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TIIVISTELMA:

Julkisen terveydenhuollon ldhiesihenkil6t tydskentelevat kompleksisessa toimintaympaéristossa,
jossa on jatkuvia muutoksia ja haasteita. Haasteita ovat aiheuttaneet sosiaali- ja terveydenhuol-
lon uudistus, koronapandemia, tyévoiman riittdmattémyys ja tydémaaran lisddntyminen. Lisaksi
ylin johto, keskijohto, tyontekijat ja potilaat esittavat lahiesihenkilbille vaatimuksia ja toiveita,
jolloin niitd tulee joka suunnasta. Tyohyvinvoinnin kannalta tydonantajan on tarkeaa kiinnittaa
huomioita lahiesihenkildiden tydon ominaisuuksiin, jotta tydn ominaisuudet ovat mahdollisim-
man optimaaliset ja tukevat ty6ssa jaksamista. Lahiesihenkilén oman hyvinvoinnin kannalta on
taas tarkeda kiinnittda huomioita omaan tyosta palautumiseen, joka tapahtuu paaosin vapaa-
ajalla, mutta parhaimmillaan tyosta palautumista voi tapahtua jo tyopdivan aikana. Tyon omi-
naisuuksien huomioiminen ja onnistunut tydsta palautuminen ovat avaintekijoita yksilon hyvin-
vointiin.

Tutkielman kohderyhma koostui julkisen terveydenhuollon ldhiesihenkil6ista. Tutkielman ai-
neisto kerattiin kvalitatiivisin teemahaastatteluin, joihin osallistui 9 Iahiesihenkil6a. Lahiesihen-
kil6ilta haluttiin selvittad, kokevatko he palautuvansa ty6std, minkalaisia keinoja he kayttavat
tyosta palautumisessa vapaa-ajalla ja minkalaisia tydon ominaisuuksia heilld on. Analyysimene-
telméana kaytettiin teoriasidonnaista tarkastelutapaa ja tyon ominaisuuksia tarkasteltaessa hyo-
dynnettiin Karasekin JDCS-mallia. JDCS-mallissa tydn ominaisuudet jaetaan tyon vaatimuksiin,
tyon hallintaan ja sosiaaliseen tukeen. Mallin mukaan korkeat tyon vaatimukset, alhainen tyén
hallinta ja heikko sosiaalinen tuki ovat kaikista haitallisinta yksilon hyvinvoinnille. Tulosten
kautta, sekd organisaatio etta ldhiesihenkilot, voivat muuttaa toimintansa sellaiseksi, joka huo-
mioi entistd paremmin tydon ominaisuudet ja onnistuneen ty6sta palautumisen.

Lahiesihenkildiden valilla oli eroja tydstd palautumisen onnistumisen suhteen. Padsaantoisesti
tyosta palauduttiin kuitenkin melko hyvin. Ty6sta palautumisen osalta palauttavimmiksi vapaa-
ajan toiminnoiksi tunnistettiin fyysiset toiminnot ja sosiaaliset toiminnot. Toéiden teko kotona
vapaa-ajalla oli haitallisin tekija, joka esti [dhiesihenkildiden tydsta palautumista. Tyon ominai-
suuksien osalta parhaimpia ominaisuuksia olivat sosiaalisen tuen saanti ja vaikutusmahdollisuus
tyotahtiin ja tyotapoihin. Tydn ominaisuuksien heikoiksi lenkeiksi tunnistettiin liiallinen tyo-
maard, epaselva tyonkuva ja aikapaineet. Saatujen tulosten perusteella tydon ominaisuuksilla ja
tyosta palautumisella ndhtiin olevan yhteytta toisiinsa. Mitd huonommat tyén ominaisuudet |3-
hiesihenkil6illa oli, sitd heikompaa heidan tydsta palautuminen oli. Vastaavasti tyosta palautu-
minen onnistui paremmin, kun tyén ominaisuudet olivat paremmat.

AVAINSANAT: tyon ominaisuudet, tyosta palautuminen, lahiesihenkild, julkinen terveyden-
huolto
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1 Johdanto

Julkisen terveydenhuollon ldhiesihenkilot tydskentelevat kompleksisessa toimintaympa-
ristdssa ja heidan vastuualue on laaja (Nurmeksela, 2021, s. 12). Lahiesihenkil6t ovat
kohdanneet ja tulevat kohtaamaan paljon muutoksia ja haasteita, silla digitalisaatio li-
saantyy seka sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelmia uudistetaan jatkuvasti (Nurmeksela,
2021, s. 24). Valtioneuvosto (2021) toteaa sote-uudistuksen tuovan paljon muutoksia
julkiseen sosiaali- ja terveydenhuoltoon, silla vastuu sote-palvelujen ja pelastustoimen
jarjestamisesta on siirtynyt kunnilta hyvinvointialueille. Sote-uudistukseen siirtyminen
aiheuttaa lisatyota lahiesihenkildille, jossa julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon sisalt6ja
ja rakenteita on uudistettu. Jatkuvat muutokset aiheuttavat herkasti organisaatiossa
tyoskenteleville turvattomuuden tunnetta seka vaikuttavat oppimiskykyyn ja jaksami-

seen heikentavasti (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 145).

Tyo- ja elinkeinoministerion syyskuussa 2022 julkaisemasta ammattibarometrista selviaa
eniten tyovoimapulaa olevan ldhitulevaisuudessa sosiaali- ja terveydenhuollon ammat-
tilaisista. Terveydenhuollon ammattilaisten tyévoiman riittavyys on yksi iso tulevaisuu-
den haaste, silld vaesté vanhenee sekd hoitoalalle hakeutuminen ei houkuttele, josta
kertoo hoitoalan hakijamadarien laskusuuntaisuus (Yle, 2020). Sohlmanin (2020) mukaan
kymmenen vuoden kuluessa ldhes puolet osastonhoitajista on jaanyt elakkeelle. Naiden
lisdksi lahes 90 % Tehyn (2020) kyselytutkimuksen erikoissairaanhoidossa tyoskentele-
vista vastaajista on harkinnut alanvaihtoa. Vastaajien joukossa oli sairaanhoitajia, lahi-
hoitajia, rontgenhoitajia, katiloita, fysioterapeutteja, bioanalyytikkoja, apulaisosaston-
hoitajia, osastonhoitajia ja lastenhoitajia. Tyévoimapula uhkaa terveydenhuollon am-
mattilaisten tyossa jaksamista ja haastaa lahiesihenkil6t johtamaan yksikoitd, joissa saat-

taa olla puutteita.

Tyoterveyslaitoksen (2021) Mitd kuuluu? -tydhyvinvointikyselyn vuoden 2020 tulosten
mukaan tyomaara kasvoi koronan myoéta eniten ylihoitajilla, osastonhoitajilla, sairaan-

hoitajilla, laboratoriohoitajilla ja rontgenhoitajilla. Koronapandemia lisasi sosiaali- ja ter-



veydenhuollon tyontekijoiden kuormittuneisuutta entisestdan. Samaan aikaan tyonteki-
jat vaativat lahiesihenkil6ilta hyvaa johtamista ja [ahiesihenkiléihin kohdistetut odotuk-
set ovat usein liian suuria (Juuti & Salmi, 2014, s. 151-153). Tehyn (2021) teettama kysely
hoitotyon johtajille osoitti hoitotyon johtajien maaran vahentyneen, joka on johtanut
johdettavien henkildiden maaran lisddantymiseen. Sama tutkimus osoitti ldhiesihenkil 6i-
den harkinneen alanvaihtoa aktiivisimmin. Lisdksi Iahiesihenkildiden tydmaara on kasva-
nut ja vastuualueita on enemman kuin aikaisemmin (Nurmeksela, 2021, s. 11). Reikon ja
muiden (2010, s. 70) tutkimuksen mukaan ldhiesihenkildiden asema ei ole kadehdittava,
silla [ahiesihenkilot tyoskentelevat tyontekijoiden ja ylimman johdon valissa. Vaatimuk-
sia tulee, tyontekijoilta, keskijohdolta ja ylemmalta johdolta seka vield potilailta, jolloin
Iahiesihenkil6t joutuvat tasapainoilemaan heidan kaikkien vaatimusten ja odotusten va-

lilla.

Edelld mainittujen tekijoiden perusteella lahiesihenkil6ilta vaaditaan paljon, jonka takia
on tarkeaa kiinnittaa jaksaminen kannalta huomiota tyén ominaisuuksiin organisaatiossa
sekd tarkastella Iahiesihenkildiden tydsta palautumista ja palautumisen keinoja. Tyon
korkeat vaatimukset, vahdinen tyon hallinta ja alhainen sosiaalinen tuki eivat tue yksilon
hyvinvointia (Hausser ja muut, 2010, s. 3). Kinnusen ja muiden (2016, s. 243) mukaan
onnistunut tydsta palautuminen vahentaa stressia ja tyooloista johtuvaa kuormitusta
seka yllapitaa hyvinvointia. Riittdmatén palautuminen taas uhkaa tyokykya ja lisdaa sai-

rauspoissaoloriskia (Pursio ja muut, 2021, s. 37).

1.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassa tutkielmassa ollaan kiinnostuneita lahiesihenkiléiden vapaa-ajan palautumistoi-
minnoista ja tydn ominaisuuksista sekd nadiden yhteydesta tyosta palautumiseen, joka on
kuvattuna kuviossa 1. Tutkielman tarkoituksena on selvittdaa terveydenhuollossa toimi-
vien lahiesihenkildiden subjektiivisia kokemuksia tyosta palautumisen onnistumisesta,

tyosta palautumisen keinoista ja tydn ominaisuuksista.



Tyosta

palautuminen

Kuvio 1. Tutkielman tarkastelukohteena on vapaa-ajan toimintojen ja tydn ominai-
suuksien yhteys tyosta palautumisessa.

Terveydenhuollon lahiesihenkildilla tarkoitetaan tassa tutkielmassa osastonhoitajia ja
apulaisosastonhoitajia, jotka tyoskentelevat julkisella sektorilla. Taman tutkielman ta-
voitteena on lisata organisaation tietoisuutta organisaatiossa vallitsevista tyon ominai-
suuksista ja lahiesihenkildiden tyosta palautumisen nykytilanteesta seka keinoista, jotka
edesauttavat tyosta palautumisessa. Tutkielman myo6ta organisaatio ja lahiesihenkil6t
voivat kehittda toimintaansa sellaiseksi, joka huomioi entistd paremmin tyon ominaisuu-

det ja tyosta palautumisen.

Pro gradu -tutkielman tutkimuskysymykset ovat:

1. Kokevatko lahiesihenkilot palautuvansa tyosta?
2. Minkalaisia keinoja lahiesihenkilot kayttavat tyosta palautumisessa vapaa-ajalla?

3. Minkalaisia tydn ominaisuuksia lahiesihenkil6illa on organisaatiossa?

1.2 Tutkielman rakenne

Tama pro gradu —tutkielma sisdltda seitseman eri lukua, joita ovat johdanto (1), teo-
riaoluvut (2-4), tutkielman menetelmat ja ainesto (5), tulokset (6) ja johtopaatokset (7).
Johdannossa (1) perustellaan aiheen tarkeys ja sen ajankohtaisuus. Johdantoluvusta kay
ilmi tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset seka tutkielman rakenne. Ensimmaisessa
teorialuvussa (2) maaritelldaan lyhyesti tydhyvinvointi, tydhyvinvoinnin johtaminen ja esi-

telldan tyokykytalo. Luvun alaluvuissa kasitelldan tarkemmin JDCS-mallin mukaisia tyon



ominaisuuksia, joita ovat tyon vaatimukset, tyon hallinta ja sosiaalinen tuki. Toinen teo-
rialuku (3) kasittelee psykologista tyosta palautumista, jossa tarkastellaan tyosta palau-
tumista tukevia ja estavia tekijoita tyopaivan jalkeisten iltojen ja viikonloppujen aikana.
Lisaksi tarkastellaan lyhyesti tyopdivan aikaisten taukojen merkitysta tyosta palautu-
misessa. Viimeisessa teorialuvussa (4) maaritelldan julkisen terveydenhuollon tehtdvat
ja julkisen terveydenhuollon johtamisen eri tasot seka pohditaan, minkalaisia erityispiir-
teitd lahiesihenkiltyossa on terveydenhuollon julkisella sektorilla. Luvussa viisi (5) kuva-
taan tutkielman menetelmad, aineistonkeruu ja aineiston analysointitapa. Tutkielman
tulokset esitetdan luvussa kuusi (6). Viimeisessa luvussa (7) pohditaan tutkielman kes-

keisia tuloksia ja tuloksista nousseita johtopaatoksia seka jatkotutkimusideoita.
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2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnille ei ole yhta ainoaa ja oikeaa maaritelmaa. Jokainen maarittelee tyohy-
vinvoinnin hieman eri lailla ja arvostaa eri asioita. Sosiaali- ja terveysministerion (2022a)
mukaan tyohyvinvoinnin kokonaisuuden muodostavat tyo ja sen mielekkyys, turvallisuus,
terveys ja hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisdavia tekijoita ovat tyoyhteison hyva ilmapiiri,
tyontekijoiden ammattitaito sekd hyva ja motivoiva johtaminen. Vartiainen (2017, s. 13)
maarittelee tyohyvinvoinnin subjektiiviseksi tilaksi, johon vaikuttaa yksilon tyokyky, ter-
veys, tyopaikan ihmissuhteet, johtaminen, itse tyo seka tydymparisto. Aikaisemmat ko-
kemukset, tyopaikan toimintaperiaatteet, yksilolliset tekijat seka yksilolliset voimavarat
vaikuttavat tydelaman laatuun ja siten tyohyvinvoinnin kokemiseen. Auran ja Ahosen
(2016, s. 21-22) mukaan tydhyvinvointi koostuu turvallisesta, terveellisesta ja tuotta-
vasta tyOsta, jossa on ammattitaitoiset tyontekijat seka organisaation tulee olla hyvin

johdettu.

Tyoturvallisuuskeskuksen (2019, s. 16-18) seka Mankan ja Mankan (2016, s. 75) mukaan
ty6hyvinvoinnin johtamisen tarkead osa on toimintastrategian laatiminen ja sen tulisi
nakya koko organisaation toiminnassa. Henkildston tyohyvinvoinnin tukemiseksi tulee
asettaa tavoitteet ja keinot niiden seuraamiseksi ja saavuttamiseksi. Tyohyvinvoinnin ti-
laa on seurattava, arvioitava ja kehitettdava jatkuvasti. Sosiaali- ja terveysministerio
(2022a) toteaa tyohyvinvoinnin vastuun jakautuvan seka tyonantajalle etta tyontekijalle.
TyOantajan vastuulla on huolehtia tydympariston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta
ja kaikkien tyontekijoiden tasavertaisesta kohtelusta. Tyontekijan vastuulle kuuluvat tyo-
kyvysta huolehtiminen ja oman ammatillisen osaamisen yllapitdaminen. Parhaimmillaan
ty6hyvinvoinnin onnistunut johtaminen lisaa tyon tuloksellisuutta, tuottavuutta, laatua,
ty6hon sitoutumista, henkildston saatavuutta ja organisaation mainetta seka vahentaa
sairauspoissaoloja ja niistd aiheutuvia kuluja (Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat, 2017;

Sosiaali- ja terveysministerio, 2022a).
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Virtanen ja Sinokki (2014, s. 163) toteavat tyon selkedn perustehtdvan toimivan tyoyh-
teisdn hyvinvoinnin kivijalkana. Siihen kuuluvia peruspilareita ovat tyéntekoa tukeva or-
ganisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeat téiden jarjestelyt, yhteiset pelisdan-
not, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Manka ja Manka (2016, s. 76-77)
kertovat voimavaraldhtoisesta mallista, jonka mukaan hyvinvoinnin perustan muodosta-
vat organisaation kulttuuri ja toimintatavat. He korostavat myds tyon sisaltojen ja vaiku-
tusmahdollisuuksien tarkeytta, jotka luokitellaan organisaation rakennepadomaksi. Talla
tarkoitetaan mahdollisuutta monipuoliseen tyohon, tydssa oppimiseen ja tyon tavoittei-
siin seka pelisdantoihin vaikuttamista. Rakennepdadaoman ohessa on myds sosiaalinen
pddaoma, joka sisdltaa johtamisen laadun ja tydilmapiirin. Vaikka rakennetekijat ja sosi-
aalinen padaoma olisivatkin kunnossa organisaatiossa, se ei automaattisesti tarkoita sita,
ettd yksilo voi hyvin. Yksilon omat asenteet, terveys, henkinen kunto seka fyysinen kunto

vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemiseen.

