtynyt laatimaan sddntojd ja madrayksid,
jotka perinteisesti ovat kuuluneet yritysten sisdisen johdon vastuulle. Erddksi syyksi tille
kehitykselle Huusko arvelee vuoden 2010 hankintaan osallistuneiden uusien, kokemattomien
yritysten suuren madrdn ja Kelan pyrkimyksen selkeyttdd toimintaa kiristimalla
palveluntuottamisen ehtoja ja ohjeita (Huusko 2016, 65). Esimerkkind voidaan mainita
nykyisten hankintasopimusten tarkat madritelmdt palvelun ajalliselle saatavuudelle, jotka
voivat velvoittaa tarjoamaan palvelua laajemmin kuin tyontekijoiden tydsopimukset
edellyttavit. Yritys saattaa joutua vilikdteen: Kela edellyttdd yritykseltd jotakin, mité yritys ei
voi edellyttdd tyontekijoiltdéin. Asiaa mutkistaa entisestddn se, ettd jokaisessa hankinnassa
nditd edellytyksii on muutettu, jolloin ennakoinnin mahdollisuutta ei ole. Kelan
sopimuskumppanuus myds sitoo esimiesten kisid rajoittamalla mahdollisuutta tdiden
tasaisempaan tai tarkoituksenmukaisempaan jakoon yrityksen tyontekijoiden kesken sekd
tyontekijoiden jaksamisesta huolehtimiseen tyopdivien pituuksia sdételemélld ja tilauksia
uudelleenjérjestelemélld kunkin tyontekijdn taitotason mukaan. Huusko huomauttaa, ettd
vaikka tyonjohto-oikeuden perusteella yritykselld tulisi olla oikeus péattda tyontekijansa tyon
sisdllostd, suoritustavasta, tyOajasta ja tyOntekopaikasta, tdlld hetkelld ndistd ainoastaan
tydaika on yritysten kdsissda (Huusko 2016, 47). Yritykselld ei kuitenkaan ole takeita siitd, ettd
tyoajalle tulisi yhtdén laskutettavaa tilausta, joten kyse on siltdkin osin vain osittaisesta

hallinnasta.

Tulkkien tyonjohtotehtdvid on siirtynyt Kelalle, jolloin resursseja tuhlaantuu osittain myds
paillekkdiseen tyohon (Huusko 2016, 66). Huusko arvelee tydonjohto-oikeuden menettimisen
johtaneen osaltaan suurimpien yritysten heikentyneeseen kustannustehokkuuteen ja
tuottavuuteen ja sitd kautta liikevaihdon laskuun (Huusko 2016, 40). Lisdksi on huomattava,
ettd yrityksen sisdinen johto on osa tulkin yhteis6d ja sosiaalista kenttdd, kun taas Kelan

kanssa on kidytdnndssd mahdotonta solmia henkilokohtaista, vuorovaikutteista suhdetta.
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Vuorovaikutuksen véhdisyyden on todettu johtavan vieraantumiseen ja ennakoinnin

vaikeuteen, mikad puolestaan syo luottamusta (Lewicki & Bunker 1996, 121).

Erds Kelan johtajuuteen liitetty ongelma on kokemus asiantuntemuksen puutteesta.
Martikaisen tutkimuksessa vastanneista 56 % ilmaisi Kelan vaikuttaneen negatiivisella tavalla
koko alaan ja tulkkien tybhon muun muassa siksi, ettd sen ei koettu ottavan vastaan palautetta,
sen luomien sddntdjen ei koettu sopivan tulkkausalalle ja sen hallinnoimaa vilitystoimintaa ei

pidetty riittdvin asiantuntevana (Martikainen 2016, 27).

Erddn tulkin kommenteista ilmeni my6s tunne siitd, ettd Kelan johtajuus perustuu enemmén
keppiin kuin porkkanaan, mikéd osaltaan saattaa tuntua lannistavalta.
Uhraukset ja kaikki venymiset ja kaikki timmoiset mité on tehty tydn oman tyonsa

ja alan eteen tehnyt, niin niisté ei ole tullut taas minkdénnakoistd hyvai tai palkintoa
tai kiitosta, ettd se on niinku jadnyt tosi vahdiseksi. (Tulkki 5)

Toisaalta tulkkien kertoma viittasi siihen, ettd positiivinen palaute saadaan maksajatahon
sijasta useammin itse asiakkailta. Heiltd saatu arvostus myds mainittiin tirkeéksi
voimavaraksi (5/6), mikd osaltaan kertoo tulkkien ensisijaisesta lojaaliudesta loppukayttdjaa
eli asiakasta kohtaan muiden verkoston toimijoiden sijaan. Tdm&d havainto on yhtenevé
Abdallahin tutkimusten kanssa (Abdallah 2010, 17, 20) ja tarjoaa yhden kiintoisan

nikokulman verkoston monimutkaisuuteen.

Kolme tulkkia (3/6)  pohti riittiméttomien tulojen kéaytdnndssd pakottavan tulkin
paivystimddn palkatta toiden toivossa, mikd kdy yksiin Martikaisen (2016, 22-23)
havaintojen kanssa. Samana péivéni ei tulkkiaikaa saa Kelan sdéntojen mukaan enédé sulkea,
vaan tulkin on vastaanotettava tarjottu tyd aiemmin ilmoittamansa kéytettdvyyden mukaisesti
ja oltava ldhtévalmiudessa koko ajan hyvin lyhyelld varoitusajalla, jolloin esimerkiksi omat
paivittdisasioinnit onnistuvat pdivystysajalla vain siltd osin, kun ne voidaan tarpeen tullen
vélittomésti  siirtdd sivuun. Téllaisesta pdivystdmisestd Kela ei kuitenkaan maksa
palveluntuottajille korvausta. Haastatteluissa korostui kuukausipalkkaisen ja nollatunti-
sopimuksella tydskentelevian tulkin erilainen kokemus pédivystdmisestd. Palkaton
paivystiminen voi tuoda haasteita arjen suunnitteluun ja olla taloudellisesti kannattamatonta
erityisesti nollatuntisopimuksella toimiville tulkeille: mikéli yhtéén tilausta ei pdivystysajalle
tule, pdivan palkka jdd nollaan euroon. Nollatuntisopimuksella toimiva tyontekija kokikin

korvauksettoman paivystdmisen erittdin negatiivisena ja itseméédrdédmisoikeuttaan rajoittavana.
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Mun aamut ei aukee aikaisin. Koska mé en halua nousta kuudelta kyttidméan ettd
tuleeko mulle 7:30 puhelinsoitto ettd kahdeksalta pitda olla toissd. Ei. Mun kalenteri
aukeaa yhdekséltd. Aikasintaan. --- Joskus, jos on ollut pitkd péivi tai jotenkin, ei
nyt huono, mut jostain syysté vdhén rasittava pdivé, silloin harmittaa jos on jo tehnyt
toitd ja sitten iltapdivélld tulee vield illalle keikka. Kun on jo aatellut ettd jes md oon
viideltd kotona ja teen ruokaa ja saan loppuillan olla, niin ei, kun sd meet t6ihin
kello viis. (Tulkki 1)

Kuukausipalkkainen tyontekija puolestaan saa tyOnantajaltaan korvauksen pdivystysajalta.
Talloin taloudellinen riski korvauksettomasta pdivystyksestd siirtyy kidytdnnossd yrityksen
harteille eikd rasita tyontekijdd vyhtd paljon. Kuukausipalkkainen tulkki pyrkikin
ymmaértaméddn Kelan tiukentuneita sddntdjd ja perddnkuulutti palveluntuottajan sitoutumista
saatavuuteen ja sddnndllisiin tydaikoihin sekid tyontekijan velvollisuudentuntoon tyonantajaa
kohtaan. Niissd on ollut hdnen mukaansa paikoin parantamisen varaa.

Se sitoutuminen ty6hon mun mielestd on hyvd, mutta ehké tdssd on menty vdhdn

liian pitkélle. Kun ennen vanhaan kun soitti tulkille, joka oli ilmoittanut olevansa

vapaana, ni sit se sano ettd ’no en ma tiedd kun mun tarvis hiukset pestd”. --- Se vei

semmosta hirvedn turhaa aikaa, jotkut tulkit ei ollut vilttdméttd niin sitoutuneita

sithen tyon tekemiseen. Mutta nyt on ehkd menty taas liian pitkdlle, ettd pitdd

edellisiltana kello 16 mennessd pistdd kalenteri kiinni. Ne aikarajat on mun
mielesténi liian tiukkoja. (Tulkki 3)

Kela on ottanut johtajuutta omiin késiinsd myos poistamalla palveluntuottajayrityksiltd
sisdisen tyonjohto-oikeuden kieltdimalld tilausten siirtelemisen tyOntekijéltd toiselle, joten
Kelan vilityskeskus on yksin vastuussa siitd, millaisia tilauksia kullekin tulkille vélitetddn.
Yritysten vaikutusmahdollisuudet tulkin tyopdivan jarjestelyyn ja hallinnointiin ovat véhéiset.
Martikaisen tutkimuksessa Kelan vilityspalvelun kehittiminen mainittiin  erddksi
tairkeimmistd tavoista parantaa tyOtyytyvdisyyttd alalla (Martikainen 2016, 36). Harri
Virolainen (2012) ja Pirjo Kolari (2010) perddnkuuluttavat tyon haasteellisuuden sovittamista
yksilon osaamiseen ja kykyihin sitd mukaa kun ne karttuvat, jotta voidaan turvata henkildston
kehittymismahdollisuudet ja tydmotivaation sdilyminen (Virolainen 2012, 33; Kolari 2010,
183). Myos Bontempo (2012, 218) korostaa, ettd vélitystoimintaan tulisi kiinnittdd huomiota,
jotta tulkkien psyykkiseltd kuormittumiselta voitaisiin valttyd. Kolme tulkkia (3/6) totesi
Kelan vilityskeskuksen olevan avainroolissa sopivan haastavuustason ylldpitdmisen kannalta.

