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TIVISTELMA:

Tyouupumus on noussut yha suuremmaksi ongelmaksi tyéelamassa ja pahimmillaan se voi
aiheuttaa jopa tyokyvyttomyytta. Nykyteknologia mahdollistaa tyonteon joustavuuden, mutta
tyostd palautumisesta on tullut entistd haastavampaa. Tyduupumus madaritellddn olevan
pitkdaikaisen stressin aiheuttama aarimmainen vasymyksen tila, johon voidaan nahda
lukeutuvan myods kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon heikentyminen. Tutkielman
tarkoituksena on selvittda, kuinka organisaatio ja varsinkin henkildstéhallinto voisivat ehkaista
tybuupumuksen syntymista. Tatd varten tarvitaan tarkka ymmarrys siitd, mitd tyduupumus
kdaytanndssa on ja milla eri tavoilla se ilmenee. Tyéuupumuksen havaitsemisen haasteena on
osata tunnistaa se ennen kuin oireet ovat jo edenneet liian pitkalle.

Tutkielmassa kayddan lapi tybuupumusta ja tyohyvinvoinnin johtamista aikaisempien
tutkimusten ja kirjallisuuden pohjalta. Teoriaosuus luo hyvan pohjan tutkimukselle. Tutkimus on
toteutettu laadullisena tutkimuksena ja aineisto on keratty puolistrukturoidun haastattelun
avulla. Tutkimukseen on haastateltu seitsemda eri tyouupumuksen kokenutta henkil6a.
Haastatteluiden avulla on pyritty tarkentamaan tybéuupumuksen luonnetta ja loytdmaan
tekijoita, jotka vaikuttavat tyduupumuksen syntymiseen. Haastatteluissa on myds kayty lapi
haastateltavien toiveita tyohyvinvoinnin johtamiselle, jotka voisivat olla apuna tyduupumuksen
ehkaisemisessa.

Tutkimuksen tuloksien mukaan tyéuupumuksen oireita on lukuisia ja varsinkin kayttaytymisessa
tapahtuvat muutokset voidaan nostaa esille tarkedna havaintona. Muutokset kaytoksessa
voidaan nahda halytysmerkkina alkavasta uupumuksesta ja tama ei saisi jadda organisaatiolta
huomaamatta. Muutoksien aikaista havaitsemista voitaisiinkin hyddyntda tyéuupumuksen
ennaltaehkaisyssa. Tuloksien perusteella tyduupumuksen syntymiseen vaikuttavat ydintekijat
ovat tyon liiallinen maard, heikko esimiestyé ja ilmapiiriin liittyvat ongelmat, kuten
tyopaikkakiusaaminen. Organisaation tuen puuttumisella ndyttaa tulosten mukaan olevan suuri
vaikutus  tyouupumuksen syntymiseen. Tuloksista voidaan myds nostaa esille
henkilostohallinnon nakymattémyys tyohyvinvoinnin johtamisessa. Haastatteluista kay ilmi,
ettd tyopaikoilla useat tyohyvinvoinnin mallit olivat olemassa, mutta niitd ei ole osattu
hyodyntaa tarvittavalla tavalla.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen aihe ja sen ajankohtaisuus

Uupumus ndytti minulle, miten hurjan vahva olen. Ja opetti, ettd aina ei tarvitse olla.

-Eeva Kolu

Tyosta palautuminen on hankaloitunut, silla nykytekniikka on mahdollistanut meille
tyonteon paikasta ja ajasta riippumatta. Palautumisen haasteisiin voidaan nahda
vaikuttavan liiallinen tydomaara, aikapaineet seka ylikuormitus. Palautumiseen liittyvat
ongelmat eivat vaikuta pelkastdaan yksiloon, vaan ne levidvat koko organisaatioon
poissaolojen tai vaihtuvuuden kautta. Kun palautumista ei tapahdu tarpeeksi, tyontekija
alkaa vahitellen uupumaan. (Feldt, 2017, s.82). Tyokulttuurimme painottaa parjaamista
ja tasta johtuen vaikeiden tunteiden nayttdmista havetddan. Taman vuoksi tyopaikalla
sinnitellaan aivan liian kauan, joka pahimmillaan johtaa tyduupumuksen syntymiseen.

(Tiessalo, 2021).

Tulvan lehden julkaisussa Hantula (2021) kirjoittaa tyduupumuksesta: “Jos suunnilleen
kaikki tietdavat, miltd tuntuu, kun voimat loppuvat, ehkd kyseessd ei olekaan
henkilokohtainen tragedia, vaan yhteiskunnallinen ongelma.” Myds Petteri Kilpinen
kertoo Helsingin Sanomien haastattelussa, miten pahimmassa tapauksessa koko
vhteiskunta alkaa karsia, kun tyontekijoiden jaksamiseen ei haluta panostaa. Hdn nostaa
esiin sanan ihmisvastuu kertoessaan, kuinka tyonantajilla on vastuuta pitdaa huolta
tyontekijoistdan ja ndin  uupuneisuutta voitaisiin vahentda. Kilpinen lisaa
haastattelussaan vield faktan ”"Vasynyt ihminen ei jaksa opetella, saati luoda mitaan
uutta”. (Granow, 2022). Tama tulee esiin myo6s Viitalan (2021, s.27) kirjassa, jossa

kerrotaan, ettd vasynyt tyontekija ei ole tuottava, eika tehokas.



Digiajan tyoelama- tydolotutkimuksen mukaan tyduupumuksen kasvu on ollut
merkittava. Vuonna 2013 tyduupumuksesta muodostui suurin vaara palkansaajien
tyoelamassa, ja sen maara kasvoi viidessa vuodessa vuoteen 2018 saakka yli 10
prosenttiyksikkoa. Tuloksista nakyy, ettd vuonna 2018, 15 prosenttia palkansaajista koki
tyduupumuksen selvdna vaarana omassa tyossaan ja 43 prosenttia ajatteli sita silloin
talloin. (Sutela & muut, 2018, s. 19). Tyduupumuksen kasvu on ollut jo niin merkittava,

ettd mediassa siitd on alettu kayttda nimitysta, uusi kansantauti. (Tiessalo, 2021)

Yksinkertaistaen tyOuupumus voidaan selittda tilanteena, jossa tyontekija on
kohtuuttoman kauan antanut itsestdan liikaa, saamatta siita kuitenkaan tarpeeksi
takaisin. (Hakanen, 2004, s. 22). Salmen (2020) haastattelema Mannevuo kertoo, kuinka
tyduupumuksen ydin on ajatus siitd, ettd koko ajan pitdisi olla valmis muutokseen ja
itsed taytyisi jatkuvasti kehittdd paremmaksi versioksi. Petersenin (2019) artikkelissa
psykoanalyytikko Cohen kuvaa tyduupumusta darimmaisena vasymyksen kokemuksena,
jossa ihminen on kayttanyt kaikki sisdiset voimavarat. Han lisda, kuinka henkil6lla ei ole
enda voimia muutokseen, vaan jatkaa hermostuneesti eteenpain kohti taydellista

romahdusta.