Tyoterveyslaitos (2022a), limarinen ja muut (2006, s. 23) sekd Suutarinen (2010, s. 28)
esittelevat tyokykytalon, joka kuvaa yksilon omien voimavarojen ja tyon vaatimusten va-
listd tasapainoa. Hyvaa tyokykya ennustaa tasapaino voimavarojen ja tyon vaatimusten
valilla. Tyékykytalossa on nelja eri kerrosta, jotka nakyvat kuviossa 2. Jokainen kerros tu-

kee toinen toisiaan ja niita tulisi jatkuvasti kehittaa, joiden kautta tyokyky rakentuu.
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Tidikeyloytako

TORIR AT T P ——

Tydterveyslaites

Kuvio 2. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2022a).

Tyokyvyn perustan eli ensimmaisen kerroksen muodostavat yksilon terveys ja toiminta-
kyky, johon kuuluvat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Ensimmaisen ker-
roksen on oltava kunnossa, jotta voidaan siirtya seuraavaan kerrokseen. Toinen kerros
koostuu yksilén osaamisesta ja elinikdisestd oppimisesta, joihin kuuluvat peruskoulutus
sekd ammatillisten tietojen ja taitojen jatkuva paivittdminen. Yksilon arvot, asenteet ja
motivaatio kuuluvat tyokykytalon kolmanteen kerrokseen. Oma asenne tyota kohtaan
vaikuttaa tyokyvyn kokemiseen. Tyokykya lisda tyon mielekkyys ja tyon sopiva haasteel-
lisuus. Tassa kerroksessa korostuu tydeldaman ja muun eldman yhteensovittaminen.
Ylimman eli neljannen kerroksen muodostavat johtaminen ja esihenkilotyd, tyoyhteiso,
itse tyo seka tyoolot. Johtajien ja esihenkildiden tehtdavana on luoda tydpaikalle tyokykya
yllapitavaa toimintaa. Ylinta kerrosta ei saavuteta niin vain, vaan muiden kerrosten on
oltava kunnossa, jotta esimerkiksi tydolosuhteilla on merkitysta. Tarkasteltaessa tyoky-
kytaloa, nahdaan kolmen alimmaisen kerroksen olevan yhteydessa yksilon henkil6koh-
taisiin voimavaroihin, joista yksilo on itse vastuussa. Ylimman kerroksen vastuu tyosta,
tyboloista ja johtamisesta on tyonantajalla ja esihenkilGilla. Tyokykytalon ymparilla ole-

vat ldhiyhteiso, perhe ja toimintaymparisto vaikuttavat myos yksilon tyokykyyn, joka on
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kuvattuna kuviossa 2. Alaluvussa 2.1 tarkastellaan JDCS-mallin tydon ominaisuuksia, jotka

lukeutuvat tyokykytalon neljanteen kerrokseen.

2.1 JDCS-mallin tyon ominaisuudet

Tyon ominaisuuksia tarkastellaan Karasekin JDCS-mallin kautta. Karasek (1979, s. 285)
kehitti alun perin tydstressimallin, joka on nimeltdaan tyon vaatimukset ja tyon hallinnan
malli, JIDC-malli (Job Demands-Control model). Karasekin (1979) ajatuksena on, etta kor-
keat tyon vaatimukset ja vahdinen tyon hallinta johtavat rasitukseen ja terveyshaittoihin.
Tyon liialliselta rasitukselta pystyy kuitenkin suojautumaan, kun yksil6lla on mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyontekoon. Tata ajatusta tukee myds tyon vaatimusten ja voima-
varojen malli (Job Demands-Resources, JD-R), jonka mukaan tydssa on seka vaatimuksia

ettd voimavaroja (Demerouti ja muut, 2001, s. 499).

Kuviossa 3 on esitetty nelja Karasekin (2011) maarittelemaa tyon tyyppia: passiivinen tyo,
aktiivinen ty6, kuormittamaton tyo ja kuormittava tyo. B-viiva kuvaa passiivisen ja aktii-
visen tyon valista suhdetta. Passiivisesta tyosta puhutaan, kun tyén vaatimukset ja tyén
hallinta ovat vahaisia. Passiivinen tyo ei motivoi yksil6a ja oppimista ei padse tapahtu-
maan. A-viiva kuvaa puolestaan kuormittavan ja kuormittamattoman tyon valista suh-

detta.
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Tyon vaatimukset

Ratkaisematon

vahainen suuri .
stressi

vdhdinen A

Passiivinen tyo Kuormittava tyo
Tyon hallinta
Kuormittamaton tyo Aktiivinen tyo
. B
suuri

Aktiivinen taso

Kuvio 3. Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan malli (mukaillen Karasek 1979, s. 288).

Karasekin (2011) mukaan ideaalitilanne on, kun tyon hallinta ja tydn vaatimukset ovat
suuret, mutta tyo ei ole kuitenkaan lilan kuormittavaa. Tassa ideaalitilanteessa yksilo pys-
tyy vastaamaan tyon vaatimuksiin oman tyén hallinnan kautta ja oppimista paasee ta-
pahtumaan. Suuret tyon vaatimukset ja vahdinen tyon hallinta johtavat helposti epasuo-

tuisaan tilanteeseen, jolloin tyé muuttuu liian kuormittavaksi.

Karasekin (1979) tyon ja vaatimusten hallinnan mallista on erotettavissa kolme eri hypo-
teesia, joita ovat kuormitushypoteesi, puskurihypoteesi ja aktiivisen oppimisen hypo-
teesi. Kuormitushypoteesissa yksilo on eniten kuormittunut psyykkisesti, kun tyon vaati-
muksia on paljon ja hallintamahdollisuuksia vahan. Puskurihypoteesissa hyvat tyén hal-
lintamahdollisuudet vahentavat tyon vaatimusten kielteisia vaikutuksia yksilon tervey-
teen. Toisin sanoen hyvat tyon hallintamahdollisuudet ja suuret tyon vaatimukset johta-
vat aktiiviseen tydhon, jolloin yksilé on tyytyvdisimmillaan tyohonsa. Aktiivisen oppimi-
sen hypoteesin mukaan oppimista ja hyvinvointia edistavat hyvat tyon hallintamahdolli-
suudet ja suuret tyon vaatimukset. Kritiikin vuoksi Karasekin JDC-malliin lisattiin viela
myohemmin 1980-luvulla tyon sosiaalisen tuen ulottuvuus, silld JDC-malli ei huomioinut

tyon sosiaalisten suhteiden merkitysta yksilon hyvinvoinnille, jolloin siita tuli JDCS-malli,
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Job Demand-Control-Support model (Karasek & Theorell, 1990; Kinnunen & Feldt, 2005,
s. 19-20). Kinnusen ja Feldtin (2005, s. 20) mukaan JDCS-mallissa kuormitushypoteesi ja
aktiivisen oppimisen hypoteesi voidaan jakaa kahteen eri tilanteeseen. Kollektiivisesta
tyosta puhutaan, kun yksilo saa paljon sosiaalista tukea tyossaan. Eristaytynytta tyota on
taas tyo, jossa sosiaalisen tuen maara on vahaista. Sosiaalisen tuen merkitys korostuu
erityisesti, kun tyo on kuormittavaa. Kuormittava tyo, ilman hyvaa sosiaalista tukea, ei
tue yksilon hyvinvointia. JDCS-mallin mukaan aktiivinen ja kollektiivinen tyo tukee par-

haiten yksilon tydmotivaatiota, oppimista, kehittymista tydssa ja tydhyvinvointia.

JDCS-malli koostuu siis tyon vaatimuksista, tyon hallinnasta ja sosiaalisesta tuesta. JDCS-
mallin mukaan kaikista haitallisinta yksilon hyvinvoinnille ovat korkeat tyon vaatimukset,
alhainen tyon hallinta ja alhainen sosiaalinen tuki. (Hausser ja muut, 2010, s. 3). JDCS-
malli on kuitenkin saanut arvosteluja Hakasen ja muiden (2006, s. 496) mukaan sen yk-
sinkertaisuudesta, silla mallissa keskitytdan vain tiettyihin tyén ominaisuuksiin. Malli ei
huomioi riittavasti eri ammatteihin sisaltyvia tyon piirteitd, kuten emotionaalisia vaati-
muksia. Kinnunen ja Feldt (2005, s. 24) toteavat JDCS-mallin kolmen psykososiaalisen
tydén ominaisuuden olevan keskeisia tekijoita yksilon hyvinvoinnissa, silla Karasekin mal-
lia hyodynnetaan edelleen tutkimuksissa. JDCS-malli toimii taman tutkielman teoreetti-
sena viitekehyksend pohdittaessa tyon ominaisuuksia. Tyon vaatimuksia, tyon hallintaa

ja sosiaalista tukea tarkastellaan tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.

2.1.1 Tyon vaatimukset

Tyon vaatimuksia Karasekin (1979, s. 301) mukaan ovat tydn maarallinen ylikuormitus,
tyon aikapaineet ja rooliristiriita. Myos Demerouti ja muut (2001, s. 501) maarittelevat
tyon vaatimuksiksi suuren tydomaaran ja tyon aikapaineen. Heiddn mukaan tyon vaati-
muksilla on aina kuormittava vaikutus yksiloon, silla yksilolta vaaditaan jatkuvasti fyysisia
tai henkisia ponnistuksia. Monien tutkimusten mukaan tyontekijoiden tydn vaatimukset,
kuten pitkat tyopaivat, stressi ja tydbuupumukset, ovat lisddntyneet huomattavasti ver-

rattuna edelliseen sukupolveen (Richardson, 2017, s. 423).
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Karasekin (1979, s. 301) mukaan tyon maarallinen ylikuormitus viittaa liialliseen tydmaa-
raan, jolloin yksilo ei selviydy toistdan tydajalla. Cropleyn ja muiden (2020, s. 919) tutki-
mus osoittaa suuren ty6taakan pitkaan jatkuessaan olevan yhteydessa henkiseen ja fyy-
siseen vasymykseen seka uniongelmiin. Suuresta tydomaarasta aiheutuu herkasti pitkia
tyoviikkoja, jotka heikentavat tyosta palautumista ja koettua hyvinvointia. Tyon aikapai-
neet taas kertovat kiireen tunteesta, kun tietyt tyot on tehtava tietyn ajan sisalla (Karasek,
1979, s. 301). Puttosen ja muiden (2016, s. 25, 28) mukaan monet tutkimukset ovat
osoittaneet liiallisella tydomaaralla ja aikapaineilla olevan yhteys stressi- ja vasymysoirei-
siin, tyduupumukseen ja virheisiin toissa. Rooliristiriidan suhteen Nummelin (2008, s. 53)
korostaa tyon perustehtdvan tiedostamisen tarkeyttd. Rooliristiriitaa tai rooliepasel-
vyytta syntyy, kun yksilolla on epaselvyytta omaa tyotehtavaa kohtaan, jolloin han ei
tieda kuinka tulisi toimia tai mita kaikkia t6ita hanen tulisi hoitaa. Organisaation tavoit-
teet voivat myos olla yksilon omien arvojen vastaisia, joka voi aiheuttaa rooliristiriitaa.
Oman tyonkuvan tiedostaminen lisda tyon hallinnan tunnetta. Oman tyénkuvan epasel-
vyys taas heikentaa tyon tuloksellisuutta ja on psyykkisesti kuormittavaa. Nummelin
(2008, s. 54) tuo ilmi, ettd organisaatiot jattavat usein tydnkuvien yksityiskohtaisen maa-
rittelyn tekematts, silla sen maarittely on usein vaikeaa. Tama johtaa yksilon epavarmuu-

den tunteeseen ja organisaatio saattaa kohdistaa yksiloon ristiriitaisia odotuksia.

2.1.2 Tyon hallinta

Karasek (1979) luokittelee tydn hallinnan voimavaroiksi vaikutusmahdollisuudet tydoloi-
hin, tyon sisdltoon, omaa tyotd koskevan paatoksentekoon ja tydbn monipuolisuuteen.
Karasekin nakemyksen mukaan mita enemman tyossa on vaikutusmahdollisuuksia, sita
paremmaksi yksild kokee hyvinvoinnin tydssa. Tyon hallinnan tunnetta lisda suuresti
oman tyon vaikutusmahdollisuudet. Hausser ja muut (2010, s. 2) kuvailevat Karasekin
tyon hallintaan kuuluvan kaksi eri padluokkaa, joita ovat oman osaamisen hyodyntami-
nen tyodssa ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon. Demeroutin ja muiden (2001, s.

501) mukaan tyon voimavaroja ovat esimerkiksi selked tydnkuva, tydympariston turval-
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lisuus ja palautteen saaminen, jotka edesauttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa, va-
hentavat tyon kuormittuneisuuden tunnetta ja edistavat omaa henkilokohtaista kehitty-

mista.

Manka ja Manka (2016, s. 107-108) sekd Karasek (1979) kuvaavat vaikutusmahdol-
lisuuksien liittyvan tyon hallintaan. Vaikutusmahdollisuus oman tydn sisaltoon lisaa tyon
hallinnan tunnetta ja edistdaa tydhyvinvointia. Vaikutusmahdollisuuden puuttuessa, se
saattaa lisata poissaoloja, kyynisyytta ja huonoa kayttaytymista muita kohtaan, mika hei-
kentda tyohyvinvointia. Tyosta tulisi myos saada kannustearvoa, jolloin tyon sisdlté on
monipuolista ja mahdollisuus uuden oppimiseen on olemassa. Ulkoiset ja aineettomat
palkkiot lisaavat tyon hallinnan tunnetta ja siten lisaavat tyéhyvinvoinnin kokemista. Ete-
nemismahdollisuudet ja rahalliset korvaukset ovat ulkoisia palkkioita, kun taas aineetto-

mia palkkioita ovat kiitokset ja kannustaminen.

Joensuun (2019) mukaan tyon vaikutusmahdollisuus tarkoittaa tydn monipuolisuutta ja
oman tyon paatantdvaltaa. Tydn monipuolisuudella tarkoitetaan erilaisia tyotehtavia
sekd mahdollisuutta kehittya ja oppia uusia taitoja. Paatantavalta taas kuvaa tyontekijan
mahdollisuutta vaikuttaa oman tyon tyotahtiin, tavoitteisiin ja tyotapoihin. Etatoiden te-
keminen on yksi vaikutusmahdollisuus tyotapoihin, mutta sen riskind on tydajan ja
vapaa-ajan sekoittuminen, jolloin yksilon terveys voi vaarantua ja vapaa-aika saattaa kar-

sia (Tyoturvallisuuskeskus, 2017).

Hall (1991, s. 94-96) kuvailee kontrollin olevan vaikutusmahdollisuuksien yksi alatermi.
Kontrollin eri ulottuvuuksia ovat Hallin (1991, s. 94-96) mukaan tyotehtavat, tyotahti,
tyon aikataulutus ja paatoksenteko. Tyotehtavilld tarkoitetaan yksilon mahdollisuutta
suorittaa tyotehtdavat haluamassaan jarjestyksessa. TyOtahti kuvaa mahdollisuutta
paattaa itse tauoista tyopaivan aikana sekda maarittamaan tyotahdin itselleen. Tyon aika-
taulutuksessa on kyse tyotuntien maaran paattamisestd itse, jolloin on mahdollisuus
tehda lyhyempia ja pidempia paivia. Vaikutusmahdollisuudet omaan tydaikaan paranta-

vat Puttosen ja muiden (2016, s. 25) mukaan eldman hallintaa, henkildston sitoutumista
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ja lisda vastavuoroista joustavuutta organisaatiossa. Viimeisena kontrollin ulottuvuutena
on paatoksenteko, joka tarkoitaa yksilon mahdollisuutta vaikuttaa organisaation ta-

voitteisiin (Hall, 1991, s. 95).

Tilastokeskuksen (2019, s. 113-117) ty6éolotutkimuksen mukaan 60-70 prosenttia palkan-
saajista kokee voivansa vaikuttaa paljon tai melko paljon tydmenetelmiin ja tydjarjestyk-
seen eli missa jarjestyksessa tyonsa tekee. Tilastokeskuksen tydolotutkimusten tulosten
mukaan Suomessa naiset kokevat vaikutusmahdollisuudet huonommiksi kuin miehet.
Kuntasektorilla vaikutusmahdollisuudet ovat tutkimusten mukaan heikommat verrat-
tuna muihin sektoreihin. Erityisen huonosti kuntasektorin palkansaajat pystyvat vaikut-
tamaan tyoaikojen ajoittumiseen, tyotahtiin, aikatauluihin, tyotehtavien jarjestykseen
sekd tydmadraan. Ylempien toimihenkildiden vaikutusmahdollisuudet ovat paremmat,
mutta vaikuttamismahdollisuudet tyotahtiin olivat samaa luokkaa muiden palkansaajien
kesken. Lisaksi poikkeus nahtiin terveydenhuollon erityisasiantuntijoissa, joiden vaiku-
tusmahdollisuudet olivat heikommat. Kansallisesti tarkasteltuna Suomen palkansaajien
vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon ovat kuitenkin melko hyvat verrattuna muihin

maihin.