Etté kaikilla olisi hyvé olla niin se vaatii sen ettd joku sitd hallinnois, joku kattos etté

on kaikille ihmisille jarkevid piivid. --- Vilityksen pitdis mennd siithen suuntaan

mité se oli siind ensimméisessa kilpailutuksessa, ettd kylldhén t44 on jotenkin... ma

ymmairrdn ettd valittdjat tekee toitd siddntéjen mukaisesti mutta ohjeet pitds olla
erilaiset. (Tulkki 4)
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Kaikissa haastatteluissa nousi esiin vapauden védhentyminen Kelan kilpailutusten myota.
Tulkit kokivat myos tyohonsd liittyvien vaikutusmahdollisuuksiensa kaventuneen viime
vuosina. Tamé herdtti haastateltavissa huolta ja voimattomuuden tunteita. Ulkoisen
palkkiojdrjestelmdn, erilaisten uhkien, tarkkailtuna olemisen, arvioiduksi tulemisen ja
méiirdaikojen on havaittu vdhentdvin autonomiaa ja siten johtavat sisdisen motivaation
heikentymiseen, josta olikin haastatteluissa havaittavissa selkeitd merkkejd (Deci & Ryan
2000, 234). Téssa valossa tarkasteltuna tdhédn asti harjoitettu sdintdjen ja tarkkailun jatkuva
kiristiminen tuskin johtaa tulkkien suurempaan sitoutumiseen, joka kuitenkin lienee ndiden
toimien tavoitteena. Swartzin tutkimustuloksissa valvonnalla ja autonomian puutteella
havaittiin merkittdva heikentdva vaikutus viittomakielen tulkkien tyGtyytyvdisyyteen (Swartz
1999, 139). Hakasen ym. (2012) mukaan mahdollisuus tyon muokkaamiseen lisdd tyon imua
ja pdinvastoin — vaikutusmahdollisuuksien véhidisyys voi ndyttdytyd leipdéntymisend
(Hakanen 2012, 13). Tydn itsendisyyden merkitys korostuu idn ja tyokokemuksen mydta
(mts. 73). On siis hyvin mahdollista, ettd heikentyneet vaikutusmahdollisuudet osuvat

kipeimmin juuri kokeneempiin tulkkeihin.

M4 olen aiemmin tehnyt niin ettd mé oon illalla vield viimeseks tarkistanu huomisen
pdivén ja jos mulla on kello 12 keikka, mi oon pistdnyt kalenterin kiinni, viettinyt
rauhallisen kotiaamun, syonyt lounaan ja lahtenyt toihin. Nyt mé en voi tehdé sitd
endd illalla. Tai md aamulla herdén ja toteen ettd en muuten jaksa lahtee mihinkdan,
suljen kalenterin, piddn tavallaan rokulipdivén. Ei voi. Koska en ole sairas. Olen
vain vésynyt. (Tulkki 1)

[Hankinnasta] Ei voi yhtdén ajatella, ettd kuinka mind voisin tdssd ruveta
valmistelemaan, ettd pysyisin kiinni tdssi tydsséd seuraavat neljd vuotta. --- Kylld ma
olen valmistautunut henkisesti siithen ettd se tulee taas jonkun sortin, se vaan
isketddn tiskiin se asia ja sit sen kanssa eletdin. Mutta mikd se on, millanen se on,
milloin se on. Se on vdhén niinku herran haltuun. (Tulkki 6)

Ollaan menty siihen ettd sulla ei oo minkddn nikoistd mahdollisuutta vaikuttaa
milldédn tasolla, ei firman tasolla, ei tyontekijin tasolla, sithen omaan ty6hon. Niin
semmoinen ulkoapdin sanelevuus ainakin itelld sy0 motivaatiota, tai sitd kuinka
paljon tykkaa siitd tyostd. (Tulkki 4)

Jos multa otettas mahdollisuus ottaa lomaa silloin kun paé sanoo ettd nyt riittda... Jos
multa otettais sekin pois ja joku tulis kertoo mulle millon mulla on kesdlomat tai
joulut tai talvilomat tai muuta téillaista niin sit oli kyll4 alan vaihto edessé koska sit
ei pystyis endd. (Tulkki 5)

Vaikka Kelan kanssa tehdyt sopimukset rajoittavat tulkkien vapautta monin tavoin, kdytdnnon
tasolla pddtos kaytettdvyydestd on yhd viime kédessa pitkalti tulkilla itsellddan. Tiukentuneista
saannodistd huolimatta tulkit kokivat itsendisen ajankdyton sdidtelyn olevan keskidssé.

Viéhdinen tyoméddrda ja toimeentulon niukkuus korottavat kynnystd kieltdytyd
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korvauksettomasta pdivystyksestd ja sisdlloltddn tai vaatimustasoltaan kyseiselle tulkille
sopimattomista tilauksista, mutta oman hallinnan séilyttiminen koettiin yhd merkittavéksi

motivaattoriksi.

Tavallaan se oma hallinta on mennyt kaikesta muusta paitsi siitd ajankdytdstd. Se on
se, mistd voi edelleen paittad, ettd onko kiytettivissi vai ei. (Tulkki 6)

Jos mé haluan pitdd itelleni sen aamun, ettdi mid en avaa, mulla on siihen
mahdollisuus. Mé voin sen tehdi joka aamu jos mé haluan, tai mid voin ottaa sen
jonkun yhden aamun sinne ittelleni. (Tulkki 2)

5.7 Tasapaino

Tulkit kuvasivat haastatteluissa my0s palautumisen tapojaan sekd suoraan ettd epdsuorasti.
Kertomuksissa oli selvésti havaittavissa my0s muutamia selviytymiskeinoja, joista

haastateltavat mitd ilmeisimmin ammensivat voimaa haastavissa ja stressaavissa tilanteissa.

5.7.1 Palautuminen

Haastatteluissa ilmeni kaikkia Sonnentagin ja Fritzin (2007) luettelemia neljdd palautumisen
mekanismia: ty0sté irrottautumista, rentoutumista, taidon hallintaa ja kontrollia. Palautumisen
keinoiksi mainittiin lepo ja nukkuminen, television katselu, harrastukset kuten lukeminen,
litkkunta ja puutarhatyot sekd ystidvien tapaaminen. Osa tulkeista kertoi, ettd sosiaalisesti ja
kognitiivisesti kuormittavan ja ajoittain hektisen tyon jélkeen oma rauha oli tervetullutta eika
runsaasti virikkeitd tarjoavia aktiviteettejd kaivattu. Kaikki tulkit kuvasivat yksityiseldmin
tapahtumat tarkeimmaksi vastapainoksi tyonteolle.

Se semmonen vaan oleminen on tosi tidrkeetd. --- Sit jos on ollu ittelld omassa

eldmaéssé jotain tosi kivaa, ni se kantaa pitkille. Et sit jaksaa sitd, tdissékin, ettd joko

niin ettd just on ollu jotain kivaa tai sitten ettd on odotettavissa jotain kivaa, niin silld
jaksaa. (Tulkki 1)

Jos on pitkd tydputki ja on ndhnyt paljon ihmisid niin md en kaipaa sosiaalista
kanssakdymistd, sen mad huomaan ettd tykkddn olla ittekseni, mollottdd ja ehkéd
kdyda kuntosalilla. M& oon tdimmonen my0s liikunnassa, oon huomannut ettd
mieluummin ldhen kéveleméén ja kuntosalille kun johki jumppaan. Ettd sellaista, ei
mitdin dksonid. (Tulkki 4)
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Vapaus pdittdd omasta ajankéytostd mahdollisti my0s tehokkaan palautumisen silloin, kun
sille oli tarvetta, esimerkiksi sulkemalla tulkkiaikaa myohdisen tai pitkdkestoisen tilauksen
jéalkeiseltd ajalta riittdvén levon takaamiseksi. Vapaus sdddelld omaa tydaikaa vaikuttaakin
haastatteluaineiston perusteella olevan tulkeille merkittdvin tydkalu, jolla varmistetaan riittdva
palautuminen ja pitkdkestoinen tydssd jaksaminen. Moni kertoi olevansa aina kéytettivissa ja
ilmaisi samalla kokevansa suurta vapautta tyosséén.