Tyouupumus etenee useimmiten vahitellen kasautuvan vasymyksen pohjalta, kun tyén
vaatimukset kasvavat liian suuriksi ja lepovaiheessa tapahtuva elpyminen jaa aina
kesken. Kun vasymys ottaa suurimman vallan tyontekijasta, han alkaa vahitellen epailla
omaa selviytymistdan. Tama voi johtaa kyynistyvaan kayttaytymiseen ja henkil6 alkaa
kyseenalaistaa tyonsa merkitysta. Tama vasymys ja kyynistyminen aiheuttaa uupuvassa
tyontekijassa muutoksia hanen minakasitykseensa. Han tuntee olonsa riittamattomaksi
ja ammatillinen itsetunto huononee tai jopa romahtaa. (Hakanen, 2004, s. 23). Tama on
vain yksi esimerkki tyduupumuksen syntymisesta ja siind voidaan huomata, kuinka

monesta palasesta se koostuu ja kuinka vahitellen se syntyy.

Empson (2018) kirjoittaa artikkelissaan, kuinka han haastatteli tilitoimiston johtajaa,
joka kuvasi itsedan robotiksi. Johtaja teki toistuvasti ylit6itd ja tdma nahtiin yrityksessa

taysin normaalina kaytantona. Tyonteko tuntui jatkuvilta vaatimuksilta ja itseddn han



huijasi lupaamalla lepopdivan projektien padatteeksi. Lepopdivdaa ei koskaan tullut.
Vaikka johtaja tiesi kroonisen ylityén olevan haitallista niin henkisesti, kuin fyysisestikin,
han ei osannut muuttaa tapaansa tydskennelld. Mossin artikkelin (2019) mukaan on
myos tapana ajatella, ettd loppuun palaminen on yksilén ongelma, joka voidaan
ratkaista pienilld muutoksilla tyonteossa. Usein organisaatio ei kuitenkaan halua tai osaa
tukea nadita muutoksia ja ndkevat tyouupumuksen vain vdliaikaisena, itsestdan

ohimenevana vaivana.

Maailman terveysjarjest6 WHO on tunnistanut uupumisen ammatillisena ilmiéna
virallisessa tautiluokituksessa. Sen |6ytamiseen meni 50 vuotta, eika sitd edelleenkdan
pystyta luokitella sairaudeksi. WHO kuvaa tyOuupumusta oireyhtymana, joka on
seurausta kroonisesta tyostressistd, jota ei olla saatu hallintaan. (World Health
Organization, 2019). WHO on suunnitellut erilaisia ennaltaehkaisy strategioita
torjuakseen tyouupumusta, mutta siltikddn useimmat organisaatiot eivat tieda, mita
tyouupumukselle tulisi tehda. Organisaation johdon taytyisi ottaa vastuulle rakentaa

strategiaa, joka tahtaisi tyduupumuksen parempaan tunnistamiseen. (Moss, 2019)

Tyouupumus ei ole siis ladketieteellinen diagnoosi, vaan sitd pidetaan eldamantilanteen
hallintaan liittyvana ongelmana. Tybuupumus voidaan kuitenkin kirjata diagnoosin
liitteeksi. Taman vuoksi pidemmalle sairauslomalle uupumuksen vuoksi jaavat ihmiset
saavat diagnoosiksi esimerkiksi masennuksen. Ndin ollen he ovat oikeutettuja Kelan
tukemaan sairaspdivarahaan. (Ahola & muut, 2016, s. 6). Vuonna 2018 Kelan
sairauspaivdrahan saamiselle yleisin syy olikin mielenterveyshairiot. Se ylitti jo tuki- ja
liilkuntaelin sairaudet. Mielenterveyshairididen takia pdivdrahaa saaneiden osuus oli
kasvanut 27 prosenttia vuodesta 2016. (Kela, 2019). llman diagnoosia tyduupumusta
sairastaneiden kokonaismaardaa on vaikea arvioida. Taman vuoksi tyduupumukseen
tulisi tarttua varhain, jotta se ei etene vakaviin sairauksiin, josta pahimmillaan seuraa

pitka tyokyvyttomyys. (Ahola & muut, 2016, s. 6).

"Tuli sellaisia hetkia, etta ei vaan jaksanut sieltd sangysta enaa nousta”. What The Hair-

podcastissa kaydaan lapi, miltd tyduupumus konkreettisesti tuntuu. Vasymys kuvataan



olevan niin kokonaisvaltaista, ettd mikdan unimaara ei tunnu riittdvan. Tyon mielekkyys
alkaa vahitellen kadota, eikd sairauslomalle ei uskalleta jaada. Tuntuu, ettd muu
maailma jatkaa pyoOrimistaan, eikda tyduupumus tunnu oikealta sairastumisen syylta.
Turvattomuus tyopaikasta on jatkuvasti ldasnd ja tyotehtdvat ovat nykyteknologian
ansiosta koko ajan laajempia. Itsensd ja muiden kanssa loputon kilpaileminen vie

runsaasti energiaa ja lopulta voi johtaa uupumiseen. (What The Hair, 2020).

Nuorten aikuisten tyduupumus on kasvanut viime vuosina eniten, ja tama voidaan
selittaa kasvavalla epavarmuudella tyoelamassa. Vakituiseenkaan tyopaikkaan ei voi
taysin luottaa ja koko ajan taytyisi olla vakuuttelemassa, ettd on organisaatiolle tarkea
osa. Tyduupumusta ei valttamatta oteta kovin vakavasti, koska uusia tulijoita paikalle
l6ytyy aina. (Laine, 2019). Empson (2018) nostaa artikkelissaan myos esille, kuinka
jatkuvaa ylisuoriutumista leimaa epavarmuus omasta tyOpaikasta. Taytyy jatkuvasti
todistaa, ettd on parempi kuin muut ja ansaitsee oman paikkansa yrityksessa. Uusi
tulijoita riittda aina. Petersen (2019) lisda tekstissdaan, kuinka usein siedamme yrityksia,
jotka kohtelevat meita huonosti. Sisdistamme ajatuksen, ettd ehka emme itse vain yrita

tarpeeksi. Emme edes nae vaihtoehtoa vaihtaa organisaatiota tai luovuttaa.

Tybuupumus ei ole vain sairastunen yksilén henkilokohtainen ongelma, vaan se on
haitaksi muille tyontekijoille, organisaatiolle ja koko yhteiskunnalle. Uupumuksen on
nahty lisddvan tapaturmien ja tyokyvyttomyyden riskid. (Ahola & muut, 2016, s. 6).
Hakanen kertoo Psykopodiaa (2020) podcastissa, ettd tyduupumus pitdisi osata nahda
halytysmerkkina koko organisaatiossa. Hanesta organisaation tulisi pohtia, miksi heidan
tyoymparistosta puuttuu elementit siihen, ettd henkil6sto olisi parhaimmillaan ja tuntisi
olonsa turvalliseksi joka paiva? Moss (2019) kertoo tekstissdaan, kuinka
henkildstohallinnon tyohon kuuluu selvittda, mitka asiat tuovat henkildstolle lisda hyvaa

mieltd ja tydmotivaatiota seka tutkia, mitka asiat taas aiheuttaa jatkuvaa turhautumista.