2.1.3 Sosiaalinen tuki

JDCS-mallin kolmas ulottuvuus on sosiaalinen tuki. Sosiaalinen tuki tarkoittaa laheista
henkilokohtaista suhdetta tydkavereihin ja esihenkildihin (Karasek & Theorell, 1990).
Mikkolan (2009, s. 26-27) mukaan sosiaalinen tuki perustuu vuorovaikutukseen, jonka
avulla kuormittavaan tilanteeseen liittyvaa epavarmuutta pystyy paremmin hallitsemaan.
Samalla se vahvistaa tunnetta hyvaksytyksi tulemisessa ja tukee yksilon elamanhallinnan
tunnetta. Sosiaalisella tuella on nahty olevan yhteys tyémotivaatioon, tyoyhteis6on si-
toutumisessa ja ehkaisevan tyostressia ja tyduupumusta. Salon ja muiden (2016, s. 9)
mukaan sosiaalinen tuki lisda hallinnan tunnetta tydssa. Sosiaalinen tuki vahentaa tyo-

uupumuksen riskia ja vaihtuvuutta organisaatiossa. Tyokavereiden sosiaalisella tuella on
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nahty myos positiivisia vaikutuksia tyosta palautumisessa, kun tyokavereilta voi kysya

apua (Kinnunen, 2017, s. 132-133).

Hausserin ja muiden (2010, s. 3) mukaan sosiaalinen tuki lieventda kuormittuneisuuden
tunnetta, jos tyon vaatimukset ovat korkeat ja tyon hallinta on alhaista. Myds Mikkolan
(2009, s. 39) tutkimus osoitti sosiaalisella tuella olevan merkitysta siina, kuinka yksilo
hallitsee tyon kuormituksen. Johtajalta ja tyotovereilta saadussa sosiaalisessa tuessa oli
my0s eroa. Johtajalta saatu tuki oli tehokkaampaa tyduupumuksen ehkaisyssa kuin tyo-
tovereilta saatu tuki. Tahdn samaan tutkimustulokseen paatyi Bockerman ja muut (2017,
s. 3), silla heiddn mukaan esihenkilon tuella on huomattava merkitys tyéhyvinvoinnin
kokemiseen, riippumatta tyon luonteesta. Esihenkilon tuki koetaan tarkeammaksi kuin
tyotovereiden tuki. Esihenkilon antama sosiaalinen tuki voidaan luokitella tydon yhdeksi

voimavaraksi (Manka & Manka, 2016, s. 70).

Nummelin (2008, s. 56-57) korostaa sosiaalisessa tuessa hyvan vuorovaikutuksen tar-
keyttd, jolloin yksilot tulevat kuulluiksi. Talldin ongelmia ja ratkaisuja voidaan pohtia yh-
dessa. Onnistuneet vuorovaikutustilanteet auttavat tyén hallinnassa ja lisddvat tydmoti-
vaatiota. Sosiaalista tukea on myds neuvot ja konkreettisen avun saaminen tyén tekemi-
seen. Sosiaalisella tuella on positiivisia vaikutuksia yksilon itsearvostuksen tunteeseen,

hyvinvointiin ja tyosta selviytymiseen.

2.2 Yhteenveto

JDCS-mallin mukaan tyod, jossa on korkeat vaatimukset, vahaiset vaikutusmahdollisuudet
ja heikko sosiaalinen tuki, uhkaa eniten tydntekijan hyvinvointia. Optimaalisessa tilan-
teessa yksilon tyomaara on sopiva, tydnkuva on selked ja tyossa ei ole liiallisia aikapai-
neita. Yksilo saa sosiaalista tukea kaikilla tasoilla toimivilta organisaation jaseniltd, niin
tyotovereilta kuin esihenkil6iltd. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyotahtiin, tyon sisal-

to6n, omaa tyota koskevaan paatoksentekoon ja tydon monipuolisuuteen ovat myos tar-
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kedssa roolissa, silla ne edistavat hallinnan tunnetta ja hyvinvointia. Palautumista tuke-
vassa organisaatiossa tulisi olla riittavasti tydn voimavaroja seka tyon vaatimusten tulisi

olla kohtuulliset (Kinnunen & Mauno, 2009, s. 145).
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3 Tyosta palautuminen

Tyopaivan aikana yksilo kuormittuu, mutta psykofysiologinen elpymisprosessi mahdollis-
taa kuormituksesta palautumisen (Siltaloppi & Kinnunen, 2007, s. 30). Siltaloppi ja Kin-
nunen (2007, s. 31-32) erottavat kaksi eri palautumisprosessia, psykologisen ja fysiolo-
gien palautumisen. Onnistuneessa psykologisessa palautumisessa yksil6lla on itselldan
tunne palautuneesta olotilasta, jolloin hdan on kykeneva jatkamaan toimintaansa ja koh-
taamaan uusia haasteita. Fysiologisessa palautumisessa taas yksilon fysiologiset toimin-
not palautuvat kuormituksen jalkeen perustasolle, jolloin esimerkiksi syke ja verenpaine
laskevat (Geurts & Sonnentag, 2006, s. 483). Kinnunen (2017, s. 128) korostaa kuormit-
tumisen tydssa olevan normaalia, mutta on tarkeda palautua tyopaivan kuormituksesta.
Palautumisprosessi alkaa, kun tyon vaatimustekijat eivat ole lasna. Pursion ja muiden
(2021, s. 37) mukaan riittdava psykologinen palautuminen tyokuormituksesta on yhtey-

dessa hyvaan tyokykyyn.

Siltaloppi ja Kinnunen (2007, s. 30) seka Penttinen ja muut (2022, s. 102) kuvailevat pa-
lautumisen onnistuneen, kun yksilo kokee mielialansa positiiviseksi seka tuntee itsensa
energiseksi ja kykenevaksi jatkamaan t6ita, jolloin on valmis uusiin haasteisiin. Jos palau-
tumista ei tapahdu, tyopaiva taytyy aloittaa palautumattomassa tilassa ja tyopaivan ai-
kana on ponnisteltava entistd enemman. Palautumattomuus nostaa stressihormonita-
soa ja lisda vasymysta. Tilanteen pitkittyessa palautumattomuus voi vaarantaa ihmisen
hyvinvoinnin ja johtaa haitallisiin terveysvaikutuksiin, kuten uupumusasteiseen vasymyk-

seen, uniongelmiin ja sairauksiin.

Kinnunen ja Feldt (2009, s. 14) toteavat yksilon kokeman riittamattéman palautumisen
tunteen olevan ensimmainen merkki vaarantuneesta hyvinvoinnista. He korostavat yksi-
I6n omaa kykya tunnistaa nama merkit, jotta valtyttaisiin poissaoloilta, tydbuupumukselta
ja tyopaikan vaihdolta. Merkkeja riittamattomasta palautumisesta ovat uupumisastei-
nen vasymys, kyynistyneisyys ja alentunut ammatillinen itsetunto. Uupumisasteisessa
vasymyksessa vasymys ei helpota lepdaamalla eika valttamatta edes lomalla. Ammatilli-

sen itsetunnon heikkenemisessa yksil6lla on tunne, etteivat tyot ole hallinnassa ja ettei
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selviydy tydstaan. Kyynistyessaan yksilo ei koe tyétaan enaa mielekkdaksi ja merkityksel-

liseksi.

Penttinen ja muut (2022, s. 102) toteavat tyosta palautumista tapahtuvan seka lyhyella
etta pitkalla aikavalilla. Palautumista voi tapahtua tyopaivan jalkeen, vapaapadivina ja lo-
milla, mutta palautuminen on mahdollista myds tyopaivan aikana. Seuraavissa alalu-
vuissa tarkastellaan tyosta palautumisen teoreettisia malleja ja nakdkulmia seka palau-
tumista vapaa-ajalla ja tyopaivan aikaisilla tauoilla. Vapaa-ajalla tarkoitetaan tassa tut-
kielmassa tyopaivan jalkeisia iltoja ja viikonloppuja. Lomien aikaista palautumista ei si-

sallyteta tdahan tutkielmaan.

3.1 Teoreettisia malleja ja nakokulmia

Palautuminen on psykofysiologinen elpymisprosessi, jolloin ihminen palautuu aikaisem-
masta kuormituksesta (Siltaloppi & Kinnunen, 2007, s. 30). Palautumisen aikana fysiolo-
giset ja psykologiset stressioireet vahenevat tai poistuvat kokonaan, jotka tyon vaatimuk-
set ja kuormittavuus ovat aiheuttaneet (Meijman & Mulder, 1998). Taman ajatuksen ta-
kana on Meijmanin ja Mulderin (1998) ponnistelujen ja palautumisen malli. Mallissa on
kyse tasapainosta tyon ponnistelujen ja levon vililla, jolloin yksilon on tyopaivan aikana
vastattava tyon vaatimuksiin sen hetkisilla voimavaroillaan. Jos yksilo pystyy palautu-
maan tyon kuormituksesta tyopaivan jalkeen, on hanelld tasapaino ponnistelujen ja pa-
lautumisen valilla. Mikali palautumista ei tapahdu toivotusti, puhutaan ponnistelujen ja
palautumisen epdtasapainosta. Talldin yksilé kuormittuu paiva paivalta enemman, kun
on ponnisteltava entistd enemman suoriutuakseen tyon vaatimuksista. Taman seurauk-
sena palautumisen tila jaa jatkuvasti vajavaiseksi ja se voi aiheuttaa vasymysta, univai-
keuksia, stressia ja kielteisia tunteita. Ponnistelujen ja palautumisen mallin lisdksi tyon
vaatimukset ja voimavarojen malli, osoittaa samaa nakemyst3, silla mallin mukaan tyon

voimavarat tukevat palautumista (Pursio ja muut, 2021, s. 32).
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Voimavarojen sailyttdmisteoriaa pidetdan myods yhtena tyosta palautumisen mallina,
jossa voimavarat ovat jalleen tarkea tekija. Kinnuseen ja Feldtiin (2009, s. 10-11) viitaten,
voimavarojen sdilyttamisteorian ajatuksena on itselleen tarkeiden asioiden eli voimava-
rojen sdilyttdminen. Voimavaroja halutaan yllapitdaa ja niiden menettamista pyritdaan
valttamaan, silla kaytéssa olevat voimavarat ovat hyvinvoinnin kannalta merkitykselli-
sempia kuin uusien voimavarojen saavuttaminen. Aineellisia voimavaroja voivat olla koti
ja auto, olosuhteellisia voimavaroja taas avioliitto ja tyollisyys. Voimavaroja ovat myds
henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten itsensa arvostaminen seka erilaiset energian
muodot, kuten voima ja jaksaminen. Voimavarojen sailyttamisteorian mukaan palautu-
mista tapahtuu uusien voimavarojen hankkimisella, uhattujen voimavarojen turvaa-
misella ja menetettyjen voimavarojen palauttamisella. Yksilén voimavaroja tulisi lisata ja
suojata menetyksiltd, sillda helposti yhden voimavaran menettaminen johtaa toiseen voi-
mavaran menettamiseen. Esimerkiksi tyopaikan irtisanomiset lisdavat muiden tyon-
tekijoiden tyomaaraa ja tama lisda muiden tyontekijoiden tyduupumuksen riskia. Toisin
kuin uuden voimavaran hankkiminen saattaa lisdta ja vahvistaa yksilon muita voimava-
roja. Hobfollin (1989, s. 519-520) mukaan voimavarat, jotka menetetaan, korvataan ihmi-
sen muilla voimavaroilla, jolloin tasapaino syntyy niiden valille. Haavoittuvaisempia ovat
ne ihmiset, joilla ei ole korvaavia voimavaroja. Voimavarojen sailyttamisteorian mukaan
hyvat voimavarat motivoivat hankkimaan lisdd voimavaroja. Taman lisdksi hyvat voima-

varat suojaavat menetyksilta.

Siltaloppi ja Kinnunen (2009, s. 110) toivat esiin vaittdman, jonka mukaan tietty vapaa-
ajan toiminto ei suoraan mahdollista palautumista, vaan tarkedmmassa roolissa on psy-
kologiset mekanismit. Sonnentag ja Fritz (2007 s. 204-206) ovat esittaneet psykologisen
palautumisen nelja erilaista mekanismia, joita ovat psykologinen irrottautuminen, ren-
toutuminen, taidon hallinta ja kontrolli. Taydellisessa psykologisessa irrottautumisessa ei
riitd tyopaikalta poistuminen. Psykologisen irrottautumisen tavoitteena on tydasioiden
unohtaminen kokonaan vapaa-ajalla, jolloin tyoasioista ei mieti lainkaan. lltaisin tapah-
tuvalla positiivisella tyopaivan reflektoinnilla on nahty olevan kuitenkin vaikutus myon-

teisempdan mielialaan aamulla, kun taas negatiivinen tyOasioiden reflektointi ennusti
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kielteista mielialaa aamulla (Kinnunen, 2017, s. 136). Sonnentagin ja Fritzin (2007, s. 205-
206) mukaan rentoutumisessa on kyse toiminnosta, joka vaatii vain vahan fyysisia, sosi-
aalisia tai dlyllisia ponnisteluja. Tallaisia toimintoja voivat olla meditaatio, luonnossa ka-
vely tai musiikin kuuntelu, josta seuraa positiivisia vaikutuksia ihmiselle. Tyon kuormituk-
sesta aiheutuvia negatiivisia vaikutuksia voidaan ehkaista rentoutumisen avulla. Ponnis-
telujen ja palautumisen malli on yhteydessa psykologisten kokemusten nakékulmasta
psykologiseen irrottautumiseen ja rentoutumiseen. Ponnistelujen ja palautumisen ta-
sapaino tukee yksilon terveytta ja hyvinvointia (Meijman & Mulder, 1998; Kinnunen &
Feldt, 2009, s. 8-10). Sonnentag ja Fritz (2007, s. 206-207) kuvailevat taidon hallinnan
tydajan ulkopuolella tapahtuvaksi toiminnoksi, joka haastaa yksilon. Tallaisia toimintoja
ovat esimerkiksi uusi harrastus tai kielikurssille osallistuminen. Taidon hallinta luo yksi-
I6lle osaamisen tunteen, joka vaikuttaa positiivisesti mielialaan ja siten vaikuttaa palau-
tumiseen. Kontrolli on viimeinen psykologisen palautumisen mekanismi. Kontrolli kuvaa
ihmisen kykya paattaa asioista vapaa-ajalla. Talloin yksilolld on oikeus paattaa, minkalai-
sia toimintoja vapaa-ajallaan tekee, seka miten ja milloin. Voimavarojen sailyttamisteoria

sisaltda psykologisista kokemuksista taidon hallinnan ja kontrollin.

Sonnentagin ja Geurtsin (2009, s. 4-8) mukaan palautumisen tarkastelussa on myds eri-
laisia nakokulmia, joita ovat puitteet, prosessit ja seuraukset. Puitteet kuvaavat sitd, mil-
loin palautuminen tapahtuu. Puitteet voidaan jakaa ajallisiin ja ympariston puitteisiin.
Ajallisia puitteita ovat tauot, illat, viikonloput ja lomat. Ympariston puitteilla tarkoitetaan
paikkaa, tilaa tai seuraa. Palautumisen prosessit kuvaavat toimintoja ja kokemuksia, jotka
eivat ole toisistaan riippumattomia. Esimerkiksi kiinnostava harrastus (toiminto) voi par-
haimmillaan saada ajatukset irti tyosta (kokemus). Seurauksilla tarkoitetaan palautumis-
prosessin lopputulosta. Palautuminen on onnistunut, kun yksilé kokee olevansa valmis

jatkamaan toiden parissa (Virtanen ja muut, 2019, s. 3).
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3.2 Palautuminen vapaa-ajalla

Vapaa-aika on rajattu tassa tutkielmassa tyoajan jalkeiseen aikaan, joilla tarkoitetaan il-
toja ja viikonloppuja. Lomat mahdollistavat myds tyosta palautumista, mutta lomien pa-
lautumisvaikutuksia ei tarkastella tassa tutkielmassa. Siltaloppi ja Kinnunen (2009, s. 100)
toteavat yksilon tyosta palautumisen tapahtuvan padasiassa vapaa-ajalla, jolloin yksilo
on vapautettu tyon velvollisuuksista ja on vapaa tekemaan mita haluaa. Kaikki vapaa-
ajan toiminnot eivat ole kuitenkaan Sonnentagin (2001, s. 198-199) mukaan palauttavia
ja han jakaa vapaa-ajan toiminnot kahteen ryhmaan. Ensimmaisessa ryhmadssa vapaa-
ajan toiminnot ovat pitkalti velvollisuuksia, kuten lastenhoito, kotityot ja tydasioiden hoi-
taminen vapaa-ajalla. Taman ryhman toiminnot eivat edista Sonnentagin mukaan tyosta
palautumista. Toisessa ryhmassa tydsta palautuminen onnistuu vapaa-ajan muiden toi-
mintojen avulla. Tallaisia toimintoja ovat esimerkiksi lukeminen, sosiaalinen vuorovaiku-
tus ystavien kanssa ja mieluinen liikunta. Nama toiminnot ovat voimavaroja tdydentavia
kokemuksia. Oma vaikutusmahdollisuus on kuitenkin molemmissa ryhmissa tarkedssa
roolissa, silla useiden tutkimustulosten mukaan vapaa-ajan toimintojen tulee perustua
omaan haluun, jotta ne edistavat palautumista. (Kinnunen, 2017, s. 134). Tata ajatusta
vahvistaa Sonnentagin kontrollin mekanismi, jolloin saa itse paattdaa mitd, milloin ja mi-
ten tekee. Siltalopin ja Kinnusen (2009, s. 100) tutkimus osoitti, ettd perheellisilla oli kai-
kista vahiten koettua vapaa-aikaa ja mita suurempi lapsiluku, sitd vahemman vapaa-ai-

kaa oli.