Suurin on varmaan se ettd kun saa itte paattdd millon tekee, mité tekee, millon pitda

vapaansa, millon pitdd lomansa, pitddko lomia ollenkaan vai ei. Ettd se mun

vapauteni on ihan toista, mi en oo koskaan ollu ihminen joka haluaa toisille selitella
menojani. --- Mulla ei oo tydaikaa, 24/7 oon kéytettdvissd jos on tarve. (Tulkki 2)

Tykkéén etti voi vaihdella ty6aikoja ja kuvittelen mielessdni ettd olen kauhean villi
ja vapaa vaikka noudatan télla hetkelld sitd Kelaa. (Tulkki 4)

Tulkkien suuri vapauden kokemus ndyttda perustuvan tunteeseen tyon vapaaehtoisuudesta: he
myyvit haluamansa madrdn aikaansa korvausta vastaan. Itsemiddrddmisoikeuden ja
autonomian tunne voivat tdlloin toimia itse taloudellista korvausta voimakkaampana sisdiseni
motivaattorina. Latham ja Locke toteavat, ettd itseltddn paljon vaativien tyOntekijoiden
sisdinen motivaatio on erityisen korkea ja he tydskentelevit tavoitteidensa eteen tavallista
kovemmin. Ulkoisilla motivaattoreilla ei motivaatiota voida kohottaa samoin. (Latham &
Locke 2002, 710, 713.) Tami ndkyy myo0s tulkkien joustavuudessa ja valmiudessa tehdi
myoOnnytyksid tyonsd eteen. Monista samansuuntaisista pohdinnoista voi péételld vapauden
olevan ennen kaikkea mielentila, joka ei automaattisesti kytkeydy pienempéédn tyokuormaan
tai vihemmén haastavaan tyonkuvaan. Etenkin epdvarmat tai riittdmattomait tulot voivat
toisaalta pakottaa tekeméén liikaa toitd silloinkin, kun lepo olisi tarpeen, vaikka periaatteessa
tulkilla olisi oikeus pdittda toisinkin.
Jos méd olen paittinyt ettd mulla on vapaapéivé ja sitten olis tarjolla koko pdivin

keikka, niin kylld sillee, than véhén et mitds jos md myisin mun vapaapdivini ja
lahtisin téihin. Olen joskus tehnyt niin. (Tulkki 1)

Siind mielessdhdn tulkin tyd on hyvd, kun se on timmostd tuntitydtd ja voit itse
vaikuttaa sithen, millé tavalla aukaset kalenteria. Se on niin kuin mahdollista et tulee
riittdvasti toitd niin ettd sd pystyt tekeméédn jotakin muutakin kuin pelkkdd tyota.
Sillon kun semmonen tietynlainen vapaus toteutuu niin se on hyvé, mutta se riippuu
ihan siitd missa jirjestyksessé sé oot tai kuinka paljon sulla on t6ité. Ja kuinka paljon
sun tarvii tehd toitd. (Tulkki 4)
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Tyonsd sisdltoon tulkit eivdt voi merkittdvdsti vaikuttaa. Myos Virtanen totesi
tutkimuksessaan, ettd kddntdjien vaikutusvalta liittyy tyon laatuun ja mahdollisuuteen sdataa
omia tyOaikojaan, mutta he kokivat itsensd voimattomiksi vaikuttamaan siihen, millaisia
asiakkaita joutuivat kohtaamaan sekd millaisia ja minkd laatuisia teksteji saivat
kaannettavikseen (Virtanen 2019, 153). Voidaankin arvella tulkkien suuresti arvostaman
vapauden olevan varsin epdvarmaa ja vaihtelevaa, ja viime kddessd tulkin vapautta onkin
ennen kaikkea mahdollisuus sanoa “ei”.
Ma pystyn valkkaan koska mi en tee tdité, eli mé voin lydda kalenterin kiinni, mutta

maé en voi valkata koska mé voin tehda t6itini, tai mimmosia asiakkaita mulle tulee
tai koska he tulee tai tai... (Tulkki 5)

Viisi tulkkia mainitsi havainneensa, ettd idin myo6téd jaksaminen on heikentynyt ja palautumista
tarvitaan enemman. Vapaapdivien merkitys on korostunut ja omien rajojen tiedostaminen ja
puolustaminen ovat aiempaa suuremmassa roolissa. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd
ne, jotka osaavat ikddntyessddn sopeuttaa tavoitteitaan ja odotuksiaan vallitsevaan
tilanteeseen, kokevat helpommin tyydytystd eldméssddn (Swartz 1999, 66).

Ennen vanhaan méd en pitényt ollenkaan vapaata, ettd eiku tdihin vaan heti. Silloin

jaksoi ihan eri lailla, mutta nyt tunnistaa ja tietdd ettd okei, kun reissu, niin ilman
muuta vapaapéivid pitda olla. (Tulkki 3)

Ja kylld mé meinaan titi tyotd vield Kelan kanssa tehdé, toivottavasti, vield eteenkin

péin. Niin kylld méa nyt sillai haluan pitdi itestdni huolta, ettd eihén siind oo mitéén
jérkee et ma oon sit jo sairaslomalla. (Tulkki 2)

Jos huomaa etté paikat on jumissa ja stressaava péivé niin sen pitdd itse pystyd pistda
ne omat lenkkarit jalkaan ja ldhtee sinne lenkkipolulle tai uimaan tai saunaan tai
miké ikind se onkaan sen yksittdisen tyontekijan purkautumiskeino. (Tulkki 5)

Tulkkaustilausten méérd vaihtelee kuukausittain ja suurimmat tilausmairét ajoittuvat usein
syksylle ja kevéille talven ja kesdn jdddessd hiljaisemmiksi ajoiksi. Vain yksi tulkeista kertoi
kokeneensa itse uransa alkuaikana tyouupumuksen liiallisen tyonteon takia, mutta hinen
lisdkseen kolme (3/6) tunnisti sen riskiksi viittomakielen tulkin tydssd. Kaksi tulkeista toivoi
myOs vastavalmistuneiden muistavan, ettd riittdvistd palautumisesta ja tyOméirin
kohtuullisuudesta on otettava itse vastuu, jottei uupuisi.

Kun moni mulle sanoo, ettd riittddko toitd, eiko niitd ole. M4 oon aina sanonu ettd
kattokaa mua, mé oon 30 vuotta itteni télld eldttdny. Aina niitd t6itd on ollu. Vaikka
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se kalenteri niyttaa tdnddn tyhjaltd kun si katot 3 péivii eteenpiin, aina sinne jotain
tulee. Se on kumma juttu. (Tulkki 2)

Ruuskanen toteaa, ettd samalla, kun yrittdja vapautuu monista palkkatyosuhteen mukanaan
tuomista rajoitteista, hdn samalla saa osakseen suuremman vastuun ja kantaa yksin niin
taloudelliset kuin sosiaalisetkin riskit. Tehtdvien moninaisuus ja vaihtelu vihentda
yksitoikkoisuuden tunnetta, mutta sitoo samalla yrittdjan tyohonsd hyvin kokonaisvaltaisesti.
(Ruuskanen 2000, 103.) Yrittdjdnd toimiminen heijastui haastateltavien palautumiseen
liittyvissd kertomuksissa erityisesti Sonnentagin ja Fritzin (2007) mainitseman kontrollin
viahyytend. Yrittdjind toimivista tulkeista kolme (3/4) otti puheeksi lomailun véhyyden,
litallisen tyonteon tai lomanaikaisen tyonteon. Yksi heistd kertoi, ettei lomaile kotona
lepdillen koskaan, vaan kayttdd harvat lomansa aktiivisiin lomamatkoihin. Toisaalta hidn
kertoi, ettei juurikaan kaipaa lomaa ja kuvasi tekevinsd nykyddn jaksamisensa mukaan
aiempaa lyhyempiad tyOpdivid, joten oletettavasti jokapdivdinen palautumisen madrd on lomien
vihyydestd huolimatta riittdvd. Toinen yrittdjdnd toimiva tulkki kertoi havainneensa, ettd
loman on oltava pitkékestoisempaa, jotta sen aikana ehtii kunnolla palautua, erityisesti, koska
loman aikana joutuu hoitamaan myds yrityksen asioita eikd tdistd irtautuminen ole koskaan

taydellista.

5.7.2 Selviytymiskeinot

Bontempo (2012) esittdd, ettd myonteisten selviytymiskeinojen suuren merkityksen vuoksi
niitd tulisi kédsitelld ja kehittdd jo tulkkikoulutuksen aikana (Bontempo 2012, 218). Tulkkien
puheenvuoroista 10ytyi paljon viitteitd erilaisten selviytymiskeinojen kdytostd haastavien
tilanteiden sattuessa kohdalle. Merkittivimmat niista liittyivdt ammattimaiseen asenteeseen ja
positiiviseen ajatteluun, mutta motivaatiota tyontekoon 10ydettiin myds rahallisesta
korvauksesta ja yksityiseldmin kautta ammennetuista voimavaroista ja positiivisesta
henkisestd pddomasta. Vain yksi tulkeista kertoi kokeneensa wuransa alkuvaiheessa
loppuunpalamisen, mikd osaltaan viittaa toimiviin stressinsddtelymekanismeihin ja

selviytymiskeinoihin.