Tyouupumus on kasitteend moniselitteinen ja tdman maarittely tuottaa vaikeutta jo

tutkijoissakin. Tarkeinta kuitenkin olisi ymmartda uupumisen kokemus ja sitd ennen



tapahtuvat asiat. (Moss, 2019). Maslachin tutkimuksen mukaan tarkeimpia
tybuupumukseen sairastumisen syita ovat; epareilu kohtelu tydpaikalla, hallitsematon
tydmaara, viestinnan ja tuen puute seka kohtuuton aikapaine. Lista osoittaa sen, etta
tyduupumuksen perimmaiset syyt eivat ole yksilossd ja ne voitaisiin valttaa, jos
otettaisiin organisaatiossa kdyttéon kaytantdja torjua sita. (Wigert & Agrawal, 2018).
Nopeatempoisessa tyopaikassa kilpailuedun sadilyttaminen on menestyksen kannalta
ensiarvoisen tarkead, mutta tulisi myos tydhyvinvoinnin tukemisen merkitys. TyOpaikan
hyvinvointi ei ole tarkeaa pelkadstdan yksittaisille ihmisille, vaan koko organisaatiolle. On
runsaasti nayttoa siita, etta tydpahoinvointi ja siitd johtuva heikko suorituskyky

vaikuttaa haitallisesti kokonaistuottavuuteen. (Kowalski ja Loretto, 2017).

Hakanen (2004) tutki vaitoskirjassaan tyduupumusta ja tutkimuksensa tuloksista nousi
esiin yksityiselamassa tapahtuvien asioiden vaikutus tyouupumukseen. Tuloksissa
nakyy, etta vaikutus ei ole merkittava. Hakasen tutkimuksessa haettiin vastauksia myos
persoonallisuuden ja  tyduupumukseen vidliseen yhteyteen, korostuneen
vastuuntuntoisuuden kautta. Tamakin yhteys muodostui lievaksi. Hakasen mukaan
suurimmat syyt tyouupumuksen syntymiseen voidaan nahdd olevan tyopaikalla

esimerkiksi rooliristiriitoina ja jatkuvana kiireen ilmapiirina.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Voidaan huomata, ettd suurin syy tyduupumuksen syntymiseen nahdadan loytyvan
tyopaikan sisalta, johon koko organisaatio ja varsinkin henkildstéhallinto voi omalla
toiminnallaan vaikuttaa. Ty6hyvinvoinnin laadukas johtaminen nousee suureen rooliin
tyduupumuksen aikaisessa tunnistamisessa ja torjumisessa. Tutkimuksen tarkoituksena
on tarkentaa tyduupumuksen luonnetta, jotta pystyttdisiin ymmartamaan sen kokemus
paremmin. Tyduupumuksen havaitsemisen haasteena on pdasta ilmioon kiinni ennen
kuin oireet alkavat olla jo liian pitkalla. Tarkoituksena on myds selvittdaa, mitka tekijat

ovat tyouupumuksen syntymisen taustalla ja miten henkil6stohallinto voisi omalla
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toiminnallaan vastata ndihin. On jo selvad, ettd organisaation vastuulla on huolehtia
henkiloston alkavasta tyopahoinvoinnista ja taman vuoksi heidan taytyisi myds osata
vastata tyouupumuksen syntymiseen. Tyouupumuksen synty taytyy aluksi osata

tunnistaa paremmin ja sitd kautta |16ytaa keinoja torjua sita.

Tutkimusongelma muodostuu tyduupumuksen syntymisen ja sen ennaltaehkdisyn

ympadrille. Tutkimuskysymyksia on kolme:

Tutkimuskysymykset
1. Miten haastateltavat kuvailevat tyduupumustaan?
2. Mita syita tyduupumuksen syntymisen taustalla on?

3. Miten hyvalla tydhyvinvoinnin johtamisella voi ehkaista tyduupumusta?

Hakanen Jari (2004) on tutkinut tyduupumusta tyoolojen ndkokulmasta. Hanen
tuloksistaan voidaan huomata, kuinka haitallisissa tyooloissa tydskentelevat ovat
alttiimpia sairastumaan tyduupumukseen kuin muut. Tyduupumus hanen tutkimuksien
mukaan osoittautui tyoperdiseksi ongelmaksi. Tyodeldamad on muuttunut kyseisen
tutkimuksen jalkeen entistd nopeatempoisemmaksi ja uskon, ettd tdma voi vaikuttaa
osaltaan tyduupumuksen syntymiseen. Tyduupumusta on tutkittu jonkin verran yksilon
persoonallisuuspiirteiden  nakokulmasta, mutta organisaation  nakokulmasta
tyduupumuksen kokemusta on tarkasteltu vahan. Maslach on omissa tutkimuksissa
selvittanyt tyduupumuksen syntymisen taustalla olevia tekijoita seka tyduupumuksen
luonnetta. On kiinnostavaa nahda pitdako hanen luomat mallit paikkaansa henkildiden

kanssa, jotka karsivat tyduupumusta tdman hetken tydelamassa.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu viiden paaluvun ympdrille, jotka koostuvat tyduupumuksen ja

tyohyvinvoinnin johtamisen viitekehyksesta seka laadullisena tutkimuksena toteutusta
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tutkimuksesta. Tutkimuksen kirjallisuuskatsaus luo tarkemman pohjan ilmiélle ja auttaa
ymmartamaan aihetta paremmin. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etta ilmiosta

kertova teoriaosuus nousee merkittavaan rooliin. (Hirsjarvi & muut, 1997, s.205).

Luvussa 2 kasitellddan tybuupumuksen taustaa ja avataan sen kasitetta tarkemmin.
Kirjallisuuden ja aikaisempien tutkimusten avulla kdydaan lapi tyouupumuksen
syntymistd ja sen oireita. Luvussa 3 taas esitelldan tutkimuksen toista teemaa eli
tyohyvinvointia ja sen johtamista. Tarkennetaan tyohyvinvoinnin kasitettd ja kdaydaan
[api tybhyvinvoinnin  johtamiseen liittyvia seikkoja ja sen merkittavyytta
organisaatioissa. Lopuksi kuvaillaan erilaisia tyokaluja, milld tyduupumuksen syntymista
voitaisiin ennaltaehkaista. Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena on antaa pohjaa
tutkimusaiheelle ja auttaa ymmartamaan, miksi ndiden kahden yhteyttd on tarkeaa

tutkia.

Teorian lapikdaymisen jalkeen tutkielma etenee tutkimuksen empiiriseen osioon.
Neljannessa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen toteuttamiseen liittyva tekijoita. Kdydaan
my0s lapi, miten aineisto hankitaan ja miten sen luotettavuus voidaan varmistaa.
Viidennessa luvussa nostetaan esiin tutkimuksesta saadut tarkeimmat tulokset. Luvussa
kuusi pohditaan tutkimuksesta tehtavia johtopaatoksia ja tulevaisuudessa toteutettavia

jatkotutkimusehdotuksia.