Myllymaki ja Kaartinen (2009, s. 135) totesivat, ettd vapaa-ajan toimintojen laiminlyomi-
nen lisddantyneen tyokuormituksen takia on haitallista, sillad se voi johtaa stressin ja huo-
non palautumisen kierteeseen. Laiminlyddessaan jatkuvasti vapaa-ajan toimintoja, olisi
hyva miettia tyon ja vapaa-ajan parempaa yhteensovittamista. Onnistuneella paivittai-
selld tyosta palautumisella voidaan ennaltaehkdistd muun muassa pitkdaikaisen stressin
kertyminen. Onnistuneeseen tydsta palautumiseen ei kuitenkaan riitda vain vapaa-ajan
palauttavat toiminnot vaan se vaatii myos tyopaivan aikaisia palauttavia toimintoja, ku-

ten taukoja (Virtanen, 2021, s. 30; Siltaloppi & Kinnunen, 2009, s. 99).
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3.2.1 Palautumista tukevat keinot vapaa-ajalla

Tyoterveyslaitos (2022b) seka Siltaloppi ja Kinnunen (2009, s. 103-104) luokittelevat lii-
kunnan fyysiseksi toiminnoksi, joka edellyttaa ponnisteluja. Liikunta on tarkea osa palau-
tumista, erityisesti kun sita harrastaa saannéllisesti ja se on itselle mieluisaa liikuntaa.
Lilkkunta parantaa unen aikaista syvda unta, mutta hyvin raskasta liikuntaa tulisi valttaa
pari tuntia ennen nukkumaanmenoa, ettei se hairitse ydunta. Liikunnan on osoitettu li-
sdadvan myos voimavaroja ja se saa ajatukset pois tyoasioista, jonka vuoksi se edistda pa-
lautumista. Lisdksi liikuntasuorituksen tekeminen luo yksilélle pystyvyyden ja hallinnan
tunteen, kun saa liikuntasuorituksen tehtya loppuun. Sen koetaan tuottavan yksilolle
mielihyvaa. Liikunnan myo6ta stressin, tyduupumuksen ja psyykkisen kuormituksen riski
laskee. Siltaloppi ja Kinnunen (2009, s. 107) totesivat liikuntaa harrastavien yksildiden
palautumisen onnistuvan paremmin kuin heidan, jotka eivat harrastaneet liikuntaa. Eri-
tyisesti luonnossa ja metsassa lilkkkumisen on todettu lisdavan koettua tyohyvinvointia ja

edistdvan tyosta palautumista (Korpela & Kinnunen, 2010, s. 1).

Sosiaalisilla toiminnoilla on ndhty olevan yhteys tyosta palautumisessa. Sosiaalisilla toi-
minnoilla tarkoitetaan sosiaalista kanssakdaymista perheenjasenten, ystavien tai muiden
ihmisten kanssa (Siltaloppi & Kinnunen, 2009, s. 103). Sonnentag (2001, s. 199) nakee
sosiaalisten toimintojen vaikuttavan kahdella eri mekanismilla, jotka edistavat palautu-
mista ja hyvinvointia. Ensimmainen mekanismi on sosiaalisen tuen saaminen ja toisena,
se auttaa muiden voimavarojen hankkimisessa. Fritzin ja Sonnentagin (2005, s. 187) tut-
kimus osoitti vahaisten sosiaalisten toimintojen viikonlopun aikana ennustavan tyéuupu-
musta ja huonompaa hyvinvointia viikonlopun jalkeen. Siltalopin ja Kinnusen (2009, s.
107) mukaan palautumisen onnistuminen oli todennakdisempda heilld, jotka viettivat
aikaa ystavien ja sukulaisten kanssa verrattuna heihin, joiden vapaa-aikaan ei sisaltynyt

sosiaalisia toimintoja.

Matalatehoisten toimintojen merkitys tyosta palautumisessa on Siltalopin ja Kinnusen

(2009, s. 103) mukaan vaihtelevaa ja tutkimukset osoittavat ristiriitaisia nakemyksia. Ma-
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talatehoisia toimintoja ovat heidan mukaan toiminnot, joka vaativat vain vahan ponnis-
teluja. Television katselu, lukeminen ja musiikin kuuntelu luokitellaan matalatehoiseksi
toiminnoksi. Matalatehoiset toiminnot eivat kuormita yksil6a ja hanen voimavarojaan,

jolloin niilla voi olla palauttavia vaikutuksia.

Riittava unimaara seka riittava lepo vapaa-ajalla ovat keskitssa tydsta palautumisessa,
silla unen aikana tapahtuu fysiologista ja psykologista palautumista (Kinnunen & Feldt,
2009, s. 16). Myllymaen ja Kaartisen (2009, s. 127) mukaan fysiologisessa palautumi-
sessa elimistdon toiminnot ovat lepotilassa, joka palauttaa elimistda kuormituksesta. Psy-
kologista palautumista on paivan tapahtumien alitajuntainen lapikdynti ja opitun iskos-
tuminen. Riittava unimaara on keskimaarin 7-9 tuntia ydssa ja syva uni on palautumisen
kannalta tarkead, kun taas liilan vahainen unimaara ja unihairiot aiheuttavat vasymysta,
suoriutumisen alenemista, mielialan vaihtelua seka tyduupumuksen riski kohoaa (Manka
& Manka, 2016, s. 181-182). Lisdksi unen puute ja huono unen laatu vaikuttavat Vande-
kerckhoven ja Cluydtsin (2010, s. 219) mukaan siihen, etta yksild reagoi herkemmin kuor-

mitustekijoihin.

Siltaloppi ja Kinnunen (2009, s. 107) paatyivat omien ja aikaisempien tutkimustulosten
myota siihen, etta fyysiset toiminnot ja sosiaaliset kanssakaymiset palauttavat parhaiten
vapaa-ajalla. My6s matalatehoisilla toiminnoilla on nahty olevan jonkin verran palautta-
via vaikutuksia, mutta ne ovat vahaisia verrattuna fyysisiin ja sosiaalisiin toimintoihin.
Joudreyn ja Wallacen (2009, s. 210) mukaan aktiivinen tai sosiaalinen toiminto vapaa-
ajalla ennustaa parempaa mielialaa verrattuna heihin, joiden vapaa-aika sisdltda enem-
man passiivisia toimintoja. Lisaksi Sonnentag ja muut (2017, s. 365-367) osoittavat, etta
illan palautumiskokemukset ovat yhteydessa seuraavan aamun mielialaan. Vapaa-ajan
onnistunut irtautuminen tydasioista ennusti parempaa mielialaa illalla ja seuraavana aa-
muna. Tirkkosen ja Kinnusen (2013, s. 204) mukaan palautumisen tarve viahenee ja ko-

ettu tyokyky kasvaa, kun tyostd irrottautuminen vapaa-ajalla onnistuu.
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3.2.2 Palautumista estavat tekijat vapaa-ajalla

Siltaloppi ja Kinnunen (2009, s. 104-105) maarittelevat kotityot ja lastenhoidon seka tyo-
hon liittyvien tehtdvien jatkamisen vapaa-ajalla tyosta palautumisen estaviksi tekijoiksi,
silla ne vaativat ponnisteluja. Kotityot ja lastenhoito ovat niin sanottuja pakollisia tehta-
vid, jolloin ne heikentavat palautumisen mahdollisuutta. Kinnusen ja Maunon nakemyk-
sen mukaan (2009, s. 142) kotityot ja lastenhoito kuitenkin saattavat saada ajatukset irti
toista ja siten palauttavat tyon kuormituksesta. Erityisesti naisten ndhdaan kuormittuvan
naille tekijoille enemman kuin miesten ja naissukupuolella on nahty olevan vaikutusta
huonompaan palautumiseen. Mahdollisia selittavia tekijoita ovat naisten suurempi rooli
kotitoissa ja lastenhoidossa, jolloin palauttavan vapaa-ajan maara on vahdisempaa. Nai-
den lisaksi ikdadntyminen, pitka tyoviikko ja muu tydmuoto kuin paivatyo ovat riskiteki-

jOina tyosta palautumisessa (Kinnunen & Feldt, 2009, s. 13).

Toiden jatkaminen vapaa-ajalla on myos yksi Siltalopin ja Kinnusen (2009, s. 104) tunnis-
tama palautumiseen heikentavasti vaikuttava tekija. Téiden tekeminen vapaa-ajalla kuor-
mittaa ja estda palautumista sekd on yhteydessa huonompaan hyvinvoinnin kokemiseen.
Tata hankaloittaa mahdollinen etdtdiden tekeminen kotona, jolloin etatyopaivan jalkeen
tybasioita voi olla hankalampi sulkea mielesta, jos tietokone ilmoittaa uusista sahkdpos-
teista ja tyopuhelin soi. Steedin ja muiden (2021) mukaan tyon ja vapaa-ajan rajan ha-

martyminen vaikuttaa haitallisesti tyosta palautumiseen.

3.3 Palautuminen tyopaivan aikaisilla tauoilla

Kinnunen (2017, s. 128) kertoo yksilon kadyttdvdan omia voimavarojaan toita tehdessaan,
jotka ehtyvat tyopaivan aikana. Tyota ei voi tehda loputtomiin, silla muuten se kuluttaisi
voimavarat taysin loppuun. Tyopdivan aikaisilla tauoilla on suuri merkitys voimavarojen
palautumisessa, silla palautumista voi tapahtua jo tyopaivan aikana erilaisten taukojen

aikana. (Kinnunen, 2017, s. 130; Kim ja muut, 2018, s. 774). TyOpaivan aikaisten taukojen
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tarkoitus on olla sellaisia, joiden aikana tyontekijalla ei ole tydohon liittyvia tehtavia (Trou-
gakos & Hideg, 2009, s. 42). Trougakos ja muut (2008, s. 132) maarittelevat virallisiksi
tauoiksi lounas- ja kahvitauot. Lyhyitd epavirallisia taukoja ovat esimerkiksi keskustelu
tydkavereiden kanssa tai valipalan sydminen. Palautumisen onnistumiseksi tauon aikana
on lopetettava tyonteko ja siirrettdva ajatukset pois tyotehtavista (Hunter & Wu, 2016, s.
302). Virtasen ja muiden (2019, s. 63) mukaan onnistuneella irrottautumisella tauon ai-

kana on yhteys parempaan palautumiseen vapaa-ajalla.

Sianojan ja muiden (2016, s. 1) tutkimuksessa lounastauoilla ndhtiin olevan positiivisia
vaikutuksia tydsta palautumiseen, jos lounastauko pidettiin saanndllisesti. Lounastauot
lisasivat tarmokkuuden tunnetta ja vahensivat uupumusta vuoden aikavalilla. Taman [i-
saksi lounastauko koettiin virkistavaksi, kun lounastauon sai viettda haluamallaan taval-
laan, silloin kun itselle sopii ja kun tauon aikana pystyttiin irtaantumaan tyosta. Myoés 15
minuutin pituinen puistokavely tai rentoutusharjoitus lounastauolla edisti tyopaivan lo-
pussa keskittymiskykya ja vahensi vasymyksen tunnetta (Sianoja ja muut, 2018, s. 428;

Kim ja muut, 2018, s. 774).

Kinnunen (2017, s. 132-133) kertoo myds lyhyilld, muutaman minuutin tauoilla, olevan
positiivisia vaikutuksia jaksamiseen ja tyosta palautumiseen. Vaikutusmahdollisuus sii-
hen, mita tauoillaan tekee, tukee palautumista. Ty6paivan aikaiseen palautumiseen vai-
kuttaa myo6s tydn ominaisuudet. Tyo ei saa olla liian vaativaa ja sen tulee sisaltdd myos
voimavaroja, jotta se tukee hyvinvointia ja terveytta. Tyon voimavarat auttavat palautu-
misessa tyopaivan aikana, jolloin henkildllda on mahdollisuus sovittaa tydét oman palau-
tumistarpeensa mukaan. Tyon voimavaroja tarkasteltiin tarkemmin luvussa 2. Blashen ja
muiden (2017, s. 296-297) tutkimus osoittaa, ettd pelkka yksilon aikomus pitaad taukoja
tyOpadivan aikana lisda pidettyjen taukojen maaraa. Taukojen pitdminen ennaltaehkaisee
tyopaivan aikana koettua vasymysta ja stressia seka lisda hyvinvointia. Taméan tutkimus-
tuloksen perusteella organisaation tulisi kannustaa tyontekijoitd taukoihin tyopaivan ai-

kana.
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4 Julkisen terveydenhuollon tehtavat

Sosiaali- ja terveysministerion (2022b) mukaan julkisen terveydenhuollon tavoitteena on
edistaa ja yllapitaa vdeston terveyttd, hyvinvointia, tyo- ja toimintakykya ja sosiaalista
turvallisuutta seka kaventaa terveyseroja. Ehkdiseva terveydenhuolto ja toimivat ter-
veyspalvelut koko vaestélle ovat avainasemassa. Suomessa 1.1.2023 |ahtien hyvinvoin-
tialueet ovat vastuussa sosiaali- ja terveydenhuollon palveluista ja pelastustoimen

jarjestamisesta (Valtiovarainministerio, n.d.).

Rissanen ja Lammintakanen (2018, s. 26) kertovat Suomen kuuluvan pohjoismaiseen hy-
vinvointivaltiomalliin, silla julkisen sektorin rooli sosiaali- ja terveydenhuollon palvelui-
den jarjestamisessa on merkittava. Suomen perustuslain mukaan jokaiselle on turvattava
riittavat sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut sekad vaeston terveytta on edistettava. Jul-
kista sosiaali- ja terveydenhuoltoa ohjaa vahvasti lainsaadanto ja poliittiset paatokset
(Markkanen & Tuomisoja, 2014, s. 9). Terveyspalvelujen toimintaa ohjaavia lainsaadan-
t6ja ovat muun muassa terveydenhuoltolaki, kansanterveyslaki ja erikoissairaanhoitolaki

(Sosiaali- ja terveysministerio, 2022c).

4.1 Julkisen terveydenhuollon johtamisen eri tasot

Terveydenhuollon julkisella sektorilla tunnistetaan Rissasen ja Hujalan (2018, s. 82) seka
Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 11) mukaan kolme eri hierarkkista johtamisen tasoa. Johta-
misen eri tasoja ovat ylin johto, keskijohto ja lahijohto. Ylimmassa johdossa tyoskentele-
via henkil6ita ovat esimerkiksi hyvinvointialueiden johtajat ja toimialajohtajat. Ylin johto
vastaa strategisesta johtamisesta. Strateginen johtaminen sisdltaa resurssien allokoinnin,
vision luomisen, pitkan aikavalin tavoitteiden asettamisen, toiminnan arvioinnin, johdon

toimintasuunnitelman seka toimintatapojen valinnan.

Keskijohdossa toimivia henkil6itd ovat ylihoitajat ja yksikon johtajat, jotka toimivat ni-

mensd mukaisesti ylimman johdon ja ldhijohdon valissa. Nurkkalan (2018, s. 121-122) ja
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Peltoniemen (2018, s. 47) mukaan keskijohdon tehtavana on ylimman johdon ja ldhijoh-
don valisen tiedon kulkemisen varmistaminen. Tiedonkulun varmistamisen lisaksi keski-
johto muuttaa ylemman johdon visiot realistisiksi, jotta ne on mahdollista toteuttaa kay-
tannossa. Toisin sanoen keskijohdon yksi tarkea rooli on paatosten jalkauttaminen, joka
auttaa ja ohjaa lahijohtajien tyota. Keskijohdossa tyoskentelevat ylihoitajat ja hoitotyon

johtajat toimivat lahijohtajien esihenkildina (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 152).