Tulkkien ilmentdmét sopeutuvan perfektionismin piirteet, joita késiteltiin laajemmin kohdassa

5.2, voivat osaltaan liittyd lievempdin stressin kokemukseen ja tyovdsymykseen. Niilld voi
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lisdksi olla yhteys korkeampaan tyotyytyvéisyyteen Schwenken (2015) esittdmélld tavalla.
Haastatteluissa ndkyi myds merkkejd kognitiivisesta joustavuudesta, hyvédstd itsetunnosta ja
tunne-eldméan vakaudesta, jotka Timarovan ja Salaetsin (2011) sekd Bontempon ym. (2014)
tutkimuksissa on yhdistetty menestyksekkddseen tulkkausuraan. Tulkkien pohdinnasta huokui
eliménkokemuksen myo6td saavutettu kylmépdisyys ja korkea stressin ja epdvarmuuden
sietokyky. Turhaa murehtimista pyrittiin vélttiméén ja luottamus omaan ammattitaitoon toi
rohkeutta.
Mi en tarkota sitd silld, ettd ’nooo ei silld oo vélid mité siel on, ithan sama”. En ma

sitd tarkota vaan ettd kun méd kuitenkin pystyn mukautumaan, mé pystyn
joustamaan, mé pystyn olemaan sellanen kuin kussakin tilanteessa tarvitaan. (Tulkki

1)

Ei missdén nimessd pysty miellyttdd kaikkia. Ne [tulkkaustilanteet] menee sit just
niin kuin ne menee mutta en ma meneti niitten takia youniani, ollenkaan. (Tulkki 3)

Kun luottamus yhteistydkumppaniin horjuu, toimiva vuorovaikutus mahdollistaa negatiivisten
tunteiden késittelyn ja yhteistyon jatkamisen. Sopimukset voidaan neuvotella uudelleen
molempien kannalta parempien lopputulosten aikaansaamiseksi ja laatia niihin luottamusta
vahvistavia tarkennuksia. Mikéli tdmid epdonnistuu, suhde voi katketa ja osapuolet siirtyvét
etsimddn uusia yhteistydkumppaneita. (Lewicki & Bunker 1996, 126, 136.) Erds merkittiavisti
ongelmista viittomakielen tulkkausalan ja Kelan yhteistydssd onkin epdsymmetrinen
informaatio: vuorovaikutus on puutteellista ja sopimukset yksipuolisesti saneltuja.
Henkilokohtainen suhde puuttuu eiké palveluntuottajilla ole kuitenkaan valinnanvaraa: Kelan
yksinvalta  palvelun  ostajana  johtaa  tilanteeseen,  jossa  palveluntuottajien
vaikutusmahdollisuudet ja neuvotteluasema ovat heikot. Lewickin ja Bunkerin mukaan suhde
vailla luottamusta on harvinainen, mutta mahdollinen varsinkin tydeldméssd, jossa
vaihtoehtoja ei vilttdmaéttd aina ole. Suhde muodostuu tilloin erddnlaiseksi tyhjdksi kuoreksi,
jossa suoritetaan laskelmoituja toimintoja muodollisesti ja etdisesti. (Lewicki & Bunker 1996,
129.) Epidluottamus vaikuttaa siis muodostuneen viittomakielen tulkkauksen alalla jokseenkin
pysyviéksi, hyvéksytyksi tilaksi, mikd myds viittaa ainakin tdssd vaiheessa Abdallahin
esittdimain “bite the bullet” -asenteeseen haasteiden kisittelyn tapana (Abdallah 2010, 33).

M4 oon nyt opetellut myds sitd, ettd on asioita, mitd mé en voi muuttaa. Niin miksi

mai sit turhaan otan niistd pulttii. --- M4 sitd Kelaakin véhin niinku lakasen tonne

maton alle, ettd antaa sen nyt vaan olla, et md vaan meen piivdn kerrallaan,

murehtimatta, vdhdn niinku lastu laineilla, murehtimatta sitd Kelaa sen enempii.
Koska jos sitd rupeet hirveesti miettimédén niin kylla se ahdistus tulee. (Tulkki 2)
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Tulkit ilmensivdt puheissaan eniten tunnesuuntautuneita selviytymiskeinoja, kuten
kollegiaalisen tuen etsintid neuvojen tai sympatian saamiseksi (6/6) ja murehtimasta
pidittdytymistd (4/6), mikd selittyy heiddn konkreettisten vaikutusmahdollisuuksiensa
vahdisyydelld (Carver ym. 1989, 267). He olivat havaittavasti omaksuneet Kallion ja Turusen
(2008) kuvaileman tydrasitusta sddtelevdn suhtautumistavan: he pyrkivit vilttimain asioiden
turhaa ruotimista ja kykenivdt enimmaikseen irrottautumaan tydstd tyopdivdan jélkeen sekd
purkamaan kuormitustaan (Kivisto, Kallio ja Turunen 2008, 25). Neljd tulkkia (4/6) pyrki
nidkemadn huonontuneessa tilanteessa myds jotain positiivista. Toimenkuvan kaventamisen
johdosta omalla mukavuusalueella pysyttely sdidsti yhden tulkin turhalta huolehtimiselta
taitojen riittdvyydestd, kaksi koki muuttuneen toimenkuvansa vaihteluksi ja kolmas néki
positiivisena toiden vdhentymisen myoétd lisddntyneen vapaa-ajan. Eliménkokemus nikyi
myos realismia huokuvista vastauksista, joissa hyvéksyttiin vallitsevat olosuhteet ja osattiin
laittaa asioita laajempaan mittakaavaan sekd verrata nykytilannetta aiemmin koettuun tai
eldmin lainalaisuuksiin yleensa.

Mun mielesti siind patee kuitenkin sekin sanonta, ettd kenen leipad syot, sen lauluja

laulat. Se on ihan sama, olet s missd tahansa duunissa, niin ei sielld oo kellddn sen

ruususempaa. Aina siel on joku Kela vastassa jossakin. --- Eihdn sulla voi olla elami

ruusuilla tanssimista, se on tietylld tapaa sopeuduttava ja mentiva sit niiden savelten
mukaan. (Tulkki 2)

M3 oon todennu jo aikaa sitten ettd en ymmarra sitd miten se pyorii se vélitys, ja kun
olen antanut itselleni luvan, etti mini en ymmaérra, niin sit se on vaan... se on vidhin
kuin se vesisade, jolle md en voi mitdéin, mun pitdd vaan ottaa se sateenvarjo ja ne
kumisaappaat ja toivoo ettd se sade lakkaa jossain vaiheessa. (Tulkki 1)

M3 en stressaa kahteen kertaan jotain asiaa. Et mé stressaan sen sitten kun se tulee.
Jos stressaan. --- [kilpailutuksesta] No mi aattelin ettd jos se oli tdssd niin se oli
tasséd. (Tulkki 3)

Mutta kun tilanne on télld hetkelld se ettd ei voi oikeesti vaikuttaa tulevaisuuteen,
ens vuoteen, viiteen vuoteen, yhtddn mitddn. Niin ei mun auta niitd ruveta
miettimién tassi hetkessd, se aiheuttaa stressid. (Tulkki 6)

Kaksi tulkkia (2/6) pohti, edellyttddkd alalla yrittdjdnd selviytyminen kenties tiettyjd
persoonallisuuspiirteitd, kuten itseohjautuvuutta ja stressinsietokykyd. TyoOntekijdasemassa
toimivat kaksi tulkkia kokivat kykenevénsa jattamédn hallinnollisista asioista huolehtimisen
yrityksen johdon vastuulle.

M4 oon et antaa olla, md teen tyoni niin that’s it. Md en jaksa sithen Kelaan
paneutua. (Tulkki 3)
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Lewicki ja Bunker toteavat, ettd luottamuksen pettdminen johtaa voimakkaisiin tunteisiin
kuten vihaan, tuskaan, pelkoon ja turhautumiseen, jotka taas vaikuttavat toista osapuolta
kohtaan koettuihin tunteisiin (Lewicki & Bunker 1996, 125). Haastatteluissa ilmenikin
kaikkia nditd tunteita ja lisdksi merkkejd niiden tiedostamisesta, jopa joitakin itsemyota-
tunnosta kertovia piirteitd. Viimeisimmén kilpailutuskauden aikana tyon vdhyyden vuoksi
ansiosidonnaista pdivdrahaa nostamaan joutunut tulkki ilmaisi pitdvinsd tdysin
ymmarrettdvand, ettd alan nykytilanne aiheuttaa ahdistusta.
Onhan se nyt ihan pahk&hullussa maailmassa ihan okei ettd pdd véhdn sekoo, koska

kukaan téysijarkinen ihminen ei pysty katsoon hullua maailmaa sekoamatta. (Tulkki
5)

Tulkkien ammattimaisuus ndkyi vastauksissa, jotka késittelivait epamiellyttidvia
ithmiskontakteja tai emotionaalisesti vaikeita tilanteita. Naissd tilanteissa tulkit kertoivat
vetdytyvinsa henkisesti pois tilanteesta ja suojautuvansa ammattiroolinsa taakse.