JOHDANTO
TYOUUPUMUS
TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN
TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
TUTKIMUSTULOKSET
JOHTOPAATOKSET

) < < < << 4

Kuvio 1. Tutkielman rakenne
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2 Tyouupumus

2.1 Ty6uupumus kasitteena

Tybuupumus voidaan selittad olevan pitkittyneen tyostressin tuloksena kehittynyt
hairio, jossa ihmisen psyykkiset voimavarat heikkenevat. (Hakanen, 2004, s. 42).
Aulankoski ja Lundahl (2018, s. 22) kuvailevat tyoperdisen stressin olevan vaatimusten
ja voimavarojen yhdistelma, joka johtaa ylivireystilaan. He tuovat esiin, etta stressi voi
olla myos positiivista ja auttaa selviytymadan haastavista tyotilanteista. He kuitenkin
lisaavat, etta pitkdkestoisena stressi alkaa muuttua negatiiviseksi. Taman vuoksi stressin

ylivireystila voi hamata tyontekijaa ja uupuminen voi tulla yllatyksena.

Tyouupumus nousi tarkedksi kasitteeksi 1970-luvulla, silld se sisalsi merkittavan
oivalluksen ihmisten kokemuksista tydelamadssa. Erilaisten tutkimusten perusteella
huomattiin nopeasti yhtaldisyyksia ihmisten kertomuksissa, kuinka he menettivat
voimansa ja tunteensa tyonsa arvosta. (Schaufeli ja muut, 2008). Tims & Bakker (2010)
kertovat artikkelissaan, kuinka aluksi tyduupumus luultiin oireilevan vain tyontekijoilla,
jotka tyoskentelivat ihmislaheisilla aloilla. He kuvailevat myos, kuinka sen uskottiin
oireilevan pelkastdaan darimmaisena vasymyksena. Vasta myohemmin huomattiin, etta
tyduupumuksella on muitakin osa-alueita ja niitd voi kokea jokaisella toimialalla.
Nykyaan Schaufelin ja muiden (2008) mukaan tyéuupumus voidaan ndahda olevan
vakiintunut akateeminen aihe ja se voidaan selittda olevan tila, jossa ihminen ajattelee

kyynisesti ammattinsa merkityksesta ja epdilee kykyjaan toimia roolissaan.

Maslach ja muut (2001) kertoo artikkelissaan tyduupumuksen olleen jo pidemman aikaa
tunnistettavissa ja organisaatioiden ongelmana, ennen kuin tutkijat kiinnostuivat
alkamaan tutkia tdtd tarkemmin. Heidan artikkelissa kerrotaan myo6s 1960-luvulla
julkaistusta romaanista A Burn-Out Case, jonka kirjoittanut arkkitehti oli lopettanut

tyonsa ja lahtenyt Afrikan viidakkoon voimaantumaan. Han tunsi olevansa henkisesti
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kidutettu tyossaan ja tunsi darimmaistd uupuneisuuden tunnetta seka pettymysta.
Myohemmin tutkijat ymmarsivat taman adarimmaisen vasymyksen ja intohimon
menettamisen tyota kohtaan olevan osana tyouupumuksen maaritelmaa. (Maslach ja
muut, 2001). My6s muu kirjallisuus niin fiktiivinen, seka ei-fiktiivinen alkoi vahitellen

teksteissdan tuomaan esiin samanlaista ilmiota tyota kohtaan. (Maslach, 2003).

Huomionarvoista tybuupumuksessa tutkimuksen kohteena onkin se, ettd se
tunnistettiin sosiaalisena ongelma kauan ennen kuin siita tuli tutkijoiden painopiste.
Tybuupumus tunnistettiin aluksi yhteiskunnallisena haasteena, eikd se syntynyt
tieteellisten tutkimusten pohjalta. Tassa etuna on se, etta tyduupumuksen tutkimus on
perustunut selkedsti ihmisten tydelamakokemusten todellisuuteen, mika on johtanut
ilmion kokonaisvaltaisempaan ymmartamiseen. (Maslach, 2003). Alun alkaen
tyouupumus kasitteend oli hankala, sillda sen vakiomaaritelmaa oli vaikea |6ytaa.
Mielipiteita oli monia ja ihmiset kayttivat termia eri tilanteissa. Maslach kuitenkin kehitti
tyouupumukselle kolmiulotteisen teorian, joka on edelleen kadytossd ja osana
tutkimusten paapainopistetta. Sen mukaan tyduupumus koostuu kolmesta paaoireesta,

jotka ovat vasymys, kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon lasku. (Maslach ja muut, 2001).

Schaufeli ja muut (2008) luonnehtivat tyouupumusta vertauskuvallisesti tulen
palamisena. Se palaa kirkkaana niin pitkaan, kun tyéntekijalla on voimavaroja pitaa tulta
ylla. Tuli alkaa hiljalleen sammua, kun tyomaara alkaa olla suurempi kuin siihen
kaytettavissa oleva aika. Schaufelin ja muiden mukaan tdma johtaa tilanteeseen, jossa
tyontekijan vapaa-aika alkaa vaistya tyon tielta ja kaikki henkilon ajatukset alkavat liittya
tyohon niin paivalld kuin yolla. Tuli alkaa sammumaan ja tyontekijan voimavarat
ehtymaan. Kun tuli on kokonaan sammunut, kdytdnnossa se tarkoittaa tydntekijan

kokonaisvaltaista romahdusta.

Tybuupumus kdasitteenda on hairiotila, joka on kehittynyt pitkittyneen tyostressin
seurauksena, mutta sitd ei kuitenkaan luokitella sairaudeksi. Siihen liittyy silti riski
pahentua masennukseksi, johtaa paihdehairidihin tai stressiperdisiin somaattisiin

sairauksiin. On myos tutkittu, ettd tyduupumus lisda tapaturmien ja tyokyvyttomyyden



14

riskia. (Ahola & muut, 2018). Schaufeli ja muut (2008) toteavat, kuinka tyduupumus on
nahty vaikuttavan negatiivisesti tyohon sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Heidan
mukaansa se voi aiheuttaa yritykselle suuriakin kuluja henkiléstén vaihtuvuuden ja

toistuvien poissaolojen kautta.

Tyoturvallisuuslain kahdeksas pykala kertoo tyonantajan yleisesta
huolehtimisvelvoitteesta. Tama sisdltda tyonantajan velvollisuuden pitdd huolta
tyontekijoidensa turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tyonantaja huomio niin tyohon,
tyoolosuhteisiin  ja muuhun tyoymparistoon liittyvat seikat. Myds tyontekijan
henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat asiat kuuluvat tyonantajan vastuulle. (Finlex,
2002). Sutela ja muut (2019, s. 20) mainitsevat myos, kuinka tyduupumukseen reagointi
voidaan siis nahda olevan osana tyonantajan yleista huolehtimisvelvoitetta. He lisdavat,
ettd reagointia ei kuitenkaan aina tapahdu, ja ty6ssd uupuminen voidaan nahda

kasvavana ongelmana ja yritykset vaativat jatkuvasti enemman heidan tyontekijoiltaan.