Alimmalle johtamisen tasolle eli lahijohtoon luokitellaan kuuluvan osastonhoitajat ja
apulaisosastonhoitajat (Rissanen & Hujala, 2018, s. 82). Seuraavassa alaluvussa (4.2) ka-
sitelladan tarkemmin I3hijohtamista ja lahiesihenkilotyota terveydenhuollon julkisella

sektorilla, silla tutkielman kohderyhman muodostaa lahijohdon tason lahiesihenkil6t.

4.2 Lahiesihenkilotyo julkisessa terveydenhuollossa

Lahiesihenkilotyon luokitellaan kuuluvan ldhijohtoon, joka on johtamisen hierarkian
alimmalla tasolla (Rissanen & Hujala, 2018, s. 82). Lahiesihenkilon tydonkuva vaihtelee
paljon, riippuen missa terveydenhuollon yksikdssa tyoskentelee, jolloin yksiselitteista 1a-
hiesihenkilon tydonkuvan maaritelmaa ei ole olemassa (Reikko ja muut, 2010, s. 33). La-
hiesihenkilon tehtava on johtaa yksikkodan, jossa kohdataan palveluita kdyttavien asiak-
kaiden tarpeita ja ongelmia (Tuomivaara & Eskelinen, 2012, s. 8). Johdettavien tyonteki-
joiden maara on usein muutamasta tyontekijastd muutamaan kymmeneen (Laaksonen
& Ollila, 2017, s. 10). Viime vuosina johdettavien maara on kuitenkin noussut ja samaan
aikaan johtajien maara on vahentynyt, jolloin lahiesihenkil6illa on yha suurempia yksi-
koita johdettavana (Laaksonen & Ollilla, 2017, s. 10; Tehy 2021). Lahiesihenkilot ovat
Laaksonen ja Ollilan (2017, s. 10; s. 146) mukaan vastuussa oman yksikon lyhyen ja pitkan
aikavalin tavoitteiden saavuttamisesta. Lahiesihenkilon on ymmarrettava ja toteutettava
ylemman johdon strategia sekd toimeksiannot. Nama toimeksiannot on jalkautettava
oman yksikon kaytannon tydhon seka kerrottava, mika on yksittdisen tyontekijan tehtava
osana strategiaa. Samanaikaisesti ldhiesihenkilon tulisi edistda tyontekijoiden asioita ja

etuja.
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Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 140-143) mukaan johtamiseen kuuluu aina vastuuta ja val-
taa, mutta johtaminen ei ole enda niin autoritaarista kuin se on joskus ollut. Heidan mu-
kaan lahiesihenkil6lta vaaditaan oman toiminnan hallintaa, kommunikointitaitoja, ihmis-
ten ja tehtdvien johtamista, liiketoiminnan johtamista seka innovatiivisuutta ja muutos-
ten hallintaa. Vallankdyttd on osa johtamista ja lahiesihenkil6lld on lakeihin ja sopimuk-
siin liittyvaa valtaa seka kaskyvaltaa. Lahiesihenkilon vastuualueita ovat delegointi, paa-
toksenteko, tyotehtadvien jako, ohjaus, tyontekijoiden sijoittaminen, valvontavelvollisuus,
ty6ajan seuranta, tyon seuranta ja epakohtiin puuttuminen. Tyd- ja virkaehtosopimus on
my0s tarkeassa roolissa, silld se ohjaa lahiesihenkilén toimintaa seka tyo- ja virkaehtoso-
pimuksen maardyksid on noudatettava. Laaksonen ja Ollilla (2017, s. 143) kertovat Iso-
saaren tutkimuksesta, jonka mukaan lahiesihenkil6t haluaisivat osallistua enemman ta-

loudellisten resurssien allokointiin.

Lahiesihenkilotydn ominaispiirteitd ovat jatkuvat keskeytykset, silla tydymparisto on hy-
vin kompleksinen ja valittomia toimenpiteitad tarvitaan yllattaviin tilanteisiin (Reikko ja
muut, 2010, s. 34). Jatkuvilla tyon keskeytyksillda on negatiivisia vaikutuksia, silla silloin
tyot eivat etene, riski virheiden tekoon kasvaa ja yksilon kuormittuneisuus lisdantyy (Tyo-
terveyslaitos, 2022c). Orvikin ja muiden (2015, s. 65) tutkimuksen mukaan osastonhoi-
tajilla on myds usein tunne, etta he ovat puristuksissa ristiriitaisten arvojen valilla, jotka

liittyvat esimerkiksi laadun ja tehokkuuden vaatimuksiin.
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5 Tutkimusmenetelmait ja aineisto

Tassa luvussa kdydaan lapi tdman tutkielman toteutus. Luvussa 5.1 esitelldan tutkimus-

menetelma ja aineiston keruu. Luku 5.2 sisaltaa tutkielman aineiston analyysitavan.

5.1 Menetelma ja aineistonkeruu

Tutkielman aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kvalitatiivista teemahaastattelua.
Teemahaastattelu valikoitui tutkielman aineistonkeruumenetelmaksi, koska sen avulla
saadaan esille ihmisten tulkintoja ja merkityksid asioille vuorovaikutuksen kautta seka
etuna on myds sen joustavuus, silla vastauksia on mahdollista syventaa tai niita voi sel-
ventaa lisakysymyksilla tai oikaista vaarinkasityksia (Hirsjarvi ja muut, 2009 s. 205; Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s. 85). Edella mainittujen syiden takia teemahaastattelu koettiin par-
haimmaksi tiedonkeruumenetelmaksi, silla haluttiin saada lahiesihenkildiden subjektii-
viset kokemukset esiin. Hirsjarvi ja muut (2009, s. 206) toivat esiin yhden haastattelun
haasteen. Kaikki haastateltavat eivat valttamatta vastaa taysin rehellisesti kysymyksiin,
vaan haluavat antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Tutkielman kohderyhmana oli X
terveydenhuollon yksikdssa toimivat lahiesihenkil6t, jotka tydskentelivat julkisella sekto-
rilla. Tutkielmaan osallistuvien henkildiden ja organisaation anonymiteetin turvaa-

miseksi, organisaation nimea ei tuoda julki.

Lahestyin haastateltavia sahkdpostitse ensimmaisen kerran heindkuussa 2022. Monet
olivat kesdlomalla juuri heindkuussa, jonka takia lahetin uuden sahkdpostiviestin
elokuussa heille, jotka eivat olleet vastanneet sdahkdpostiini. Syyskuussa sain vield yhden
haastateltavan lisaa, jolloin haastateltavien kokonaismaaraksi tuli yhdeksan. Haastatte-
lun teema-alueet ldhetettiin tutkielmaan osallistuneille ldhiesihenkildille etukateen, jol-
loin heilld oli mahdollisuus hieman valmistautua haastatteluun. Tuomin ja Sarajarven
(2018, s. 85-86) mukaan on hyva ldhettda aiheet tai haastattelukysymykset etukateen
haastateltaville, jotta saadaan mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta itse haas-

tattelussa.
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Suoritin koehaastattelun yhdelle Iahiesihenkildlle, joka ei osallistunut tutkielmaani. Koin
koehaastattelun erittdin hyodylliseksi, jotta sain muokattua haastattelurungon viela sel-
keammaksi. Teemahaastattelut toteutettiin Teamsin valityksella elo- ja syyskuussa 2022.
Teemahaastattelut etenivat teema-alueittain, mutta teemahaastattelun kysymyksien
tarkkoja muotoja ja jarjestysta ei maaritelty ennalta ja teema-alueittain voitiin edeta
missa jarjestyksessa tahansa, kunhan kaikki teema-alueet kaytiin lapi (Hirsjarvi & Hurme,
2015, s. 47-48). Suurin osa haastattelukysymyksista oli puolistrukturoituja avoimia kysy-
myksid, mutta haastateltaville esitettiin myds muutama strukturoitu kysymys. Itse haas-
tatteluissa huomasin viela pari epaselvaa kysymysta ja muutin hieman kysymysten aset-

telua pitkin haastatteluita.

Teemahaastattelun teema-alueita muodostui lopulta kuusi kappaletta, joista ensimmai-
nen oli [ahiesihenkildiden taustatiedot (1). Loput viisi teema-aluetta olivat |ahiesihenki-
|6iden vapaa-ajan toiminnot (2), tauot tyopdivan aikana (3), tyon vaatimukset (4), tyon
hallinta (5) ja kokemus tyosta palautumisesta (6). Haastattelun alussa kysyttiin haasta-
teltavien taustatietoja. Selvitettavia taustatietoja oli ammattinimike, tyévuosien maara
esihenkil6tydssa, tydovuosien maara nykyisessa lahiesihenkilotydssa, alaisten lukumaara,
korkein suoritettu tutkinto, ikd, kotona asuvien lapsien lukumaara ja heidan iat. Vapaa-
ajan toiminnot rajattiin koskemaan iltoja tyonpaivien jalkeen seka viikonloppuja, koska
kaikki haastateltavat tekivat paivatyota. Haastateltavia pyydettiin kertomaan mita he va-
paa-ajallaan tekivat seka niista toiminnoista, jotka haastateltavat luokittelivat palautta-
viksi tai palautumista estaviksi tekijoiksi. Naiden lisaksi keskusteltiin tarkemmin fyysisista
toiminnoista, sosiaalisista toiminnoista, matalatehoisista toiminnoista ja unesta. Kolmas
teema-alue oli tauot tyopaivan aikana. Haastateltavia pyydettiin kertomaan minkalaisia
taukoja he pitdvat tyopdivan aikana. Nailla tarkoitettiin virallisia taukoja, kuten lounas-
taukoja, seka lyhyita epavirallisia taukoja. Oltiin myos kiinnostuneita taukojen saannolli-
syydesta, tydasioiden unohtamisesta tauoilla ja omista vaikutusmahdollisuuksista tauon

ajankohdan maarittamisessa, taukopaikasta ja tauon kdyttamisesta haluamallaan tavalla.
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Neljas teema-alue oli tydon vaatimukset, jossa selvitettiin tyon maaraa, ylitdiden kerty-
mistd, tyon aikapaineita ja tyonkuvan selkeytta. Tyon hallinta oli viides teema-alue, jossa
vaikutusmahdollisuus omaan tyohon oli paaroolissa. Vaikutusmahdollisuuksia selvitet-
tiin tydn tyotahtiin, tydaikaan, tyotapoihin ja oman yksikdn tavoitteisiin. Ndiden lisaksi
kysyttiin sosiaalisen tuen saamisesta omalta esihenkiloltd ja kollegoilta. Viimeinen
teema-alue kasitteli tyosta palautumisen onnistumisen kokemusta, jossa kysymykset oli-
vat pitkalti strukturoituja ja niissa selvitettiin muun muassa mielialaa téihin lahtiessa,
vireystilaa toissa, tyon mielekkyytta ja merkityksellisyytta ja téiden hallinnan tunnetta.

Haastateltavat arvioivat my6s oman tydsta palautumisen onnistumista asteikolla 4-10.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin Teamsin nauhoitustoimintoa hydédyntdaen. Haastattelui-
den kesto vaihteli 36 minuutin ja 82 minuutin valilla. Yksiselitteista ohjetta aineiston lit-
terointiin ei ole Hirsjarven ja muiden (2009, s.222) mukaan olemassa. Litteroinnin tark-
kuutta ohjaa enemman aineiston analyysitapa. Useimmiten aineisto kuitenkin kir-
joitetaan sanatarkasti. Taman tutkielman haastattelut litteroitiin sanatarkasti, mutta sel-
laisen tiedon jatin pois, jota en kokenut merkitykselliseksi tutkielman kannalta. Kaikkien
haastatteluiden lopullinen litteroitu sivumaara oli 63 sivua. Haastatteluista saatu tutki-

musaineisto havitetdan asianmukaisesti heti tutkielman valmistuttua.

5.2 Aineiston analyysi

Tuomin ja Sarajarven (2018, s. 122) mukaan analyysin tarkoituksena on selkeyttaa saatua
aineistoa, jolloin ilmidsta on mahdollista tehda luotettavia johtopaatoksia. Ensimmai-
sena aineisto hajotetaan osiin ja sen jalkeen se kasitteellistetddn. Viimeisessa vaiheessa
aineisto kasataan yhteen, uudeksi loogiseksi kokonaisuudeksi. Tassa tutkielmassa hyo-
dynnettiin aineiston analysoinnissa sisdllonanalyysia. Sisallonanalyysitavat voidaan jakaa
aineistolahtoiseen (induktiivinen), teoriaohjaavaan (abduktiivinen) ja teorialdhtdiseen

(deduktiivinen) analyysitapaan.
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Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 123-125) kuvailevat induktiivisen sisallénanalyysin ensim-
maiseksi vaiheeksi aineiston datan pelkistamisen, jolloin etsitaan tutkimukseen liittyvia
keskeisid ilmaisuja ja niistd muodostetaan oma lista. Toinen vaihe on aineiston ryhmittely.
Tavoitteena on I6ytaa aineistosta samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Kasitteet, jotka
kuvaavat samaa ilmi6ta, ryhmitelldan ja yhdistetdaan omiksi alaluokiksi. Alaluokista yh-
distetdaan ylaluokkia ja ylaluokista muodostetaan paaluokkia. Viimeisessa eli kolman-
nessa vaiheessa aineisto kasitteellistetdan eli abstrahoidaan. Talldin saadun aineiston pe-

rusteella muodostetaan teoreettisia kasitteita.

Abduktiivisessa eli teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa Tuomin ja Sarajarven (2018, s.
133) mukaan yhdistyvat seka induktiivinen eli aineistolahtoinen ettd deduktiivinen eli
teorialdhtdinen lahestymistapa. Abduktiivisessa sisallonanalyysitavassa, tulokset muo-
dostetaan haastatteluaineiston ja teoreettisen viitekehyksen kautta. Aluksi edetdan ai-
neiston ehdoilla, kuten induktiivisessa sisallénanalyysissa, mutta abstrahointivaiheessa

aineisto liitettiin jo olemassa oleviin teoreettisiin kasitteisiin.

Deduktiivisessa sisallénanalyysissa eli teorialdhtdisessa analyysissa, analyysi perustuu
Tuomin ja Sarajarven (2018, s. 110;127-128) mukaan johonkin jo olemassa olevaan teo-
riaan, kdsitejarjestelmaan tai malliin. Siind testataan aikaisempaa tietoa uudessa kon-
tekstissa, jolloin vahvistetaan tai uudistetaan olemassa olevaa tietoa. Deduktiivisessa si-
sallénanalyysissa muodostetaan ensin analyysirunko ja sen sisdlle muodostetaan erilai-
sia kategorioita tai luokituksia. Aineistosta etsitdan kuhunkin kategoriaan liittyvia sisal-
t6ja. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 131). Taman tutkielman analyysissa hyédynnettiin eni-
ten teorialdahtoista sisallonanalyysia. Taulukossa 1 on yksi esimerkki teorialahtdisen ana-

lyysin rakentumisesta tassa tutkielmassa.
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Taulukko 1. Esimerkki haastatteluaineiston pelkistamisesta ja luokittelusta.

dollisuus

omaan tyohon

dollisuus
omaan tyoai-

kaan

dollisuus tyoai-

kaan

Paaluokka Yldluokka Alaluokka Pelkistetty il- | Alkuperdinen
maus ilmaus

"Jos on pa-

rempi  draivi

Tyon hallinta Vaikutusmah- | Vaikutusmah- | Vaikutusmah- | joku pdiva niin

sit voi olla
vaikka ylitoissa
ja sit lahtee
vaha aikasem-
min joku muu
paiva”
”...tietysti
kaikki kokouk-
set ja tammo-
set vaikuttaa,
mutta pystyn
kylla vaikutta-
maan  tyoai-

kaan”

Taulukon 1 esimerkin paaluokka on tyon hallinta. Sen ylaluokkana toimii vaikutusmah-

dollisuus omaan tyéhon ja alaluokkana vaikutusmahdollisuus omaan tydaikaan. Saa-

dusta haastatteluaineistosta lahdettiin etsimaan analyysirunkoon liittyvid ilmaisuja. Al-

kuperdiset ilmaisut pelkistettiin, jolloin niitd on helpompi tulkita. Pelkistetyt ilmaukset

liitettiin jo olemassa olevaan analyysirunkoon ja naiden perusteella tulokset muodostui-

vat.
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6 Tulokset

Tutkielman tuloksissa tulee huomioida se, ettd haastateltavien tyopaivat saattavat olla
hyvin erilaisia eri pdivina. Haastatteluissa keskityttiin kuitenkin nykyhetkeen. Jos haasta-
teltavalla on ollut juuri haastattelupdivdana rankempia tyopadivia takana, on se varmasti

vaikuttanut saatuihin tutkimustuloksiin. Taman haastateltavat toivat myds itse ilmi.