Ma3 oon ettd anna tulla vaan, ettd ihan sama, mun ei tarvi tdssd olla kauaa. --- Mé

olen vaan se kielenkdantija siind ei mun tarvi olla mitddn muuta. Aina parempi ettd
saa olla jossain sivussa. (Tulkki 3)

Turhautuminen on varmaan aika hyvé sana. Se tulee hetkeks. Ja sit tulee semmonen
ettd no. Eihén silld mitdén vélid ole. Sama se ooks mé tdssd vai missd méa oon. --- Ma
olen sitd mieltd, ettd jokaiselle ihmiselle pitdd antaa uusi mahdollisuus tehdd typerid
juttuja. (Tulkki 1)

Mulla on ollu monta kertaa semmosia tilanteita ettd on tehny mieli lydoda hanskat
tiskiin ja kdvella keikalta pihalle koska sielld puhutaan niin semmoisia asioita, jotka
sotii mun omia henkilokohtaisia arvoja vastaan. Mutta tietenkdidn ei voi, koska en
ole sielld omana itsenéni vaan olen siella tulkkina. (Tulkki 5)

Lain, Heydonin ja Mulayimin (2015) tutkimusten mukaan jopa 80 prosenttia tulkeista on
kokenut ahdistusta traumatisoivien tulkkausaiheiden jidlkeen. Tyokokemuksella ei ole
suojaavaa vaikutusta niitd tunteita kohtaan, vaan niitd on havaittu esiintyvdn yhtéldisesti
kaikilla tulkeilla tyduran pituuteen katsomatta. Kuitenkin 70 prosenttia tulkeista on ilmaissut,
ettei ole tarvinnut ulkopuolista apua tai tukea tunteidensa késittelyyn. (Lai, Heydon &
Mulayim 2015, 13, 15-16.) Haastateltavista vain yksi otti puheeksi ahdistavat
tulkkaustilanteet yhtend stressitekijdnd, mutta totesi selviytyneensé niistd ilman ulkopuolista
apua yhtenevisti Lain ym. tutkimuksen kanssa.

Maé olen vahvasti sitd mieltd, ettd se tarvitaan se panssari. Koska kuitenkin téssa
tydssd ollaan sen toisen ihmisen, sen asiakkaan hyvinkin kipeissd ja vaikeissa
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asioissa mukana. Niin niitten ei saa antaa... jos ne padsee tulkin, mun, ihon alle, niin
ne ei saa jadda sinne. Niin et ne pitdd saada sieltd pois. Mut siis on semmosia asioita
mitd mé tieddn, ettd mun ei tarvi ku hetki miettid , niin 10ytys, 10ytys ne mitkd on
kolahtanu kipeimmin ja mitk& tuntu ettd ei herranjestas, ei voi olla. Niin ei tarvis ku
hetki miettid. --- Se ei vie multa ydunia enkd mé koe ettd mun tarvis sitd kenellekddn
kertoo. Mutta kylld mé mietin. Samana pdivdnd mietin ettd mitenkdhdn tdsti sitten
jatketaan, tai ettd miten he jatkaa, miten heiddn eldménsid etenee. Ja joskus
samankaltaisissa tilanteissa voi tulla mieleen ettd mitdhén niille kavi. (Tulkki 1)

Tulkit ovat myos oppineet selviytymiin Kelan vaatimusten kanssa ja Idytdneet omia tapojaan
tyoskennelld ja noudattaa sopimuksia. Voidaan tulkita, ettd ahtaassakin liikkumavarassa he
ovat kyenneet muokkaamaan tydstd oman ndkoistddn ja siten ehki lisdnneet autonomian
tunnetta, jonka puolestaan on todettu johtavan tulkkien korkeampaan tyotyytyviisyyteen

(Swartz 1999, 126).

Kun on kuitenkin oppinu sithen omaan ajanhallintaan ja siithen, ettd pystyy niitd
Kelan vaatimuksia toteuttaan hyvinkin monella tapaa, ettd ei juurikaan oo niin
yksioikoisesti sanottua. (Tulkki 6)
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6 LOPUKSI

Kaikki tulkit ilmaisivat pitdvénsa tyOstddn ja saavansa siitd iloa. Heiddn vastauksissaan ilmeni
paljon merkkejd tyon imusta ja jopa kutsumuksellisuudesta, vaikka kukaan ei ilmaissut
valinneensa ammattiaan kutsumuksen vuoksi. Tamén tutkimuksen perusteella pitkddn alalla
toimineiden viittomakielen tulkkien sisdinen motivaatio vaikuttaakin varsin korkealta.

TyOmotivaatiota ja jaksamista edistivét tulkkien kertoman mukaan erityisesti seuraavat seikat.
Sisdiset motivaattorit:
e itsetuntemus, omien voimavarojen tunnistaminen ja kunnioittaminen (6/6)
e onnistumisen kokemukset (5/6)
Ulkoiset motivaattorit:
e tyOn sisiltd (6/6)
e tyOn vaihtelevuus (6/6)
e itselle sopiva tydsuhdemuoto (6/6)
e tyOyhteiso (6/6)
e yksityiseldmai (6/6)
e asiakkaat (5/6)

e (tyontekijdn asemassa oleville) palveleva johtaminen (2/2)

Virtanen (2019, 131) toteaa, ettd tulkkien suurimpiin tarpeisiin kuuluu muun muassa kokea
yhteenkuuluvuutta ja merkityksellisyyttd tyossdén sekd toimia autonomisesti ja itsendisesti.
Samat seikat nousivat esiin myds tdmédn tutkimuksen aineistosta. Hakanen ym. ovat
havainneet tyon voimavarat, kehittivyyden ja monipuolisuuden, autonomian kautta syntyvian
tyon muokkaamismahdollisuuden, palvelevan johtamisen ja huomaavaisen tyOpaikka-
kulttuurin merkittdvimmiksi tyon imua selittdviksi tekijoiksi (Hakanen ym. 2012, 37-38).
Haastattelemani viittomakielen tulkit asettuvat siis myds Hakasen ym. tutkimuksen kanssa

tismalleen samaan linjaan.
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Tulkit suhtautuivat positiivisesti uuden oppimiseen tydssé, he ilmaisivat saavansa tyydytysta
ja iloa onnistuneesta tydstd ja vain yksi oli kokenut urallaan loppuunpalamisen. Nama seikat
viittaavat sopeutuvaan perfektionismiin haastateltuja tulkkeja yhdistdvdnad luonteenpiirteena.
Kenties adaptiiviset perfektionistiset piirteet toimivat samalla myds tulkkien tyduria
pidentdvidsti. Omaa taitotasoa epdilevien kommenttien (4/6) voisi puolestaan tulkita
ilmentdvén sopeutumatonta perfektionismia. Toisaalta omien taitojen realistinen arviointi
kuuluu elimellisesti ammattitaisoisen tulkin tyohon eivétka tulkit osoittaneet muita merkkeja
heikosta ammatillisesta itsetunnosta. Epdvarmuus on luonnollinen reaktio silloin, kun omaa
toimijuutta on rajoitettu ulkopuolelta. Aineistosta ei ilmene, kuinka tilannesidonnaista tai
hallitsevaa tulkkien kokema epdvarmuus on, joten tdsméllisid johtopddtoksid on tdmén

tutkimuksen puitteissa mahdoton tehda.

Erds merkittivimmiksi mainituista voimavaroista oli vapauden ja autonomian kokemus,
joiden haastateltavat kokivat mahdollistavan tydokuorman ja voimavarojen séddtelyn ja sitéd
kautta ty0ssd jaksamisen. Kelan koettiin toimillaan rajoittaneen tdtd vapautta, mikd ilmeni
kertomuksina lisddntyneestd epdluottamuksesta ja tulevaisuutta koskevasta epavarmuudesta.
Haastatteluissa toistuvasti puheeksi nousseet merkit epdvarmuudesta ja epédluottamuksesta
viittaavatkin niiden kuuluvan télld hetkelld viittomakielen tulkin tyon merkittdvimpiin
stressitekijoihin ja osaltaan heikentidvén tyon merkityksellisyyden tunnetta. Yhteistyd Kelan ja
viittomakielen tulkkauspalvelun tuottajien vélilld on kestdnyt tdmdn tutkimuksen julkaisun
hetkelld kymmenen vuotta. Suhteen alkuvaiheessa luottamuksen sanotaan olevan hauras
(Lewicki & Bunker 1996, 126) ja yhteistyd vaikuttaa osin kehittyneen ainakin luottamuksen

osalta negatiiviseen suuntaan.

Viittomakielen tulkkausala vaikuttaa siis kédrsivén luottamuspulasta pitkdlti samoin kuin muut

kddnnosalan verkostot. Epdvarmuuden tunteet liittyivdt ennen kaikkea:
e tulevaisuuden ennustettavuuteen
e toiden riittdvyyteen sekd

e toimeentuloon.
Naéistd seikoista kumpuavia huolia ilmaisivat kaikki haastateltavat (6/6), mutta huolenilmaisut
olivat selvésti painokkaampia yrittdjind toimivien tulkkien keskuudessa. Tyontekijan asema

vaikutti suojaavan epdvarmuuden tuomalta rasitukselta ainakin jonkin verran, miké osoittaa

onnistuneen esimiestyon tuottavan tulosta. Johtajuus alalla on tilld hetkelld hajaantunut:
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yritykset tasapainottelevat Kelan ja tulkkien vililld ilman tdyttd tyonjohto-oikeutta, kantaen
kuitenkin tdyden vastuun tyontekijoistdén. Yrityksissd toteutettavan ja alalle tyypillisen
palvelevan johtajuuden sekd Kelan yksipuolisesti kdskyttdvéan johtajuuden vililld ammottava

kuilu aiheuttaa ymmaérrettavésti hdimmennyst ja ristiriitoja.