Honkosen (2010, s. 70) mielestd tyouupumuksen konsepti voidaan selittda olevan
psykologinen syndrooma, joka on kehittynyt liiallisen tyokuorman seurauksena.
Tyontekija on hdanen mukaansa joutunut tilanteeseen, jossa tyon vaatimukset ovat
suuremmat kuin tyon antamat resurssit niiden tekemiseen. McCormack ja Cotter (2013,
s. 4) kuvailevat kuinka suuria muutoksia viime vuosikymmenten mukana on yrityksiin
tullut. Budjetteja on leikattu rajusti ja henkilostda on nadin ollen jouduttu vahentamaan.
Tama ei kuitenkaan ole tarkoittanut sita, etta tyémaara olisi pienentynyt. Tilanne johtaa
siihen, ettd yksi tyontekija joutuu jatkossa hoitamaan kahden tai jopa kolmen ihmisen
tyot. Swider ja Zimmerman (2010) lisdavat vield, kuinka tyduupumus vaikuttaa
tutkimusten mukaan tyon suoritukseen, tekemisen laatuun ja tata kautta tyossa
tapahtuvat virheet voivat olla suuri menoera yritykselle. Ndin ollen henkil6ston jatkuva

vahentaminen, ei valttamatta pienenna kuluja lainkaan.

Tybuupumiseen puuttumisen kiireellisyys ei johdu pelkastddan oireyhtyman

epamukavista oireista, vaan myo6s kaikista muista vakavista seurauksista tydpaikalla.
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Kyse ei ole vain siita, ettd tyontekijallda on huono pdiva ja tdman takia se on hdnen
henkil6kohtainen ongelma. Maslach & Leiterin tutkimukset tyduupumuksen synnysta
osoittavat, ettda valtaosa tyouupumuksen syntytekijoista eivat liity tyotekijan
epadonnistumiseen. Uupuminen kehittyy pikemminkin vasteena tyontekijoiden ja heidan
tyopaikkojensa vilisiin ongelmallisiin suhteisiin ja tdman vuoksi tyduupumus voidaan

nahda olevan sosiaalinen ja organisatorinen ongelma. (Maslach & Leiter, 2017).

2.2 Tyouupumuksen syntyminen ja sen tunnistaminen

Maslach ja Leiter (2017) ovat tunnistaneet kuusi tydoelaman aluetta, jossa tyontekijan ja
tyon vdlinen suhde voi aiheuttaa tyduupumusta. Ndista ensimmainen on tyémddrd. He
kuvaavat artikkelissaan, kuinka syvasti ty6lleen omistautuneet tyontekijat kokevat
suurta turhautumista, kun he eivat pysty suorittamaan kaikkia tyotehtavia ajoissa.
Tybuupumus ei valttamatta nady heti tyopaikalla, vaikka tyéuupumus olisi jo vakavalla
tasolla. Feldt (2017, s. 70) ottaa kirjassaan esiin, kuinka tyontekijan kuormittuessa, han
on valmis kayttamaan kaiken energiansa tyosta selviytymiseen ja tavoitteissa
pysymiseen. Tama voi nakya tyopaivien pidentymisena tai taukojen puuttumisena.
Kirjassa kdy myos ilmi, kuinka tyontekija alkaa karsimaan elamastaan niita asioita, jotka
olisivat merkittdavana apuna tyosta palautumisessa. Usein tyduupumuksen syntymisen
merkkeja onkin ystdavien nakemisten harventuminen, harrastusten vahentyminen ja
vapaa-ajan puute. Myos Maslach & Leiter (2017) toteavat vapaa-ajan vahenemisen
olevan suurena riskind laukaisemassa tyouupumusta, silla se nahdaan olevan tarkeaa

aikaa saada talteen uutta energiaa.

Aikaisemmin Maslach ja muut (2001) totesivat tutkimuksessaan yksi suurimmista
tyduupumuksen syntymisen vaikuttavista tekijoistd olevan yksinkertaisesti liian suuri
tyomaara kaytettavassa olevaan aikaan. Maslach ja Leiter (2017) lisddvat myohemmassa

tutkimuksessa tyduupumuksen usein synnyttaa pitkalle jatkunut tyon ja henkilén vapaa-
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ajan yhteensopivuuden ongelmat. Alkuperadinen syy on siis tyon ylikuormitus, jonka takia
tyontekija joutuu kamppailemana pitkdan. Tasapainon horjuessa tyon vaatimusten ja
siihen kaytettavan ajan valilla kertoo epaonnistumisesta jo koko organisaation tasolla.
Viitala (2021, s. 60-61) mainitsee kirjassaan, kuinka tyontekijan tyouupumuksen
puhkeamisessa, henkilostohallinto ja johto ei ole onnistunut henkiléstosuunnittelussa,
jossa henkilostonmaaraa suhteutetaan tydmaaran kohden. Han lisdaa vield, etta
henkilostosuunnitteluun kuuluu myds tyotehtdvien suunnittelu, jossa tavoitteena on,
ettd jokaisen tyontekijan tydtehtdavat ovat hallittavissa ja antavat tyontekijalla

onnistumisen tunteita.

Toinen Maslachin ja Leiterin (2017) syista tyduupumuksen syntyyn liittyy kontrolliin, joka
tarkoittaa kaytdnnossa vastuunjakoa tyopaikalla. Maslachin ja muiden (2001)
aikaisemmassa tutkimuksessa kay jo ilmi, kuinka tyduupumuksen sairastumisen riski
katsotaan olevan suurempi niilld, jotka eivat juurikaan osallistu paatéksentekoon.
Samoin he nadkevat itsendisyyden puutteen korreloivan vahvasti uupumuksen kanssa,
vaikka silla ei olekaan niin suuri vaikutus, kuin paatoksenteolla. Maslach ja Leiter (2017)
toteavat kuitenkin ihmisten olevan erilaisia siind, kuinka paljon he haluavat tukeutua
toisiin ja ottaa itse vastuuta. Heidan mielestd tama taytyisi esimiehen toimesta ottaa
huomioon paatodksenteoissa, silla turhautuminen voi aiheuttaa kyynisyytta omaa tyota

kohtaan, joka taas lisda tyduupumuksen syntymisen riskia.

Tyopanoksesta  palkitseminen  madrittelee  tydelamassa  kolmannen  alueen
tyduupumuksen syntymisen riskille Maslachin ja Leiterin (2017) tutkimuksessa.
Tutkimuksessa tulee ilmi, kuinka tyontekijoiden ajatukset palkitsemisesta vaihtelevat ja
tastakin tulisi keskustella avoimesti esimiehen ja koko tiimin kesken. Maslach ja Leiter
tuovat esiin, kuinka toiset voivat haluta aineellisia palkintoja, kun taas toisille voi olla
tarkedmpaa saada tunnustusta hyvastad tyostd. Se, missda madrin organisaatio vastaa
tyotekijan haluihin tulla nahdyksi, on havaittu olevan yhteydessa tyouupumuksen

sairastumiseen.
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Vuorovaikutussuhteilla on merkitystd ja neljds Maslachin ja Leiterin (2017)
tyoymparistossa tyduupumukseen vaikuttava tekija on yhteisé. Vaikka ihmisilla vaihtelee
ajatus siita, kuinka laheisia tydsuhteet tulisivat olla, kaikki meistda haluaa edes jonkin
tasoista sosiaalista kanssakdymista. Maslach ja muut (2001) tuovat heidan
tutkimuksensa tuloksista esiin sosiaalisen tuen puutteen osana tyouupumuksen
syntymistd. He lisdavat esimiesten tuen puutteen oleva erityisen merkittavaa, jopa
enemman kun tyokavereiden tuki. Jarvinen (2005, s. 125) tuo esille kirjassaan johtajien
ja esimiesten vastuun luoda tyOpaikalle vuorovaikutuksen kulttuuri, jossa jokainen
tyontekija voisi tuntea itsensa hyvaksi ja ilmapiiri koetaan turvalliseksi. Nain ollen
tyontekijat uskaltavat kertoa ajoissa, jos he kokevat tyomaaran ylittyneen ja stressin
lisdantyneen. Jarvinen nakee, ettd tyduupumus ei paase talldin etenemaan niin pitkalle

ja tyontekija saa heti tarvittavaa tukea.