(1) Taa voi olla ihan tammadnen niinku paivasta riippuva kokemus, et kun haas-
tattelisit mua toisena paivana, niin saisit eri vastauksen.

Haastateltavilta selvitettiin muutamia taustatietoja haastattelun alussa. Kaikkia yksittai-
sid taustatietoja ei kuitenkaan voida tuoda ilmi haastateltavien anonymiteetin turvaa-
miseksi. Haastateltavien ammattinimikkeita olivat apulaisosastonhoitaja tai osastonhoi-
taja. Haastateltavien tyovuosien maara esihenkilotyossa vaihteli alle vuodesta kymme-
niin vuosiin. Heidan alaistensa lukumaara vaihteli muutamasta alaisesta useaan kymme-
neen alaiseen. Lahes kaikilla haastateltavilla oli yliopistotason opintoja suoritettuna,
mutta ei varsinaista tutkintoa yliopistosta. Maisteritutkinto oli kuitenkin korkein suori-
tettu tutkinto haastateltavien joukossa. Reilu puolella haastateltavista oli kotona asuvia
lapsia ja kaikki haastateltavat olivat naisia. Seuraavissa alaluvuissa vastataan tutkielman

tutkimuskysymyksiin.

6.1 Kokemus tyosta palautumisesta

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla haluttiin selvittaa kuinka hyvin lahiesihenkil6t
kokevat itse palautuvansa tyosta. Lahes kaikki haastateltavat lahtivat useimmiten mielel-
[dan aamuisin toihin ja kokivat tyonsa mielekkdaksi sekd merkitykselliseksi. Kinnusen
(2017, s. 128-129) mukaan henkilon kokiessa olonsa virkedksi ja tyonsd mielekkaaksi
sekd merkitykselliseksi, voidaan todeta palautumisen onnistuneen. Kaikki eivat kuiten-

kaan tunteneet oloaan virkeaksi koko tydpaivaa, silla noin puolet haastateltavista vasyi
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enemman loppupaivasta ja loppuviikkoa kohden. Kinnunen (2017, s. 128) kertoo ty6pai-
van aikaisen kuormittumisen olevan kuitenkin normaalia, joten vdsyminen loppupai-
vastd ei ole huolestuttava merkki. Tarkeintd on palautua tyon kuormituksesta, jolloin
seuraavana tyopaivana jaksaa jatkaa toita positiivisella mielialalla. Enemmist6lla haasta-
teltavista oli tunne siitd, etta tyot ovat useimmiten hallinnassa ja selvida toistaan. Ajoit-

taisia tunteita tyon hallinnan tunteen kadottamisesta oli.

(2) Paasaantoisesti on hallinnassa, mutta toki niitd hetkia tulee, et tuntuu ettd
nyt on liian paljon niinku monta asiaa yhta aikaa, etta tulee semmonen
tunne, ettd mistdhan ma nyt alotan ettd ma purkaan tata sumaa.

Pari haastateltavaa oli kuitenkin sitd mieltd, ettd heidan tyot eivat ole lainkaan hallin-
nassa. Kinnunen ja Feldt (2009, s. 14) nimeavat tdiden hallinnan tunteen menettdamisen
olevan yksi merkki riittamattémasta palautumisesta. Talloin yksilén ammatillinen itse-
tunto on heikentynyt, joka voi johtaa pitkittyessdan jopa tyduupumukseen. Vapaa-ajalla

tybasioiden unohtamisen suhteen yli puolet ei saanut tydasioita kokonaan pois mielesta.

(3) Saan viikonloppuna ne paremmin pois mielesta, mutta viikolla ma mietin
kylla joka ilta niita tyojuttuja, ettd en ma pysty kokonaan niinku irtaantu-
maan niista.

Sonnentag ja Fritz (2007 s. 204-206) kuvaavatkin, ettei pelkka tyopaikalta poistuminen
riitd irrottautumiseen tyoasioista, vaan ainoastaan taydellinen psykologinen irrottautu-
minen. Taydellisessa psykologisessa irrottautumisessa yksilé ei mieti lainkaan tydasioita
vapaa-ajalla. Kinnunen (2017, s. 136) kuitenkin vaittaa tyopaivan positiivisella reflektoin-
nilla iltaisin olevan yhteys mydnteisempaan mielialaan aamulla verrattuna tyoasioiden

negatiiviseen reflektointiin iltaisin.

Esihenkilotyon tyokokemuksen maaralla nahtiin olevan vaikutusta téiden hallinnan tun-
teeseen ja tydasioiden unohtamiseen vapaa-ajalla. Onnistuneempi tydasioiden unohta-
minen vapaa-ajalla ja parempi tyon hallinnan tunne oli niill3, joilla oli enemman tyéko-

kemusta esihenkilotyosta kuin niilla, joilla esihenkilotyon tyokokemusta oli vihemman.
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Chuang (2016, s. 11) viittaa samaan ndakemykseen, sillad vahaisella tydkokemuksella néh-
tiin olevan suurempi yhteys tyduupumukseen, kuin heill3, joilla tydkokemusta oli enem-

man.

Haastateltavia pyydettiin arvioimaan tyosta palautumisen onnistumisen tunnetta 4-10
valilla. Numero nelja tarkoitti sita, etta haastateltava on jatkuvasti vasynyt, tyo ei ole mie-
lekasta seka vapaa-ajan lepo ja toiminnot eivat auta palautumisessa. Numero kymme-
nen kuvaa ihannetilannetta, jolloin haastateltava kokee olonsa virkeaksi, tyd on miele-
kasta ja yksilo jaksaa vapaa-ajalla tehda mieluisia asioita. Tyosta palautumisen kokemi-
sen keskiarvo oli vastaajien kesken 7,8 ja arvot vaihtelivat 6-9 valilla. Taman perusteella
voidaan sanoa, ettad tyosta palautumisessa on eri henkildiden valilla eroja. Osa kokee pa-
lautuvansa melko hyvin, kun taas osalla palautumisessa on haasteita. Haastateltavia pyy-
dettiin viela lopuksi kertomaan, miten heidan mielestaan organisaatio voisi tukea parem-
min heidan tyosta palautumistaan. Yli puolet toivoi tyontekijamitoituksen riittavyyden

arviointia kaikilla tasoilla.

(4) Olisi hyva, etta olisi viela joku kenelta saisi apua tai joku, jolle vois tata tyo-
maaraa jakaa viela.

Myds lahes puolet koki organisaation tarjoamat kulttuuri- ja liikuntaedut hyvaksi keinoksi,
mutta toivoivat niitda enemman. Tall6in jokaisella on vapaus kdyttaa edut itselle mielui-
saan tai tarpeelliseen asiaan, silld Kinnusen (2017, s. 134) mukaan vaikutusmahdollisuus
omiin vapaa-ajan kayttotapoihin edistaa palautumista. Muita toivottuja palautumista tu-
kevia keinoja, joita tuli ilmi, oli tydnohjaus ja tydnjaon selkeyttaminen. Epaselvan tyon-
kuvan on todettu kuormittavan yksiloa psyykkisesti (Nummelin, 2008, s. 53). Monet nos-
tivat esille my6s jokaisen henkilokohtaisen vastuun huolehtia hyvinvoinnistaan, joka tu-

kee sen kautta tyostd palautumista.

(5) Ma kylla koen et se on paljo itsesta kiinni, ettd jos nyt aivan heittaytyy sinne
sohvan nurkkaan niin kyllahan sinne sit jaa, etta pitaa vaha ite olla aktiivinen.
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My®0s sosiaali- ja terveysministerion (2022a) mukaan vastuu yksilon tyéhyvinvoinnista on
seka tyontekijalla etta tyonantajalla. Tyoterveyslaitoksen (2022a) tydkykytalossa on nah-
tavilla sama, silla tyokyky rakentuu yksilon omista voimavaroista seka tyon vaatimusten

valisesta tasapainosta.

6.2 Vapaa-ajan toiminnot

Seuraavaksi esitelldan tutkimustuloksia liittyen toiseen tutkimuskysymykseen, jossa et-
sittiin vastauksia lahiesihenkiléiden vapaa-ajan toimintoihin, jotka koettiin palauttavaksi

ja palautumista estaviksi toiminnoiksi.

Suosituimmat vapaa-ajan palauttavat toiminnot tapahtuivat poissa kotoa. Suosituin
tyosta palautumista edistdava toiminto oli fyysinen toiminto eli liikunta, silld yli puolet
haastateltavista koki liikkunnan palauttavaksi tekijaksi. Lilkkunnan on todettu aikaisemmis-
sakin tutkimuksissa olevan yksi parhaiten palauttava toiminto (Siltaloppi & Kinnunen,
2009, s. 107). Tassa tutkielmassa erityisesti rauhallinen liikunta, kuten kavely koettiin
palauttavaksi toiminnoksi. Liikuntaa harrastettiin mielelldan luonnon daressa ja met-
sassa lilkkkuminen koettiin palauttavaksi. Korpelan ja Kinnusen (2010, s. 1) tutkimus osoit-
taa luonnon addressa olemisen tehokkaaksi palautumiskeinoksi, joka edistdaa tydhyvin-

vointia ja tyosta palautumista.

(6) Oikeesti ku tonne metsdadan menee, niin kylld se vaan on niin totta, etta siella
rentoutuu.

Pieni osa haastateltavista koki kuitenkin erittdin fyysisen liikkunnan palauttavan parhaiten.
Tutkimusten mukaan kuitenkin hyvin raskasta liikuntaa tulisi valttdaa pari tuntia ennen
nukkumaanmenoa, silla erittdin raskas liikunta saattaa vaikeuttaa nukahtamista ja voi si-

ten heikentaa tyosta palautumista (Tyoterveyslaitos, 2022b).
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(7) Fyysinen oikein kunnon hikoilu, niin se on kylla mun mielestd ehdottomasti
silla lailla paras tapa. Se on selkedsti semmoinen palauttava tai semmoinen,
ettd paa tyhjenee kaikista tydasioista.

Toiseksi suosituin palauttava toiminto oli sosiaaliset toiminnot. Haastateltavat viettivat
mielelldan aikaa erityisesti perheen kanssa ja my06s ystavien kanssa vietetty aika koettiin
palauttavaksi toiminnoksi. Pieni osa kaipasi kuitenkin omaa aikaa ja koki sen palautta-

vaksi tekijaksi. Oman ajan tarve korostui erityisesti heilld, joiden tydmaara toissa oli suuri.

Lisaksi pieni osa haastateltavista koki lilkkunnan ja ystavan kanssa vietetyn ajan samanai-
kaisesti entista palauttavammaksi toiminnoksi. Seka fyysisilla etta sosiaalisilla toimin-
noilla on ndytt6a palauttavista vaikutuksista. Sonnentagin (2001, s. 203) mukaan fyysi-
silla ja sosiaalisilla toiminnoilla on positiivisia vaikutuksia hyvinvoinnin kokemisessa ja

ovat siten yhteydessa parempaan tyosta palautumiseen.

Matalatehoisia toimintoja, jotka koettiin palauttavina keinoina, esiintyi vdhemman haas-
tateltavien joukossa. Haastateltavat toivat matalatehoisista toiminnoista esiin muun mu-
assa lukemisen, television katselun, sohvalla olemisen ja makoilun. Edelld mainittujen
keinojen lisaksi erityisesti sellainen tekeminen, jossa naki tydn tuloksen heti tai nopeasti,

koettiin mieluisaksi.

(8) Ma tykkaan laittaa puutarhaa. Tulee nopeasti tulosta ilman etta tarvii aja-
tella niin paljon ja kayttaa aivoja, kun tyossa joutuu kdyttamaan aivoja, niin
pitaa olla joku vastakohta.

Tata samaa ajatusta tukee Siltalopin ja Kinnusen (2009, s. 104) ndakemys siitd, etta jokin
vapaa-ajan tehtava, kuten kukkien istuttaminen alusta loppuun, luo pystyvyyden ja hal-

linnan tunteen yksilolle, jonka kautta hyvinvointi lisdantyy.

Yksi haastateltavista nosti unen tarkeyden esille, joka oli hanen oman palautumisen kan-
nalta tarkedssa roolissa. Unesta keskusteltiin myds haastatteluissa ja haastateltavien

unen maaran keskiarvo oli noin 7,5 tuntia yossa. Vahan reilu puolet olivat tyytyvaisia
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unimadraansa, loput kokivat tarvitsevansa enemman unta. Pienelld osalla haastatelta-
vista esiintyi ajoittaisia uniongelmia, jotka nakyivat nukahtamisvaikeuksina tai yollisina

herdilyind. Uniongelmia aiheuttivat useimmiten tydasiat.

9 ... sa unohdat sen tyoasian, mutta sitte se tulee sielld yolla yhtadkkia sun
paahan, sit sa heraat sitd murehtimaan ja ku sa et sille mitdaan voi teha.

Sonnentagin ja muiden (2008, s. 676) mukaan riittdva unimaara on yhteydessa jaksami-
seen, kun taas unen riittamattomyys johtaa vasymyksen tunteeseen. Riittamaton
unimaaraa saattaa aiheuttaa alentunutta mielialaa, vasymysta, vihan tunnetta, mielialan
kireytta ja terveysongelmia. Lisdksi riittdmaton unimaara altistaa yksilon reagoimaan

herkemmin kuormitustekijéihin (Vandekerckhove & Cluydts 2010, s. 219).

Reilu puolella haastateltavista oli kotona asuvia lapsia. Lasten harrastukset veivat vapaa-
ajasta melko paljon aikaa, jolloin oma vapaa-ajan vietto jai vahaisemmabksi. Siltalopin ja
Kinnusen (2009, s. 100) tutkimus osoitti myds taman, silla perheellisilla on kaikista vahi-
ten omaa vapaa-aikaa. Heidan mukaan palautumista estavia tekijoita voivat olla kotityot
ja lastenhoito. Lasten harrastuksia tai lastenhoitoa ei kuitenkaan koettu tdssa tutkiel-
massa palautumista estaviksi tekijoiksi, vaikka veivatkin suuren osan vapaa-ajasta. Koti-
toita ei myoskaan koettu palautumista estaviksi tekijoiksi, vaan pakollisiksi velvollisuuk-
siksi, jotka piti vain hoitaa. Sonnentagin (2001, s. 205) tutkimus tukee tata tulosta, ettei
vapaa-ajan kotitoilla ja lastenhoidolla ole sen suurempia vaikutuksia hyvinvoinnin koke-

misessa.

Ainut tutkielmassa kunnolla esiin noussut tyosta palautumista estava tekija oli tydhon
liittyvien tehtavien jatkaminen kotona, silla kaikki haastateltavat tekivat tai olivat tehneet
vapaa-ajalla t6ita enemman tai vdhemman. Suurin osa vilkaisi tydpuhelinta, jos mahdol-

lisia soittoja tai viesteja oli tullut tai luki tyosahkopostia vapaa-ajalla.

(10) Tulee tehtya valitettavasti toitd kotona ja siitd on perheenjasenetkin
huomauttaneet, etta nyt ois syyta lopettaa.
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Siltaloppi ja Kinnunen (2009, s. 104) madrittelevat tdiden tekemisen kotona yhdeksi pa-
lautumista estavaksi tekijaksi, joka nakyi tassa tutkielmassa. Erityisesti etatdiden tekemi-
nen koettiin hankaloittavan tyon ja vapaa-ajan selkeda erottamista, kun tyékone oli ko-
tona. Vapaa-ajan ja tyon rajan hamartymiselld on Steedin ja muiden (2021) mukaan ne-
gatiivisia vaikutuksia tyosta palautumiseen, jolloin téiden tekoa tulisi valttaa vapaa-ajalla.
Kaikki haastateltavat eivat kuitenkaan ajatellut téiden tekoa vapaa-ajalla negatiivisena
asiana, silla esimerkiksi lahiesihenkildille ilmoitettiin sairaspoissaoloista ja niiden myota
Iahiesihenkilot pystyivat viikonlopun aikana reagoimaan puutoksiin ja muokkaamaan

seuraavan viikon tyéohjelmia sen mukaan.

6.3 Tyon ominaisuudet

”Minkalaisia tydn ominaisuuksia lahiesihenkildilla on organisaatiossa?” oli kolmas tutki-
muskysymys. Tyon ominaisuudet jaettiin tyon vaatimuksiin, tyon hallintaan ja sosiaali-
seen tukeen. Naita kolmea tyon ominaisuutta tarkastellaan seuraavaksi omissa alaluvuis-

Saan.

6.3.1 Tyon vaatimukset

Tyon vaatimuksista liiallinen tyémaara nousi selkedsti esiin tutkielman aineistosta. Lahes
kaikki haastateltavat kokivat tydmaaransa suureksi. He kuvailivat tydmaaraa seuravanlai-
sesti:

(11) Hirvee tyomaara.