Hakanen ym. toteavat, ettd tyohon liittyvdt muutokset eivit itsessddn tarkoita
tyotyytyvéisyyden heikennystd, vaan seuraukset riippuvat pédasiassa siitd, koetaanko
muutokset kielteisind vai myonteisind. Toisaalta mitd enemmin muutoksia, sitd
todenndkoisemmin tyytyviisyys tulee heikkenemddn. (Hakanen ym. 2012, 37-38.)
Viittomakielen tulkkauksen ala on kokenut viime vuosina mittavia ja toistuvia muutoksia,
jotka on koettu suurelta osin kielteisiksi. Tyotyytyvdisyyden yleinen heikentyminen onkin
alalla laajalti tunnustettu tosiasia. Tamin tutkimuksen aineistosta nédkyy, ettd Kelan alalle
asettamat rajoitukset ja vaatimukset koettiin varsin negatiivisesti (6/6). Merkittdvintd haittaa
koettiin koituvan niistd rajoituksista, jotka johtivat tyon yksipuolistumiseen (5/6). Swartzin
mukaan tulkkien tyotyytyvdisyys kirsii muun muassa ylikuormituksesta, liian tiukasta
valvonnasta ja liian vidhéisestd itsendisyydestd (1999, 139). Ylikuormitusta enemmén
haastatteluissa ilmeni merkkejd alikuormituksesta ja tyon haasteellisuuden puute otettiin
puheeksi toistuvasti. Haastattelemani tulkit kokivat Kelan rajoittaneen heidén
mahdollisuuksiaan hallinnoida omaa ty6tdén ja harjoittaa ammattiaan tdysipainoisesti. Kelan
toiminta koettiin syypddksi myds tyon viimeaikaiselle yksipuolistumiselle ja tyomaéaéran
epitasaiselle jakautumiselle. Hackmanin ja Oldhamin (1976) esittdmistd viidestd keskeisesti
tyon piirteestd ainakin tyotehtdvien moninaisuus sekd tyon autonomia siis ndyttdytyvat
tulkkien kertomassa puutteellisina. MyOs Martikainen on todennut viittomakielen tulkkien
tyOtyytyvéisyyden parantamisen avaimiksi erityisesti Kelan viélityspalvelun kehittimisen,
tyomidridn tasaamisen tai lisddmisen sekd omaan tyohon vaikuttamismahdollisuuksien ja
tydehtojen parantamisen (Martikainen 2016, 36). Tassé tutkimuksessa ei yksittdisten tulkkien

tyoehtoja nostettu tarkasteluun, mutta muilta osin tulokset viittaavat samaan suuntaan.

Tyon imun vahvistuminen on yhteydessd moniin yksildllisiin, yhteisollisiin, organisatorisiin
ja yhteiskunnallisestikin merkittdviin seurauksiin, Hakasen ja Perhoniemen (2008) mukaan se
muun muassa ennustaa halukkuutta ja aikeita jatkaa tydeldmdméssd pidempédn. Toisaalta
voimavarojen puute, esimerkiksi heikko johtaminen tai heikko ammatillinen itsetunto, voivat
heikentdd mahdollisuuksia tyon yksilolliseen muokkaamiseen ja sitd kautta johtaa tyon imun

hiipumiseen ja tyohon leipdéntymiseen, joka puolestaan johtaa kykyjen alihyodyntamiseen ja
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sitd kautta haittoihin organisaation menestykselle ja uusiutumiskyvylle (Hakanen ym. 2012,
16). Tamin tutkimuksen perusteella voidaan arvella ulkopuolisten rajoitteiden vaikuttavan
haitallisesti tulkkien sisdisen hallinnan tunteeseen. Itsessddn mieluisan ja palkitsevan tyon ja
sen toteuttamiseen liittyvien hallinnollisten edellytysten vélilld on havaittavissa ristiriita, joka
voi viha vihiltid nakertaa tulkkien tyon imun kokemusta ja sitd kautta heikentdé sitoutumista

tyohon.

Kenties huolettavimpia hélytysmerkkejd olivat tulkkien kuvailemat oireet, jotka perinteisesti
on liitetty ty6uupumukseen (esim. Hakanen ym. 2004, 22; Virolainen 2012, 35-36).
Haastattelemani tulkit eivdt kertomansa mukaan kokeneet uupumusta, mutta heidédn
kertomassaan ilmeni wuseita uupumukselle altistavia riskitekijoitd. Tulkit ilmaisivat
ammatillisen itsetunnon heikkenemisté ja kokivat haasteisiin tarttumisen vaikeutuneen (4/6).
Erityisesti yrittdjind toimivat tulkit (3/4) kuvasivat lomien vdhyyttd ja lomien aikaista
tyontekoa. Toimijuus koettiin yleisesti rajatuksi (6/6) ja tulkit ilmaisivat jo pyrkineensa
kontrolloimaan jaksamistaan jiattdmalld huomioimalla vaikeudet, joille eivit mahda mitéén

(4/6). Tama voi pitkélle vietynd ja pitkddn jatkuessaan johtaa kyynistymiseen. Niihin

Tédmin tutkimuksen perusteella ei pienen otannan vuoksi voida tehdi yleistivia ja koko alaa
koskevia johtopddtoksid. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina, jolloin kaikkia osa-
alueita ei kaikissa haastatteluissa kayty ldpi yhtd tdsméllisesti ja joitakin aihepiirejd ei
vélttdmatta kasitelty lainkaan. Télloin haastatteluissa esiin nostetut asiat eivit vélttdméttd ole
keskenddn suoraan vertailukelpoisia, vaan niiden arvo on ennen kaikkea niiden
yksilollisyydessd ja kyvyssd heijastaa yhden ammattilaisen tuntoja rehellisesti,
mahdollisimman véhdiselld ulkopuolisella johdattelulla. Tulosten luotettavuus onkin
suurimmillaan niissd kohdin, joissa jokainen tulkki kéytti useampia samaan aiheeseen

viittaavia puheenvuoroja ja etenkin silloin, kun he ilmaisivat yksimielisyytta.

Jokainen haastattelu on aikaansa sidottu, hetkessd syntynyt tuote, jonka tulokset olisivat
jonain toisena hetkend voineet olla tdysin toisenlaiset. Tdméin mittakaavan laadullinen
tutkimus ei luonnollisesti mydskddn tdhtdd laajempaan vertailuun, jossa voitaisiin arvioida
esimerkiksi tydsuhdemuodon vaikutuksia ty0sséd jaksamiselle suuremmassa mittakaavassa tai
jonka perusteella saataisiin syvéllisempai tietoa syy-seuraussuhteista. Jatkotutkimukselle olisi
siis tarvetta. Kiintoisaa olisi tietdd lisdd erityisesti perfektionismista ja sen tyyppien

yhteydestd tyohyvinvointiin ja tulkkausuran pituuteen suomalaisten viittomakielen tulkkien
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keskuudessa. Schwenken (2015) tapaan pidin tirkednd my0s, ettd keskustelulle
tyohyvinvoinnista annetaan riittdvasti tilaa niin koulutuksessa kuin tyokentélldkin. Syvempi
ymmaérrys tyohyvinvointia edistdvistd ja heikentivistd tekijoistdi mahdollistaa kaytdnnon
toimenpiteet tilanteen parantamiseksi. Néin voidaan pitkdjdnnitteisesti parantaa paitsi
palvelun laatua, my0s pidentdd tyduria, parantaa tuottavuutta ja pienentdd niin yrityksille kuin
valtiollekin koituvia oheiskustannuksia. Tyossddn tyytyvédinen tulkki on loppujen lopuksi

kaikkien tuotantoverkoston toimijoiden yhteinen etu.
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LIITTEET

Liite 1 Haastattelurunko

Mita kuuluu?
Milti tdnaédn tuntuu olla viittomakielen tulkki?

Millaisiksi koet voimavarasi talla hetkella?

Taustakysymykset:
Koulutus
Tyo6uran pituus

Ty6suhteen tyyppi

1. IThminen itse
- Mitké henkilokohtaiset ominaisuutesi ovat saaneet sinut pysymaén alalla?
- rakkaus alaan
- itseluottamus
- toivo
- optimismi
- sinnikkyys
- velvollisuudentunto
-?
- Miké tyOssési motivoi sinua?
- raha
- kasvu/kehittyminen

- arvostus
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- itsensé toteuttaminen

- kutsumus

-?

2. Henkinen kasvu
- Koetko, ettd pystyt kasvamaan ja kehittymédan ammatillisesti?
- Tunnetko voivasi vaikuttaa itse tyohosi
- Millaisia muutoksia olet havainnut itsessési tyourasi aikana?
- voimavarat
- asenne

- motivaatio

3. Henkisyys

- Milla tavoin henkilokohtaiset periaatteesi/arvosi vaikuttavat tyontekoosi?
- Oletko havainnut muutoksia arvoissasi tydurasi aikana? Millaisia?

- Koetko tydsi antavan sinulle iloa ja voimaa?

- Sanoisitko olevasi omistautunut tyollesi?