Oikeudenmukaisuus sitoo tyontekijan organisaatioon ja ilman sita tyontekijaa ei sitoudu
yritykseen tdysin. Epaoikeudenmukaisuuden kokemus uuvuttaa seka etdannyttaa
tyosta. Se sulkee tyontekijoitd oven olemasta tdysivaltaisia organisaation jasenia.
Epdoikeudenmukaisuuden kokemusta lisdd myds roolien epaselvyydet. Rooliristiriitoja
syntyy, kun vaatimukset tyossda ovat ristiriidassa tyontekijan tietotaidon kanssa.

(Maslach ja muut, 2001).

Maslachin ja Leiterin (2017) tutkimuksen viimeinen osa-alue tyduupumuksen
syntymiseen on arvot, joka syntyy henkilon omien arvojen ja organisaation arvojen
yvhteensovittamisesta. Jos tyontekija ei usko yrityksen arvoihin, hanelle voi pitkalla
tahtdaimella olla hyvin uuvuttavaa tydskennelld yritykselle. Nykydan tyontekijat
suhtautuvat organisatorisiin tehtaviin, visioihin ja arvoihin skeptisesti. Tyontekijoilla voi
olla erilaisia henkilokohtaisia arvoja esimerkiksi vahittdgismyyja voi olla enemman
kiinnostunut asiakaspalvelun laadusta kuin myyntitavoitteiden saavuttamisesta. Toinen
myyja taas voi arvostaa henkilékohtaisten myyntipalkkioiden maksimointia enemman
kuin vanhojen asiakassuhteiden kehittamistda. Nama tulisi ottaa jo huomioon

rekrytointia tehtdessa. (Schaufeli ja muut, 2008).
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Tyontekijoiden luonteenpiirteet voivat myods vaikuttaa tyduupumuksen syntymiseen.
Swiderin ja Zimmernanin (2010) tutkimuksen perusteella voidaan todeta henkilon
korkea neuroottisuus ja alhainen ekstroversio, ovat yhteydessd ty6uupumukseen.
Tutkimuksessa nostetaan esiin, kuinka yrityksissa taytyisi jo rekrytointi vaiheessa
tunnistaa mahdollisesta uudesta tyontekijasta piirteita, jotka joko sopivat tai eivat sovi
kyseiseen tyotehtavaan. Asiakaspalvelu tehtdvaan ei ole tyduupumuksen kannalta hyva
palkalta ihmistd, jolla on esimerkiksi alhainen ekstroversio. Tyd voi taman kaltaiselle
ihmiselle tuntua lilan kuormittavalle pidemmallad tahtaimella. (Swider & Zimmernan,
2010). Tyontekijalla voi itsella olla piirteitd, jotka altistavat tyduupumukselle. N&itd on
esimerkiksi liiallinen vaativuus itsedan kohtaan, voimakas velvollisuudentunto seka
aleksitymia, joka voidaan selittda vaikeutena ilmaista omia tuntemuksiaan. Tyéilmapiiri,
jossa taukoja laiminlydodaan ja tyopaivaa jatkuvasti venytetdan, voi olla myrkyllinen
ilmapiiri kyseiselle henkildlle. (Ahola ja muut, 2018). Oikeiden ihmisten palkkaaminen
on osana henkiléstosuunnittelua ja &darimmaisen tarkedda nadiden tilanteiden

valttamiseksi. (Viitala, 2021, s. 61).

Jatkuvat emotionaaliset haasteet tyopaikalla voidaan Zapf ja muiden (2001) mukaan
nahda olevan uupumuksen syntymisen taustalla. Tyduupumuksen lahde ja edelleen
tutkimusten padakohde on ihmispalveluiden alat. Naissd ammateissa erityisen
huolestuttavaa loppuun palamisen kannalta on emotionaaliset haasteet tydoskennella
hyvin intensiivisesti muiden ihmisten kanssa joko hoitavana osapuolena tai opettajana.
Zapf ja muut nostavat esiin henkisen taakan, joka syntyy tyossa, jossa joutuu jatkuvasti
laittamaan sivuun oma identiteetti ja olla valmis jakamaan oma energia toiselle. He
lisadvat, kuinka ihmislaheisilla aloilla vaatimuksena on tukahduttaa tunteita tyossa,
mutta samalla kuitenkin olemalla empaattinen. Tama ollaan katsottu aiheuttavan

ylimaarasta stressia tyontekijoilla ja voi olla yhtena tekijana uupumukseen nailla aloilla.

McCormack ja Cotter (2013, s. 3-4) kuvailevat kirjassaan, kuinka tyon vauhti kasvaa

kasvamistaan ja tyosta kieltdytyminen tuntuu haastavalta, koska sen ei nahda
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kasvattavan tiimihenkea. Tydntekijoilta odotetaan jatkuvaa yhteydenpitoa niin lomilla,
kuin viikonloppuisin. Toistuva sdahkopostien tarkistaminen aamuin ja illoin aiheuttaa
stressia, joka pitkittyessaan voi aiheuttaa uupumusta. Talléin tyontekijalla ei ole mitaan
palautumisaikaa ja ilman sitd, tyontekija ei milladn pysty antamaan parastaan tydssaan.
(McCormack & Cotter, 2013, s.3-4). Tybuupumuksen syntymiseen liittyviin syihin on
myos mainittu vahaiset vaikuttamismahdollisuudet, epavarmuus ja ennakoimattomuus.
(Ahola ja muut, 2018). Laadun karsiminen tyossd on tdydellisyyteen pyrkivalle

tyontekijalle kova isku ammatilliseen itsetuntoon. (McCormack & Cotter, 2013, s5.7).