(12) Ylakantissa, ettd semmonen tunne, ettei oikein ehdi tehda niinku haluaisi.

Karasekin (1979, s. 301) ajatuksen mukaan tyon maaran ollessa liian suuri, johtaa se sii-

hen, ettei toistdan selviydy tydajalla. Puttosen ja muiden (2016, s. 25, 28) mukaan suuri
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tydmaara johtaa helposti pitkiin tyopaiviin, jolloin tyosta palautumista ei paase tapahtu-
maan. Tama nakyi myos haastatteluaineistossa, silla suurimmalle osalle haastateltavista
kertyi enemman tai vdahemman ylit6ita. Viikkotasolla ylitoita kertyi nollasta tunnista
muutamaan tuntiin, riippuen aina sen hetkisesta tyotilanteesta. Vaikka ylitéita kertyi,
suurin osa pystyi ottamaan kertyneet saldotunnit vapaina tai tekemaan lyhyempia tyo-
paivia silloin talldin. Haastateltavia pyydettiin myos arvioimaan tyémaaraa 4-10 valilla.
Kymmenen tarkoitti sitd, ettd haastateltava oli erittdin tyytyvdinen tydmaaraansa ja tyot
olivat hallinnassa. Nelonen tarkoitti sita, etta toita on aivan liikaa ja tyot eivat olleet hal-
linnassa. Tydmaaran arvioinnin keskiarvoksi tuli 6,9, joka kouluarvosana-asteikolla maa-
ritelldan tyydyttyvaksi arvosanaksi. Haastateltavat antoivat arvosanoja 4-9 valilla. Tasta
voidaan paatelld, etta osalla tydmaara on sopiva ja tyot ovat hyvin hallinnassa, kun toi-
silla taas on aivan liikaa toita ja suuria vaikeuksia hallita téitdan. Seka suullisen etta nu-

meerisen arvioinnin myota suurin osa koki tyémaaran kuitenkin turhan suureksi.

Oman tyoroolin suhteen noin puolet koki oman tyéroolin epaselvaksi ja puolet melko
selvaksi. Kaikille ei ollut selvaa mita kaikkea omaan tyonkuvaan kuului eikd varsinaista
kirjallista versiota tyohon liittyvistad tehtavista ollut edes olemassa. Nummelin (2008, s.
54) vaittadkin organisaatioiden jattdvan usein tyonkuvien tarkan maarittelyn valista. He,
joilla oli epéaselva rooli tydnkuvan suhteen, kokivat tydmaaransa suuremmaksi kuin he,

joiden rooli toissa oli selkea.

(13) Rooli ei kylla ole selked, valitettavasti siind on varmaan yks syy kans siihen
stressiin.

Oman tyonkuvan ollessa epdselva, se heikentda Nummelinin (2008, s. 53-54) mukaan
tyon hallinnan tunnetta ja tyon tuloksellisuutta. Lisdksi silla on kuormittava vaikutus ja

johtaa helposti epdavarmuuden tunteeseen.

Reilu puolet koki tydssaan esiintyvid aikapaineita. Osa heista koki tydssdan olleen vuonna
2022 tavallista enemman aikapaineita, kun ylimmalta johdolta tuli maarayksia erilaisista

tehtdavistd, jotka piti olla tehtyna tietyn ajan sisalla.
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(14) Kylla, et jopa siind maarin, et kun yleensa normioloissa koen olevani aika
hyva siina, et okei taa on nyt pakko hoitaa, taa ei oo niin hata hoitaa.....niin
nyt siis todella vaikee on ollu listata asioita mita tas vois jattaa pois.

Kinnusen ja muiden (2016, s. 255) mukaan jatkuvat aikapaineet estavat tyosta irrottau-
tumisen, joka hankaloittaa onnistuneen tyosta palautumisen vapaa-ajalla. Taman seu-

rauksena jatkuvat aikapaineet voivat johtaa ongelmiin hyvinvoinnissa.

6.3.2 Tyon hallinta

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohoén ovat tyon hallinnan keskidssa, silla ne lisdavat
tyon hallinnan tunnetta (Karasek, 1979). Lahes kaikilla haastateltavilla oli mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6tahtiin, eli siihen, missa jarjestyksessa tydnsa tekee ja kuinka paljon
minadkin paivana tekee toitad. Tyotahtiin vaikuttivat kuitenkin tiettyjen asioiden deadlinet
ja kokoukset. Tybajan suhteen vaikutusmahdollisuus oli hieman huonompi. Ty6ajan vai-
kutusmahdollisuudella tarkoitetaan esimerkiksi mahdollisuutta tulla téihin myéhemmin
tai lahtea toista aikaisemmin. Suurin osa pystyi kuitenkin jonkin verran vaikuttamaan
omaan tydaikaansa, kunhan tyot tuli tehtya. Haastateltavien mielesta iltapaivisin oli hel-

pompaa lahted aikaisemmin toista, kuin tulla aamulla hieman myéhemmin toihin.

(15) Kun vaan tehtavat tulee tehtya, niin on semmosta vapautta, ettd saa niinku
vaha maarata. Jos on parempi draivi joku padiva niin sit voi olla vaikka yli-
toissa ja sit lahtee vaha aikasemmin joku muu paiva.

Puttonen ja muut (2016, s. 25) toteavat oman vaikutusmahdollisuuden tydaikaan olevan
yhteydessd parempaan eldaman hallintaan, tydohon sitoutumiseen ja vastavuoroiseen

joustavuuteen.

Tyotapojen suhteen kaikilla haastateltavilla oli mahdollisuus tehda etatoita. Ainoastaan

yksi haastateltava kaytti sdannollisesti etatydmahdollisuutta, kun taas muut tekivat toita
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harvoin kotoa pain. Suurimmalla osalla ei ollut kotona yhta hyvat ergonomiset ja elekt-

roniset puitteet kuin tydpaikalla ja etatoissa oli hankalampi rajata tyén ja vapaa-ajan va-
lia.

(16) Se on varmaan mullekki helpompaa jotenki erotella sit se tyo ja vapaa-aika,

et sit ku ma oon kotona, niin helposti se menee siihen, et ma teen enem-

man toita, ehka pidemmat paivat, koska se kone on sielld vieressa. Saan
paremman hallinnan tunteen, kun oon siella tyopaikalla.

Tyoturvallisuuskeskus (2017) korostaa taman haastateltavan ndakemysta, silla etatoissa
tyGajan ja vapaa-ajan erottaminen on usein haastavampaa. Tama voi johtaa jopa yksilon
terveyden vaarantumiseen ja vapaa-ajan palautuminen voi karsia. Pieni osa haastatelta-
vista koki kuitenkin tydnteon tehokkaammaksi kotona, silla kotona oli parempi tyérauha,

kun tyon keskeytyksia ei tullut samalla lailla kuin tydpaikalla.

(17) Tietysti se puhelin soi ja viesteja tulee, mutta sulla ei ole sita, etta joku tulee
ovesta sisaan kysymaan jotain, etta kotona saa olla rauhassa.

Taman saman totesivat Reikko ja muut (2010, s. 34), joiden mukaan |ahiesihenkildiden
tyon yksi erityispiirre on useat tyon keskeytykset tyopaivan aikana. Tyoterveyslaitoksen
(2022c) mukaan tyon keskeytyksia tulisi valttaa, silla ne altistavat kuormittumiselle ja vir-

heille tyossa.

Vaikutusmahdollisuudet oman yksikdn tavoitteisiin ja toimintaan oli suurimmalla osalla
melko hyvat. Strategiset linjaukset tulivat ylimmalta johdolta ja suurin osa pystyi sovel-
tamaan niita omassa yksikdssaan. Pieni osa oli sitd mielta, etta ylin johto maaritti melko
paljon heidan tekemisidan ja joustavuutta ei ollut niin paljoa kuin on joskus aikaisemmin

ollut.

(18) Ne sielta ylhaalta ei oikein kuuntele meita, ettd mika toimis niinku meilla
hyvin ja nain.
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Vaikutusmahdollisuutta tyopaivan aikaisiin taukoihin kasiteltiin haastatteluissa hieman
tarkemmin. Kaikki haastateltavat pyrkivat pitamaan aamulla kahvitauon, paivalla lounas-
tauon ja iltapdivalla kahvitauon. Ainoastaan lounastauot onnistuivat kaikilla tyépaivan
aikana, mutta aamun ja iltapadivan kahvitaukojen pitaminen vaihteli. Monet viettivat aa-
mun kahvitauon ja iltapaivan kahvitauon kahvikupin daressa tybhuoneessa, jolloin he
osallistuivat samanaikaisesti kokoukseen tai tekivat toita. Ainoastaan pari lahiesihenkil6a
pystyi pitamaan saannollisesti kaikki kolme taukoa tyopaivan aikana ja poistui taukojen
ajaksi pois tydhuoneesta. Epavirallisia taukoja, niin sanottuja mikrotaukoja, haastatelta-
vat pitivat vdhemman. Irtaantuminen tydasioista taukojen aikana vaihteli. Suurin osa ei

pystynyt kuitenkaan irtaantumaan taysin tyoasioista taukojen aikana.

(19) Helposti menee siihen kans, etta joku soittaa sillon ku kdy sydomassa ja sit
ottaa sen puhelun yhta aikaa ku syo siind, etta harvemmin on sellasia tau-
koja, ettei niinku kukaan kysy tai niinku ettei oo niita tyojuttuja siina sa-
malla.

Osa lahiesihenkildista koki taukojen olevan sellainen hyva hetki, jolloin tyontekijat voivat
kysya tyohon liittyvid asioita lahiesihenkil6lta. Talldin Iahiesihenkilot hakeutuvat oman

yksikkonsa taukotiloihin ja vastasivat tyontekijoiden kysymyksiin.

(20) Ne tauot on myos sitd, et ne on niita hetkia, jolloin mun mielestd mun on
niinku tosi tarkee olla kuuntelemassakin niita tyontekijoita, mika on sit taas
sen oman tauon kannalta vahan kyseenalaista.

Tama ajatus kuitenkin sotii Hunterin ja Wun (2016, s. 302) nakemysta vastaan, silla tau-
kojen aikana ei saisi olla tyohon liittyvia tehtavia, jotta tyosta irrottautuminen ja mahdol-

linen palautuminen onnistuisi.

Vaikutusmahdollisuudet tauoissa olivat kuitenkin hyvat. Kaikki Iahiesihenkilot pystyivat
jossain maarin maarittamaan itse, mihin aikaan paivasta piti tauot. Toki kokousten ajan-
kohdat vaikuttivat kuitenkin siihen, milloin taukoja pystyi pitamaan. Haastateltavilla oli
jonkin verran vapauksia paattda missa taukonsa viettivat. Talla tarkoitettiin sitd, etta

haastateltavat voivat poistua esimerkiksi lounaalle toiselle puolelle kaupunkia tai kdyda
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halutessaan kavelylla lounasaikaan. Haastateltavien jaksotydaika kuitenkin ohjasi sita

jonkin verran, silla tauot sisaltyvat tyoaikaan, eika tyopaikalta saisi poistua esteettomasti.

6.3.3 Sosiaalinen tuki

Sosiaaliseen tukeen liittyen suurin osa oli sita mielta, etta he saivat riittavasti tukea ja
apua heiddan omalta esihenkil6lta. Esimies auttoi ja vastasi lahiesihenkildiden kysymyk-
siin tai niita mietittiin yhdessa. Johtajalta saatu tuki on suuressa roolissa, silla tuella on
positiivisia vaikutuksia tyohyvinvoinnin kokemisessa ja se ehkadisee ty6uupumusta
(Bockerman ja muut, 2017, s. 3; Mikkola, 2009, s. 39). Kaikki kokivat olevansa arvostet-
tuja henkildita esihenkildn silmissa, vaikka aivan kaikki eivat kokeneet saavansa riittavasti

apua ja tukea esihenkilolta.

(21) En saa sita tukea, mita ma ehka haluaisin. Sita miettii joskus, ettda onko taa
nyt semmonen kysymys mitd ma kysyn haneltad vai yritankdé ma ratkaista
tdman ja sitten ma kysyn kollegoilta ehka.

He, jotka tyoskentelivat samoissa tyotiloissa muiden kollegoiden kanssa, kokivat kolle-
gatuen useimmiten paremmaksi. Osa haastateltavista vastasi yksikostaan yksin ja heilla
ei ollut varsinaisia kollegoja samoissa tiloissa, joiden kanssa voisivat helposti jakaa aja-
tuksiaan, jolloin kollegatukea ei koettu yhta hyvaksi. Jokaisella lahiesihenkil6lla oli kui-

tenkin olemassa kontakteja, joilta kysyivat tarvittaessa apua.
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7 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitetddn tutkielman keskeisimmat tulokset ja johtopaatokset. Lisdksi koo-
taan yhteen tyOsta palautumisen kannalta hyddylliset vapaa-ajan palautumiskeinot ja
organisaation nakokulmasta tehdaan suositukset tydon ominaisuuksista, jotka edistavat

tyosta palautumista. Lopuksi esitetaan pari jatkotutkimusideaa.

Pro gradu —tutkielman tavoitteena oli lisata organisaation ja lahiesihenkildiden tietoi-
suutta tyosta palautumisen nykytilanteesta seka keinoista, jotka edesauttavat tyosta pa-
lautumisessa. Lisaksi selvitettiin lahiesihenkildiden tydn ominaisuuksia organisaatiossa
ja niiden yhteytta tyosta palautumiseen. Haastatteluita tehdessa huomasin, kuinka jo

haastatteluiden aikana haastateltavat kyseenalaistivat omaa toimintaansa.

(22) Hyi kamala, taa on oikeen hyva haastattelu, ku tds joutuu niinku oikeen
miettimadan naita asioita.

Tassa tutkielmassa keskityttiin vain tiettyihin tyosta palautumisen osatekijoihin ja tut-
kielma kosketti vain pientd osaa koko organisaatiosta. Haastatteluun osallistuneilla |-
hiesihenkildilla ja organisaatiolla on kuitenkin mahdollisuus naiden tulosten perusteella
miettid, kuinka he voisivat entistd paremmin huomioida onnistuneen tyosta palautumi-

sen ja tydn ominaisuudet.

7.1 Tutkielman keskeiset tulokset

Ensimmainen tutkimuskysymys kasitteli Idhiesihenkildiden omaa kokemusta tyosta pa-
lautumisen onnistumisesta. Osa ldhiesihenkil6ista koki palautuvansa tyosta hyvin, kun
taas osalla oli enemman haasteita palautumisen kanssa. Kaikki haastateltavat huomioi-
den, voidaan todeta ldhiesihenkildiden palautuvan toista kuitenkin melko hyvin, silla

suurin osa lahiesihenkildista lahti aamuisin mielelldan téihin ja tyo koettiin mieluisaksi ja
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merkitykselliseksi. Ajoittain palautuminen oli huonommalla tasolla, mutta usein tyoti-
lanteen hellittdessa, palautuminen taas onnistui paremmin. Enemmist6 haastateltavista
ei kuitenkaan pystynyt irtaantumaan kokonaan tydasioista vapaa-ajalla, joka voi johtaa
Sonnentagin ja muiden (2008, s. 674) mukaan vasymykseen ja aktiivisuuden vahentymi-
seen. Lisaksi [ahiesihenkilotyon tyokokemuksella nahtiin olevan vaikutusta siihen, kuinka
hyvin tydasiat pystyi unohtamaan vapaa-ajalla, silla mitd pidempi tyokokemus
Iahiesihenkilotyosta oli, sitd paremmin tydasioiden unohtaminen vapaa-ajalla onnistui.
Kestin (2020, s. 69) tutkimus vahvistaa tata nakemysta, silla hanen mukaan stressia esiin-

tyy vahemman tyontekijoilla, joilla on pidempi tyokokemus.

Toisen tutkimuskysymyksen avulla haluttiin selvittda minkalaisia keinoja lahiesihenkilot
kayttavat tyodsta palautumisessa. Kaikkia lahiesihenkil6ita eniten yhdistava vapaa-ajan
palauttava toiminto oli sellainen toiminto, joka tapahtui poissa kotoa. Taulukossa 2 on
koottuna tyosta palautumista eniten tukevat ja estdvat vapaa-ajan toiminnot. Suosituin
vapaa-ajan palauttava tapahtuma oli jonkin asteinen liikunta eli fyysinen toiminto. So-
siaaliset toiminnot koettiin myds tarkedksi, joita olivat perheen kanssa vietetty aika ja
ystavien tapaaminen. Fyysiset ja sosiaaliset toiminnot ovat myds Sonnentagin (2001, s.
10) mukaan koettu palauttavimmiksi toiminnoiksi. Lisdksi haastateltavian mukan vapaa-
ajalla tapahtuva toiminto, jossa naki tyonsa tuloksen nopeasti, koettiin mieluisaksi vas-
tapainoksi toille. Tama tutkielma kuitenkin osoitti, ettda mita kuormittavampi tyo, sita
vahemman lahiesihenkil6t jaksoivat tehda palautumista tukevia toimintoja vapaa-ajalla,
kuten harrastaa liikuntaa, nahda ystavia tai viettdaa aikaa perheen kanssa. Tata tulosta
vahvistaa Sonnentagin (2001, s. 205) nakemys, jonka mukaan suurella tyomaaralla on
negatiivisia vaikutuksia vapaa-ajan palauttaviin viettotapoihin. Palautumisen kannalta
tarkedssa roolissa on itselleen mielekas tekeminen. Toisilla se on luonnossa kavely, kun

taas toiset palaututuvat parhaiten erittdin fyysisen liikkunnan avulla.
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Taulukko 2. Tydsta palautumista tukevat ja estavat toiminnot vapaa-ajalla.