4. Tyd
- Alan luonne ja viimeaikaiset muutokset
- Millaisia vaikutuksia muutoksilla on ollut sinuun tyontekoosi?

- Millaisia muutoksia muistat urasi varrelta ja millaisia tunteita muistat niiden
herdttdneen?

5. Yhteis0 ja organisaatio
Yrittdjille:
- Millaisia vaikutuksia tyoyhteison puutteella on ollut tydsséd jaksamiseesi?

- Kaipaatko nykyistd enemmaén/vihemman yhteisollisyytta?
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- Koetko yhteenkuuluvuutta muiden alan toimijoiden kanssa?
Tyontekijoille:

- Millainen merkitys tydyhteisolldsi on sinulle?

- Kaipaatko nykyistd enemmaén/vihemman yhteisollisyytta?

- Onko organisaatio kyennyt tukemaan sinua ja tydssdjaksamistasi?

- Onko tyOyhteisossési ollut viime aikoina muutoksia?

6. Johtaminen
Yrittdjille:
- Millaista on johtaa itseddn tdssd ammatissa?
- vastuu
- vapaus
- yksindisyys
Tyontekijoille:
- Millainen merkitys johtamisella on tydssdjaksamisellesi?
- Saatko johdolta tarpeeksi
- tukea
- arvostusta
- Koetko, ettd sinua kuullaan?

- Millaista mielestédsi on hyva johtaminen tilla alalla?

7. Tasapaino

- Tarjoaako tydsi sinulle liian vdhin, sopivasti vai liikaa haasteita?

- Koetko stressia tydssasi?

- Koetko tai oletko kokenut tyduupumusta urasi aikana? Kuinka hoidat/olet hoitanut sitd?

— Kuinka palaudut tyostési?
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ENGLISH SUMMARY: THE MEANINGFULNESS OF WORK AND
WORK-RELATED STRESS MANAGEMENT OF SIGN LANGUAGE
INTERPRETERS

Background

This thesis addresses the meaningfulness of work and management of work-related stress of
experienced sign language interpreters in Finland. The sign language interpreting industry has
been in constant turmoil ever since the responsibility of organizing and funding the service
was transferred to the Social Insurance Institution of Finland Kela in 2010, and more changes
are still to be expected in the procurement practices, which have a significant impact on the
everyday work of the service providers. The professionals strive to adapt to constantly
evolving demands. The latest procurement brought the greatest challenges so far. Interpreter
turnover has been considerable and their job satisfaction below the mean scores in Finland,
yet some professionals manage to build a long career as sign language interpreters. The aim of
this research was to explore the various reasons behind the long careers, from the point of
view of meaningfulness of work and the greatest challenges the interpreters have to face, as

well as their ways of coping and recovering from stress.

Interpreter's agency in sign language interpreting networks

As other translation industry professionals, sign language interpreters, too, work in a
production network consisting of several agents including the hearing as well as the hearing
impaired consumers, agencies employing interpreters, Kela as the service provider, and the
interpreter mediation center under Kela's administration. Similarly to Kristiina Abdallah's
observation (2012), working in a production network causes restrictions to the interpreters'
agency. Abdallah has argued that adverse selection, lack of trust, and asymmetric information
in production networks might eventually lead to skilled translators exiting the business, thus
jeopardizing the quality of the service. (Abdallah 2012, 42.) This concern is legit in sign
language interpreting industry as well, as surveys show more than 2 out of 3 interpreters have

at some point considered leaving the profession (YLE 2014). As Swartz (1999, 140) points



out, the deterioration of job satisfaction among interpreters leads to diminished returns on the
investment in time, money, and other resources of interpreters, those they serve, as well as
those who employ them. Meaningful work has been associated with less risk of turnover,
greater commitment to the organization, and greater involvement in organizational citizenship

behaviors. (Steger, Dik & Duffy 2012, 13).

Research method and data

The data consists of six semi-structured interviews of interpreters with 19-35 years of work
experience. A semi-structured interview is conversational in style and allows the interviewee
to bring up what they consider significant. The interview is not restricted by a certain
hypothesis or theory and the interviewee's ideas lead the discussion. In order to guarantee the
successfulness of the method, the interviewees need to be selected carefully. (Hirsjérvi,
Remes & Sajavaara 2009, 164.) All the sign language interpreters I interviewed had at least
19 years of work experience. Starting a new career is known to be stressful, but the feelings of
stress are slowly relieved over the years as professional skills develop (Virolainen 2012, 32).
This allows the more accomplished professionals to direct their attention to a wider range. On
the other hand it can be argued that the long careers have brought along plenty of experience
on the different ways the service has been arranged over the years and might allow them to
put the current situation in a wider context. The interview questions were drafted covering the
seven aspects of meaningful work by Eija Leiviskd (2001, 23-24): spirituality, the individual,

inner growth, work, community, leadership, and balance.

The work contract types of my interviewees were: 1 employee, monthly pay; 5 paid by the
hour, out of whom 1 entrepreneur, 2 small business stakeholders/employees, 1 small business
stakeholder/employee/employer, and 1 employee. The interviews were recorded and

transcribed and the data was arranged according to the model of Leiviska.

Job resources and stress factors

All interviewees were motivated and enjoyed their work. The most significant job resources
mentioned were: self-awareness, recognizing and respecting personal resources (6/6

responses), autonomy and freedom to control their working hours and methods (6/6), a
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suitable job contract (6/6), the interpreting work with its varying tasks (6/6), work
community and colleagues (6/6), experienced significance of work, fulfilling personal life
(6/6), feelings of achievement (5/6), consumers (5/6), personal adaptiveness (5/6),
interpreter's professional role (4/6), fair wage (4/6), personal development (3/6), and support

from the supervisor (2/2).

The most significant stress factors were: uncertainty over future, sufficiency of work, and
adequate pay (6/6); restricted agency (6/6); decline in task variation (5/6); worry over
professional competence (5/6); consumer demands (4/6); lack of challenges (3/6); trouble in

limiting work hours (3/6); worry over consumers (3/6); and stress over further education.

Spirituality

The interviewees' work engagement appeared to be strong. All six interpreters described
enjoyment and pride over their work. They felt absorbed in and rewarded by interpreting,
which was seen as both meaningful and satisfying. Their responses clearly signaled work
engagement and even calling (see also Koskinen 2014; Virtanen 2019), even if none of them

directly admitted to interpreting being their vocation.

Individual

Recognizing and respecting personal resources was thought to be vital for managing work
related stress. All interpreters (6/6) expressed agency and autonomy were the key factors for a
long career. Autonomy was manifested in flexible work hours: occationally working hard and
overtime and occationally taking extra days off to recover. This is partly due to the seasonal
variation in the number of assignments. The fluctuations in income were seen as an
inseparable part of the profession, which required adaptiveness. Fair wage was mentioned to

raise motivation at times when the work itself was tedious.

The interpreters embraced learning experiences (3/6) (see also Virtanen 2019, 146) and
expressed satisfaction over succeeding at work (5/6). They also brought up always trying their

best (2/6), enjoying challenges (3/6), and being bothered by the incompetence of others (1/6).
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These factors suggest adaptive prefectionism might be a common characteristic among them

(see also Schwenke 2015) and provide a possible explanation for their commitment.

The procurements had also resulted in loss of autonomy. The interpreters experienced their
options had diminished over the past few years, which provoked feelings of concern and
powerlessness. Several studies show that autonomy is essential to intrinsic motivation,
whereas threats and rewards, surveillance, and evaluation can undermine it (Deci & Ryan
2000, 234). The findings by Swartz (1999, 139) suggest that inadequate independence is one
of the main causes of dissatisfaction among sign language interpreters. Indeed, the
interviewees did express loss of motivation over the recent developments in the industry,
which implies that the tightening rules and surveillance over the years have hardly lead to
greater engagement. The need of autonomy is shown to increase with age (Hakanen 2012,

13), so it is possible that the restrictions impact the more experienced interpreters the most.

Inner growth

Five of the interpreters (5/6) expressed disappointment over the recent decline in task
variation and challenges, which were considered among the most appreciated qualities in
interpreter work (6/6) (see also Koskinen 2014; Dam & Zethsen 2016; Virtanen 2019). They
also described occational anxiety over their competence, which can be seen as
conscientiousness, common for professional interpreters who are constantly faced with
demands of high quality performance (Bontempo et el. 2014), but who in this case, due to the
current restrictions, were unable to tend to their professional development. Three of them
(3/6) felt work as it was currently did not offer enough challenges, two of them stated the task
variety had declined steadily after Kela had taken the responsibility of organizing the service.

This topic was brought up repeatedly.

Work

All interviewees described interpreting as pleasant and enjoyable work. However, the current
demands and restrictions dictated by Kela were seen as encumbering and five of the

interpreters (5/6) were currenty affected by them.
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Insufficient challenges at work are known to be a stress factor and detrimental for work
engagement (Hakanen et al. 2012; Virolainen 2012). One interpreter described having come
to terms with their job description having narrowed down for good. Especially the interpreters
working with the deafblind (4/6) felt they had lately seen so few Deaf people that their skills
in producing and understanding signing were eroding, which had heightened the threshold of

accepting assignments perceived as challenging.