Tybuupumuksen tunnistamisen apuna voi kayttdad vitamiinimallia, jossa
tyotyytyvaisyyttd mitataan mielihyva-mielipaha akseleilla. Mallin on kehittanyt Peter
Warr (1999) ja mallia on soveltanut Jari Hakanen (2004, s. 28) hyvinvoinnin
ulottuvuuksiksi. Malli on jaettu neljaan osaan, jotka ovat tyon imu, tyossa viihtyminen,
alkava tyduupumus ja vakava tyduupumus. Manka ja Manka (2016, s. 109) kuvaavat
kirjassan, kuinka vakavan tyouupumuksen alueelle joutuu, kun tyota varten tehdyt
uhraukset, kuten taidot ja aika eivat anna enda vastinetta kuten nautintoa, merkitysta tai
ammatillista kehitystd. Heidan mukaansa taman ristiriidan on kuitenkin pitanyt jatkua jo
pitkdan, ettd se alkaa ilmeta vakavana tyduupumuksena. Hakanen (2004 s. 28) toteaa
alkavan tyouupumuksen, jossa virittyneisyys on korkealla, mutta mielihyva matalalla,
muistuttavan tyoholismia. Tydholismin Hakanen ndkee korreloivan positiivisesti
tyouupumuksen kanssa. Manka ja Manka (2016, s. 109) kertovat tyoholismin olevan

pakonomaista tyontekoa.
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Kuvio 2 Hyvinvoinnin ulottuvuudet, vitamiinimalli (Warr, 1999; Hakanen, 2004)

2.3 Tyduupumuksen oireet

Maslach kehitti tyouupumukselle kolmiulotteisen teorian, joka on yha kaytossa.
Yleisimmat oireet voitiin selittaa Maslachin kolmiulotteisen mallin  mukaan
vasymykseen, kyynisyyteen ja ammatillisen itsetunnon laskemiseen. Vasymyksen
kokemus on tyouupumuksen ydin ja monimutkaisen oireyhtyman ilmeisin esiintyma.
Kun ihmiset kuvaavat itsedan uupuneeksi, he viittaavat usein vasymyksen tunteeseen.
Vasymystilan vahva tunnistaminen on johtanut siihen harhakuvitelmaan, ettd muut
kaksi oireyhtyman puolta olisi satunnaisia. Ndin ei kuitenkaan ole. Tyduupumuksen
konteksti on monimutkainen eikd pelkastdaan vasymys sita selitda. Taytyy osata katsoa
ilmidita laajemmin, jotta osattaisiin maaritelld paremmin tyouupumuksen syyt ja

seuraukset. (Maslach ja muut, 2001).

Kolmiulotteisen teorian nakokulmasta juurikin vasymyksen tunne on yleisimmin
raportoitu ja perusteellisimmin analysoitu. Vasymys ja uupunut olotila ovat reaktio siita,
kun ihminen ei pysty enaa selviytymaan ylikuormituksesta. (Maslach ja muut, 2001).

Myds Pietikdinen (2009, s. 16) tuo esiin kirjassaan vasymyksen olevan helpoiten
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tunnistettava oire, joka tyduupumuksessa on niin voimakasta, ettad se ei hellitd edes
nukkumalla. Han lisda, kuinka uupunut tuntee olonsa jatkuvasti voimattomaksi ja
tyopaivasta selviytyminen tuntuu hankalalta. Maslachin ja Leiterin (2017) mielesta
vasymys on fyysinen ja emotionaalinen reaktio ja usein ensimmainen merkki siita, etta
henkil6lla voi olla ongelmia tyossa. Ihmiset tuntevat talldin olevansa ylikuormittuneita
tyon vaatimuksista ja heilla on heikentyneet voimavarat. Tyontekija voi kuvailla oloaan
tyhjaksi, eikd hanelld ole endad minkaanlaista tadydennys — ja palautumislahdettd. Heilta

puuttuu energiaa, jotta jaksaisivat paivasta ja tehtavasta toiseen.

Toinen Maslachin kolmiulotteisen teorian oireista on kyynisyys, joka nakyy henkilon
epailynd oman tyonteon arvoa kohtaan ja hdnesta voi tuntua, ettd hanta ei kunnioiteta
eikd han ole organisaatiolle tarked. (Maslach & Leiter, 2017). Pietikdinen (2009, s. 17)
kertoo kirjassaan, kuinka tyon mielekkyys katoaa ja pelkastdan tyopaikalle ldhteminen
voi tuntua tuskalliselle. Maslach ja Leiter (2017) kertoo artikkelissaan, kuinka kyynisyys
edustaa kolmiulotteisessa teoriassa ihmissuhde elementtiad. Se heijastuu kielteisena ja
kylmana kaytoksend ja se yleensda kehittyy kuormittavan vasymyksen jdlkeisend
reaktiona. McCormack & Cotter (2013, s. 7) toteavat kirjassaan, kuinka kyynisyytta
tuntevat tyontekijat eivat ole sitoutuneita tyohonsa ja tunnetilat voivat vaihdella vihan,
pettymyksen ja valinpitamattomyyden valilla. He jatkavat sanoen, ettda hyva
halytysmerkki itse uupuneelle sekda hanen esimiehelleen ja koko tiimille on muuttunut
kayttaytyminen. Tama voi olla apuna ty6uupumuksen aikaisessa tunnistamisessa. Jos
kayttaytyminen on muuttunut téykeaksi, lyhytpinnaiseksi tai muuten vain erikoiseksi,

syyna voi olla tyduupumus. (McCormack & Cotter (2013, s. 7).

Kyynisyys toimii aluksi itseddan suojaavana tunteena irrottautua tyosta. Tama
irtautuminen voi johtaa idealismin menettamiseen. Kun ihminen tyoskentelee liikaa,
liilan vahalla energialla, hdnesta alkaa tulla vetdaytyneempi. (Maslach & Leiter, 2017).
Ihmislaheisessa tyodssa etdisyys on valitén reaktio uupumukseen. Uupumuksesta
karsivat ihmiset kehittdavat itselleen kyynisen ja valinpitamattoman asenteen ja

kayttavat sitd voimanlahteend jaksamaan pdivastd toiseen. On vaikea saada aikaan
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minkaanlaisia onnistumisen tunteita, jos kokee olevansa jatkuvasti uupunut ja auttaa

ihmisid, joita kohtaan on toistuvasti valinpitamaton. (Maslach ja muut, 2001).

Kolmas Maslachin kolmiulotteisen mallin oireista on ammatillisen itsetunnon
heikentyminen. Tama korostunut epavarmuus on myds yksi uupumuksen oireista, jossa
mieli alkaa tuottaa runsaasti negatiivisia ajatuksia omista taidoista. (Maslach & Leiter,
2017). Pietikdinen (2009) lisda kirjassaan ajatuksen “Olen surkea”, joka voi uupuneella
pyoria mielessa yha useammin. Tama saa aikaan riittdmattomyyden tunteita.
Ammatillisen itsetunnon lasku edustaa taas tyduupumuksen itsearviointi elementtia. Se
viittaa epapatevyyden tunteeseen. Tyontekija alkaa tuntemaan itsensa tehottomaksi
tyossdan ja kokee tehneensd virheen uravalinnassa. Tyontekija ei tunne enaa
onnistumisia tydssaan ja jatkuva epavarmuuden ja vastenmielisyyden tunne itsesta voi
johtaa luottamuksen menettdmiseen ja jopa masennukseen. (Maslach & Leiter, 2017).