Palauttavat toiminnot Estavat toiminnot
Vapaa-ajan toiminnot Fyysiset ja sosiaaliset toi- Toiden teko vapaa-ajalla
tyosta palautumisessa minnot

Vapaa-ajan toiminto, joka esti eniten tydsta palautumista, oli tdiden teko vapaa-ajalla.
Taman tutkielman mukaan jokainen haastateltava teki jonkin verran toita kotona vapaa-
ajalla, joka on huolestuttava merkki, vaikka kaikki eivat sitda kokeneet negatiivisena asiana.
Sonnentagin (2001, s. 203) mukaan tydhon liittyvilla toimilla vapaa-ajalla on negatiivisia
vaikutuksia hyvinvointiin, joten toiden tekoa tulisi valttaa, jotta palautumisprosessi olisi
mahdollinen. Saadut tutkimustulokset palauttavista vapaa-ajan toiminnoista tukevat ai-
kaisempia tutkimuksia. Palautumista estavista tekijoista myos tdiden teko vapaa-ajalla
tuki aikaisempaa tutkimustulosta, mutta kotitoita ja lastenhoitoa ei tassa tutkielmassa
tunnistettu palautumista estaviksi tekijoiksi. Tosin kotitdiden ja lastenhoidon

vaikutuksista 16ytyykin ristiriitaisia tutkimustuloksia.

Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla selvitettiin, minkalaisia tydon ominaisuuksia
Iahiesihenkil6illd on organisaatiossa. Taulukossa 3 on jaoteltuna tyon ominaisuuksien
parhaimmat ominaisuudet ja huonoimmat ominaisuudet organisaatiossa. Tydon ominai-
suuksien haitallisin ominaisuus oli liiallinen tydmaara, silla suuri osa haastateltavista koki
tydmadran turhan suureksi. Liiallisella tydmaaralla oli myos yhteys huonompaan unen
laatuun, silla suuri tydmaara hankaloitti osan nukahtamista ja osa herasi yolla mietti-
maan tydasioita. Cropley ja muut (2020, s. 919) ovat paatyneet samaan lopputulemaan,
tydmadran ollessa pidemman aikaa suuri. Puolet kokivat myods aikapainetta ja kiireen
tuntua toissa. Wong ja muiden (2014, s. 83) mukaan kuormittava tyo ja hallitsemattoman
aikataulu johtavat usein konfliktiin tyon ja muun elaman valilld. Lisaksi Harma ja Sallinen
(2000, s. 2272) viittaavat Kalimon ja Toppisen tulokseen, jonka mukaan kiire, suuri ty6-
maara ja vahaiset vaikutusmahdollisuudet tyohon lisdavat riskia univajeeseen, unetto-

muuteen ja paivasaikaiseen vasymykseen. Oman tydnkuvan suhteen noin puolet kokivat
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oman tyonkuvan epaselvaksi. Lahiesihenkilot, jotka kokivat tyon roolin epaselvaksi, ko-
kivat myds tydn maaransa suuremmaksi, kuin he, joiden tyénkuva oli selkea. Taman pe-
rusteella tydnantajan on erittain tarkeaa kiinnittda huomiota tyénkuvan selkeyteen. Epa-
selva tyonkuva voi johtaa tydn hallinnan tunteen menettamiseen, tyén tuloksettomuu-
teen, yksilon kuormittuneisuuteen ja epdavarmuuden tunteeseen (Nummelin, 2008, s.

53-54).

Taulukko 3. Tydn ominaisuuksien parhaimmat ja huonoimmat ominaisuudet organisaatiossa.

Huonoimmat ominaisuu-

det

Tyon ominaisuudet Sosiaalinen tuki, vaikutus- | Liiallinen tydmaara, aika-
mahdollisuus tyotahtiin ja | paine, epaselva tydnkuva

tyotapoihin

Parhaimmiksi tyon ominaisuuksiksi tunnistettiin sosiaalinen tuki, vaikutusmahdollisuu-
det tyotahtiin ja tyotapoihin, silla 1ahiesihenkil6illa oli melko hyvat vapaudet tehda t6ita
haluamassaan jarjestyksessa ja mahdollisuus etadtoihin oli olemassa. Hyva sosiaalinen
tuki on tarkeassa roolissa, silla se on yhteydessa parempaan tyéhyvinvointiin ja parem-

paan tyon kuormituksen hallintaan (Bockerman ja muut, 2017, s. 3; Mikkola, 2009, s. 39).

Tyon ominaisuuksien perusteella kirjoittajan suurin huoli Idhiesihenkildiden osalta on
heidan suuri tydmaara. Liiallisella tyomaaralla on moninaisia ja kauaskantoisia vaikutuk-
sia, jotka vaikuttavat paikallisesti ja kansallisesti. Useimmiten myodskaan kukaan muu
henkilo ei osaa tehda lahiesihenkilon toita, jonka takia Iahiesihenkilon ollessa pidemman
aikaa sairaslomalla, siita karsii niin potilaat kuin yksikdn tyontekijat seka koko organisaa-
tio. Kansallisesti tdama lisda terveydenhuollon ja jopa sosiaalihuollon kustannuksia. JDCS-
mallin mukaan korkeat tyon vaatimukset, alhainen tyon hallinta ja alhainen sosiaalinen
tuki ovat kaikista haitallisinta yksilon hyvinvoinnille (Hausser ja muut, 2010, s. 3). Tama

tutkielma osoittaa samaa nakemysta JDCS-mallin kanssa, silld [ahiesihenkildiden tyosta
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palautuminen oli heikompaa heill3, joilla oli korkeat tyon vaatimukset, alhainen tyon hal-
linta ja alhainen sosiaalinen tuki. Kraaijeveldin ja muiden (2014, s. 241) mukaan korkeat
tyon vaatimukset ja sosiaalisen tuen puute lisaavat palautumisen tarvetta, erityisesti iak-
kaammilla tyontekijoilla. Tassa tutkielmassa ei nahty idlla olevan vaikutusta palautumi-
sen tarpeeseen, vaan suurempi rooli oli tydn ominaisuuksilla. Lisaksi tydon korkeiden vaa-
timusten ja alhaisen tyon hallinnan yhdistelma lisaa palautumisen tarvetta. Myds korkei-
den tyon vaatimusten, alhaisen tyon hallinnan ja alhaisen sosiaalisen tuen yhdistelman
on nahty lisddavan palautumisen tarvetta. Tyon ominaisuuksien ollessa puutteelliset, se
ennustaa heikompaa palautumista tyosta. Kinnusen ja muiden (2011, s. 805) tutkimus
osoitti samaa nakemystd, silla heidan mukaan psykologisen irrottautuminen on yhtey-
dessa tydn vaatimuksiin. Myds tyon hallinnan ja sosiaalisen tuen puutteella oli yhteyksia

Iahiesihenkiléiden huonompaan palautumiseen.

Haastatteluiden yksi teema-alue oli tyopdivan aikaiset tauot. Pro gradu —tutkielman
edetessd, huomasin etta tyopaivan aikaiset tauot menevat hieman aiheen rajauksen ul-
kopuolelle. Palautumisen kannalta kuitenkin tyopaivan aikaiset tauot ovat tarkedssa roo-
lissa, silla taukojen pitaminen tydpadivan aikana mahdollistaa paremman tyosta palautu-
misen vapaa-ajalla. Taukojen tarkeyden vuoksi tyosta palautumisessa, en lahtenyt enaa
loppuvaiheessa poistamaan tyopaivan aikaisiin taukoihin liittyvaa materiaalia. Tutkiel-
man tulosten mukaan tyépaivan ainut saannollinen tauko kaikilla haastateltavilla oli lou-
nastauko. Muita taukoja pidettiin vaihtelevasti ja useimmiten taukojen aikainen irtaan-
tuminen tydasioista ei onnistunut. Usein tauot myds vietettiin tydhuoneessa tydkoneen
aarella, toita samalla tehden. Organisaatioiden tulisi huolehtia Skurakin ja muiden (2021,
s. 116) mukaan tyontekijoiden tyosta irrottautumisesta, jotta organisaatio saa parhaim-
man mahdollisen hyddyn tyontekijoista. Tassa tapauksessa taukoja tulisi pitda saannolli-

sesti, joiden aikana tyoasioita ei tarvitsisi miettia.
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7.2 Optimaalinen tyosta palautuminen ja optimaaliset tyon ominaisuu-

det

Taman tutkielman tuloksien mukaan ldhiesihenkil6iden on huomioitava seuraavat asiat,
jotta vapaa-ajan tyOsta palautuminen olisi mahdollisimman onnistunutta. Vapaa-ajan
tyosta palautumisen ehdoton ykkdsasia on itselle mieluisa tekeminen, jolloin saa parhai-
ten tyOasiat pois mielestd. Tydpaikalta poistuminen ei aina tarkoita sitd, ettei ajattelisi
tyoasioita. Steedin ja muiden (2021) mukaan tietty vapaa-ajan toiminto voi tuottaa toi-
selle kuormitusta ja toiselle rentoutumista. Tarkeda on oma vaikutusmahdollisuus siihen
mita tekee ja milloin tekee, jolloin toiminnalla on palauttavin vaikutus. Fyysisilld ja sosi-
aalisilla toiminnoilla on tutkimusten mukaan parhaiten palauttava vaikutus, unohta-
matta riittdvia younia. Fyysisia toimintoja ovat erilaiset liikkunnan muodot ja sosiaalisilla
toiminnoilla tarkoitetaan ystavien ja perheen kanssa vietettavaa aikaa. Vapaa-ajalla ei
tulisi lukea tydsahkoposteja tai katsoa tyopuhelinta, vaan pyrkida unohtamaan tyoOasiat.
Riittamattoman palautumisen merkkeja ovat Kinnusen ja Feldtin (2009, s. 14) mukaan
jatkuva vasymyksen tunne, tunne ettei selviydy toistdan ja ettei tyot ole hallinnassa seka
tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden katoaminen. Myds vapaa-ajan toimintojen,
kuten fyysisten toimintojen ja sosiaalisten toimintojen laiminlydminen, saattaa olla

merkki palautumisen riittdmattomyydesta (Myllymaki & Kaartinen, 2009, s. 135).

Taman tutkielman mukaan tyonantajan puolelta tulisi kiinnittda huomioita yksiléiden
vaikutusmahdollisuuksiin omassa tyossa. Erilaisia vaikutusmahdollisuuksia on esimer-
kiksi vaikutusmahdollisuudet tyoaikaan, tyotahtiin, tyotapoihin ja yksikdn tavoitteisiin.
TyOmaara ei saisi olla lilan kuormittava, mutta ei myoskaan lilan vahainen. Jatkuvia aika-
paineita tulisi valttaa, jotta tydasioiden unohtaminen vapaa-ajalla onnistuisi ja siten edis-
taisi tyosta palautumista (Kinnunen ja muut, 2016, s. 255). Tydnantajan puolelta tulisi
kannustaa yksiloita pitdamaan tyopaivan aikana saanndllisesti taukoja, silla tutkimusten
mukaan tyopaivan aikaisilla tauoilla on ndhty olevan vaikutus parempaan tyosta palau-
tumiseen vapaa-ajalla (Kim ja muut, 2018, s. 774; Kinnunen, 2017, s. 130; Sianoja ja muut,

2018, s. 428). Tyonkuvan selkeyteen tulisi panostaa, koska epdselva tyonkuva heikentaa
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tyon tuloksellisuutta ja kuormittaa psyykkisesti (Nummelin, 2008, s. 53). Sosiaalista tu-
kea tulisi saada seka kollegoilta etta omalta esihenkil6lta. Hyvan sosiaalisen tuen kautta
yksilén tyohyvinvointi lisdantyy ja samalla se ehkdisee tyduupumuksen syntymista

(Bockerman ja muut, 2017, s. 3; Mikkola, 2009, s. 39).

Onnistunut tyosta palautuminen rakentuu monesta eri osatekijasta. Siihen ei riita aino-
astaan hyvat tydn ominaisuudet, vaan myds vapaa-ajan toiminnoilla on merkitysta. Hy-
vat tyosta palautumisen toiminnot yhdistettyna hyviin tydn ominaisuukiin mahdollista-
vat parhaimman mahdollisen tyéhyvinvoinnin yksil6lle. Sosiaali- ja terveysministeriokin
(2022a) vahvistaa tata paatelmas, silla yksilon tydhyvinvoinnin vastuu kuuluu seka tyon-

tekijalle etta tyonantajalle.

Tama tutkielma toteutettiin ainoastaan julkisen sektorin terveydenhuollon lahiesihenki-
I6ille. Tutkielman kohderyhmaa voisi muuttaa, jolloin tarkastelun kohteena voisi olla ter-
veydenhuollon yksityinen sektori tai kolmas sektori. Nain saataisiin tutkimustuloksia eri
sektoreiden valilla. Tutkimusta voisi myos hyodyntda organisaation eri tasoilla tyosken-

televille.

Hyvinvointialueille siirtymisen vuoksi monien tehtavankuvat saattavat olla aivan uusia tai
ovat muuttuneet hieman. Olisi mielenkiintoista tutkia, kuinka eri hyvinvointialueet tuke-
vat tyostd palautumista ja minkalaisia tydon ominaisuuksia sielld tyoskentelevilla henki-
16illa on. Tutkimuksien myo6ta hyvinvointialueet pystyisivat puuttumaan paremmin epa-
kohtiin ja kehittamaan toimintaansa sellaiseksi, joka huomioi entistda paremmin tyon

ominaisuudet ja tydsta palautumisen.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Arvoisa ldhiesihenkilo,

Opiskelen Vaasan yliopistossa sosiaali- ja terveyshallintotieteita ja tyostan parhaillani pro
gradu —tutkielmaani. Olen saanut pro gradu —tutkielmaa varten tutkimusluvan organi-
saatioltasi. Tutkimuksen aiheena on ty6sta palautuminen osana tyohyvinvointia, jossa
tarkastellaan julkisen terveydenhuollon lahiesihenkildiden kokemuksia tyosta palautu-
misessa. Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytetaan teemahaastatteluita. Tut-
kimuskysymykset ovat: 1. Kokevatko lahiesihenkil6t palautuvansa tyosta? 2. Minkalaisia
keinoja lahiesihenkilot kayttavat tyosta palautumisessa? 3. Miten organisaatio tukee |a-
hiesihenkildiden tyosta palautumista? Tutkimustulosten tavoitteena on lisata lahiesihen-
kildiden ja organisaation tietoisuutta tyosta palautumisen nykytilanteesta seka keinoista,

jotka edesauttavat tyosta palautumisessa.

Haastattelut on tarkoitus jarjestaa elokuun 2022 aikana Microsoft Teamsin valityksella.
Haastattelu kestaa noin 30-45 minuuttia ja esihenkildsi on antanut luvan osallistua haas-
tatteluun tyoajalla. Haastattelut nauhoitetaan ja litteroidaan. Tutkimuksen valmistuttua
kaikki haastatteluaineistot havitetaan asianmukaisesti. Haastatteluihin osallistuvien ano-
nymiteetin turvaamiseksi organisaation nimea ei tuoda julki ja tulokset esitetdan niin,

ettei yksittdista henkil6a voida tunnistaa vastauksien perusteella.

Oma kokemuksesi tyosta palautumisesta antaisi erittdin arvokasta tietoa ja taten toivon
sinun osallistuvan tutkimukseen. Olethan minuun yhteydessa, jolloin voidaan sopia tar-
kemmin haastattelun ajankohdasta.

Vastaan mielellani lisakysymyksiin.

Ystavallisin terveisin

Janica Nyman Pro gradu —tutkielman ohjaaja
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Liite 2. Haastattelun teema-alueet

1. TAUSTATIEDOT

2. VAPAA-AIKA

3. TAUOT TYOPAIVAN AIKANA

4. TYON VAATIMUKSET

5. TYON HALLINTA

6. TYOSTA PALAUTUMISEN KOKEMINEN