The general uncertainty of the industry may in part explain why five (5/6) of the interviewees
have occationally had other jobs during their interpreting careers and two (2/6) were doing so
at the time of the interviews, as well. They all claimed they tolerated the current situation to

the extent that they did not feel the need to actively plan for changing professions.

Community

All interpreters expressed appreciation for their colleagues and the interpreter community.
The peer support, feedback, and company offered by the community were welcomed to
balance out the solitude of everyday work, even if the interpreters were generally not
interested in daily social responsibilities. There is plenty of research to support this notion in
the translation industry (Virtanen 2019, Koskinen 2014, Martikainen 2016). Friendliness at
work is also shown to promote work engagement and prevent burnout (Hakanen &
Perhoniemi 2010) whereas excessively controlling, overchallenging, or rejecting contexts
may lead to the tendency to, for example, focus on oneself or engage in psychological
withdrawal (Deci & Ryan 2000, 229). There were implications of such behaviour taking place
in the industry, as four interpreters (4/6) mentioned that the community used to be much
tighter than it is nowadays, and that cooperation between businesses has become more rigid.
However, their empathetic responses show collective concern over colleagues' troubles and

well-being.

Five interpreters (5/6) found the consumers, as well as the positive feedback from them,
rewarding, and saw interpreting as a means to enable others. They clearly considered the
consumers their primary principals and aimed at serving their interests (Abdallah 2010, 17,
20). Three interpreters also expressed worry over their consumers' difficulties and hardship.
Besides finding the consumers a resource, four of the interviewees (4/6) also spoke of the

stress caused by the consumers either in situations, when the consumer had wished for



another interpreter and indicated dissatisfaction (3/6), or when the consumer's expectations

were not reasonable or in line with the interpreters' code of conduct.

Leadership

Both interpreters working as employees (2/2) felt their employer stood up for them against
Kela and expressed less worry about future. Employee status can help experience work as less

stressful (Lehto, Sutela & Pérndnen 2015).

The interview data points at sign language interpreters, especially the small business
entrepreneurs (4/4), feeling uncertain about the predictability of the future. Their main
concerns were the consumers getting older and fewer as well as the changes in work and
wages this will bring, the procurements, the inflexibility of Kela, declining task variation, and
the sufficiency of work. It seems clear that the ten years of cooperation with Kela has not so
far lead to feelings of trust: instead, mistrust and feelings of insecurity seem to have taken

root.

In the sign language interpreting industry, superiors are not necessarily trained in the actual
work their employees do, interpreting, but instead focus on helping the employees develop
and perform as highly as possible. (Kolari 2010; Hakanen et al. 2012, 23). This kind of
servant leadership was described by both of the empolyees (2/2). They felt their superiors

were there when support was needed, but also appreciated their autonomy.

All six interpreters (6/6) took up Kela and five of them (5/6) named it as the most important
factor leading to the deteriorating job satisfaction. The same has been observed by
Martikainen (2016, 27). The main challenges mentioned were losing autonomy, decline in
task variation, and increasing uncertainty. The procurement procedures were also thought to
be burdening, causing stress and adding to the feelings of insecurity. The employer's right to
direct and the decisions traditionally made in the interpreting companies have by and by been
taken over by Kela. This places the employers between a rock and a hard place trying to serve
their employees as well as follow the instructions of Kela. What makes the situation even
more complex is that each procurement so far has been different, so the service providers
never know what to expect, and planning a business further than 2-4 years ahead becomes

virtually impossible. The interviewee working as a superior demonstrated clear signs of their
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agency and future planning being restricted by asymmetric information, which Abdallah and

Koskinen (2007, 684) have found to be one of the main weaknesses in translation networks.

Balance

The interviews provided examples of all four recovery mechanisms suggested by Sonnentag
and Fritz (2007): detachment from work, relaxation, mastery, and control. The interpreters
described recovering by resting and sleeping, exercise, hobbies such as gardening and
reading, watching tv, and socializing with friends. Some of the interpreters noted that after a
socially and cognitively burdening work day they would often enjoy their own company in
peace and quiet, instead of highly stimulating activities. The interpreters found autonomy,
especially the right to take time off when it was needed, an essential tool for recovery, and it
might also be one of the main reasons behind their enduring careers. Their feeling of freedom
seems to be based on the experience of the work being voluntary and having the right to say
'no'. Autonomy can thus provide a more powerful motivator than the actual compensation.
Latham and Locke have found a connection with high inner motivation and high personal

goals as well as readiness to work hard (Latham & Locke 2002, 710).

The interpreters, much like in Virtanen's research (2019, 153) felt their power was limited to
adjusting their working hours, and had no say in who they would work for or how the
assignments would turn out. It seems the freedom and autonomy, much appreciated by the
interpreters, is fickle and uncertain and mostly limited to their right to refuse. Five interpreters
(5/6) noted that the need for recovery had increased with age, and they felt taking time off
when it was needed as well as recognizing and respecting personal boundaries had to be
prioritized. The interpreters who had their own businesses (3/4) brought up having very few

chances of vacation, working too much, or working on vacation.

Coping

The interpreters demonstrated several ways of coping with stressful situations. The
interpreters seem to utilize mostly emotion focused ways of coping, which tend to
predominate when people feel the stressor must be endured (Carver et al. 1989, 267). They
would mostly try to stay professional and think positive, and also found their personal life and

financial compensation to be important motivators. Only one of them had experienced
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burnout, which implies their coping skills are sufficient and functional. The adaptive
perfectionistic traits discussed earlier may also have a connection to lower stress levels and
higher work satisfaction, as Schwenke (2015) has pointed out. There were also signs of
cognitive flexibility, confidence, and emotional stability, which are predictors of a successful
career in interpreting (Timarova & Salaets 2011; Bontempo et al. 2014). The interviewees'
contemplation suggested they tolerated stress and unertainty well. They would try not to

worry too much and felt confident about their own professional competence.

When trust is violated, negative feelings should be addressed and the relationship renegotiated
or restored to its former state. If this is not an option, the relationship may be terminated.
(Lewicki & Bunker 1996, 126, 136.) One of the main problems in the sign language
interpreting industry is the asymmetric information, lack of communication and contracts
dictated by one party only. The service providers are powerless and have no choice but to
comply. The interpreters described seeking collegial support for both emotional and
instrumental reasons (6/6) and mental disengagement (4/6). Their comments reflect
adaptiveness and submittance to feelings of insecurity. Both two employees felt they could
leave the bureaucratic issues to the agency and expressed less personal stress. The interpreters
also showed signs of learning to cope with Kela's demands and finding ways to craft their job
without breaching contracts, which may have added to the feeling of autonomy and hence

improved their job satisfaction (Swartz 1999, 126).

Conclusion

Hakanen et al. (2012, 37-38) state the most important factors behind work engagement are job
resources and the possibilities of professional growth it provides, variation of tasks, autonomy
and job crafting, servant leadership, and considerate and friendly work place atmosphere. The

interpreters I interviewed would seem to confirm this notion.

Autonomy was named as the single most significant job resource, enabling the interpreters to
control their work burden and personal resources, leading to higher job satisfaction. However,
their comments showed clear indications of lack of trust and feelings of insecurity concerning
their future, which could be traced back to their agency and autonomy being restricted by
Kela. Indeed, mistrust and uncertainty seem to be their biggest stress factors and in part

mitigate their feeling of meaningfulness at work. The most significant reasons for uncertainty
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experienced by all (6/6) interpreters were related to predictability of future, sufficiency of
work, and income, and was manifested most clearly among entrepreneurs. The employee
status seemed to offer some protection from stress, which goes to show how much can be
accomplished with successful leadership. However, currently the leadership is dispersed and
the agencies are forced to balance between Kela and the interpreters, lacking full right to
direct but still held accountable for their employees. The servant leadership typical for the
industry is in drastic contrast to the one-sidedly commanding leadership exercised by Kela,

which for one arises confusion and conflict.

The sign language interpreting industry has been in constant turmoil and over the past years
experienced tremendous and repeated changes mostly deemed as negative by the service
providers. Deterioration in job satisfaction and work engagement is, in fact, a commonly
acknowledged fact among the service providers. The data provided by this research shows the
restrictions set by Kela were seen as negative (6/6), especially among the professionals who
were forced to narrow down their service (5/6). The interpreters in general were not
overburdened by too much work, but instead by the recent lack of task variation caused by

these restrictions (4/6).

At the time of writing this thesis there is a ten year history of collaboration between sign
language interepreters and Kela. In the beginning of all relationships trust is fragile (Lewicki
& Bunker 1996, 126) and here there are implications it has taken the wrong direction entirely.
All in all the sign language interpreting industry seems to suffer of lack of trust much like

other translation networks (Abdallah 2010).

Naturally, the sample is small and therefore these conclusions cannot be extrapolated to the
whole interpreter community. The semi-structured interviews lead to six unique, individual
stories, which did not follow the exact same pattern or answer all the same questions, which is
its strength as well as its weakness. The topics covered by all six interpreters provided the
most reliable findings expecially when their thoughts were unanimous. However, more
research is needed to find out whether these results can be applied to the whole industry.
Deeper understanding on the hows and whys of job satisfaction provides us with opportunities
to improve the current situation, which in the long term would enhance the service quality and

productivity, lengthen careers, and cut the expenses of the agencies as well as the state.
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