Maslachin ja Leiterin tutkimuksista (2017) tulee ilmi, kuinka kyynisyys vie vasymyksen
seuraavalle tasolla, jota ammatillisen itsetunnon lasku vielda pahentaa. He toteavat
tyouupumuksen kokemuksen rakentuvan vasymyksen tuntemuksena, joka

kdynnistyessaan voi johtaa henkilokohtaiseen urakriisiin.

Uupumusasteinen

vasymys
(Palautumisvaihe jéa
kesken)
Ammatillisen Kyynnistynyt asenne
itsetunnon lasku “ tyGhon
(Kielteinen {Tydn merkitys
mindkasitys) kyseenalaistetaan)

Kuvio 3. Masclahin kolmiulotteinen malli (Maslach, 1996).
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Pietikdinen (2009, s. 17) lisda muita henkisia oireita tyduupumuksessa olevan
keskittymiskyvyn puute, ahdistuneisuus, masentuneisuus ja muistin heikkeneminen.
Han jatkaa fyysisten oireiden olevan esimerkiksi paansarkya, vatsaoireita, unihdiriota ja
sydamen rytmihairiota. Feldt (2017, s. 71) jatkaa, kuinka pahimmillaan tyduupumus on
osana masennusta tai ahdistuneisuushairiota. Pietikdinen (2009, s. 17) nostaa esiin
ihmisen halun eristaytya ja taman takia tyduupumuksessa on samanlaisia piirteita kuin
depressiossa. Kehon viesteja on voinut tulla jo pidempaan, ja ne koittavat kertoa, etta
muutos on tarpeellinen. Thmisilla mieli voi kuitenkin olla reagoimatta ndihin viesteihin,
niita vahatellen ja omia voimavaroja korostaen. Pitkittynyt uupumuksen tila saattaa
vahentdd liikuntaa ja huonontaa ravintotottumuksia. Eldma alkaa muodostua

kamppailuksi. (Pietikdinen, 2009, s. 17).
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3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

3.1 Ty6hyvinvoinnin maaritelma

Feldt (2017, s. 80) mukaan tyohyvinvointi voidaan selittda olevan tydssa jaksamista seka
siella viihtymista. Han jatkaa, etta tyohyvinvointi viittaa niin tyéturvallisuuteen, tyon
ergonomiaan kuin yleiseen ilmapiriin. Tyoterveyslaitos (2021) kuvaa tydhyvinvoinnin
olevan paljon muuta, kun riskien minimointia. Tyéhyvinvointiin heidan mukaan vaikuttaa
niin  tyontekijan kokemus tyonsa kontrollista, sen merkityksellisyydesta ja
palkitsevuudesta. Myos tasa-arvoinen kohtelu seka organisaation tuki voidaan yhdistaa

tyohyvinvoinnin maaritelmaan.

Hyvinvointi on kuin sateenvarjo, johon mahtuu useita ulottuvuuksia ja maaritelmia myos
eri tieteenaloilla esimerkiksi sosiologian, ladketieteen tai psykologian kirjallisuuden
kautta. (Kowalski & Loretto, 2017). Kovalskin ja Loreton (2017) mukaan organisaation
tulisi tdman vuoksi osata maaritelld tyohyvinvointi omiin arvoihin ja tyoskentelytapoihin
sopivaksi. Tyohyvinvoinnin maaritelma tulee ymmartda kokonaisvaltaisesti ja koko
organisaation tulee omaksua nama kaytanteet. Ndin HR-kdytantoja voi myds paremmin
suunnitella seka toteuttaa ja sitd kautta henkiloston hyvinvointia edistda siihen suuntaan,
ettd kaikilla olisi hyva olla tyopaikalla. Myds Kehusmaan (2011, s. 11) mukaan suurin
harhakuva liittyy tyohyvinvoinnin kdsitteen vaarinymmartamiseen. Jos kokonaisuus
tunnettaisiin taysin, silloin organisaation henkilostéhallinto ja johto tietaisi, kuinka paljon

siihen oikeasti tulisi panostaa.

Voorde ja muut (2012) tutkivat henkiléstdhallinnon vaikutusta tyohyvinvoinnin
toteutumiseen yrityksissa ja tuloksista nakyy, ettd sen rooli on merkittdvan suuri. Jopa
70 prosenttiin  henkiloston  tyOhyvinvointiin  vaikuttavista  asioista  pystyy
henkiléstohallinto omalla toiminnallaan vaikuttamaan. Harvard Medical Schoolin

tutkimuksessa todettiin, ettd ne, joiden hyvinvointitaso tyopaikalla on paremmalla
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tasolla, ovat myods huomattavasti tuottavampia tyotehtavissaan. Tutkimusryhma myos
totesi, etta tydpahoinvointiin liittyvat ongelmat tyopaikalla ei ole nopeasti korjattavissa.
Organisaatiolla on kannattavampaa tukea tyontekijoiden hyvinvointia, kun korjata
pahoinvointia. Tahan vaaditaan tarkkoja suunnitelmia tydhyvinvoinnin johtamisesta niin

lyhyella kuin pitkalla aikavalilld. (Kowalski & Loretto, 2017).

Tyohyvinvointiin kuuluu Kehusmaan (2011, s. 14) mukaan tyon mielekkyys, positiivinen
tyoilmanpiiri ja ihmisia arvostava johtamistapa. Kun tdssa onnistutaan, hdnen mukaansa
ainoastaan liikuntasetelit ja virkistyspdivat tuntuvat hyvin vaatimattomalta
panostukselta. Otalan ja Ahosen (2003, s. 28) mielestad tyohyvinvointi tarkoittaa niin
yksildn, kuin koko organisaation vireystilaa. Sen tarkoituksena on kehittdaa organisaatiota
siihen, ettd jokainen voisi kokea tyopaikalla onnistumisen tunteita ja tyon iloa. Manka ja
Manka (2016, s. 28) ajattelevat, ettd tyohyvinvoinnin yksi tdarkeimmista ldhteistd on
hallinnan tunne omasta tyOstd, joka tarkoittaa omiin tyotehtdviin ja tyotahtiin

vaikuttamista.

ORGANISAATIO

*» Tavoitteellisuus

* Joustava rakenne

» Jatkuva kehittyminen
* Toimiva tydymparistd

ASENTEET

ESIMIES RYHMAHENKI
» Osallistuva ja kannustava * Avoin vuorovaikutus
johtaminen * Ryhman toimivuus

YKSILO
» Eldmanhallinta
* Kasvumotivaatio
*Terveys ja fyysinen

Y6
* Vaikuttamismahdollisuudet
* Kannustearvo: oppiminen

» Ulkoiset palkkiot

Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin tekijat. (Manka ja muut, 2007).



26

Manka ja muut (2007) tuovat tyohyvinvoinnin tekijoiden mallissa esiin, kuinka
tyohyvinvointi muodostuu monista palasista ja siihen vaikuttaa niin koko organisaatio,
kuin esimiestoiminta, ilmapiiri ja ty0 itsessaan. Myos se, miten tyontekija nakee
tyoyhteisonsa, vaikuttaa tyohyvinvoinnin kokemiseen. Mankan ja muiden mukaan
organisaation johdon rooli on huolehtia, ettd organisaatiolla on kaikki edellytykset
tarjota puitteet tyohyvinvoinnille ja seurata sen onnistumista. Esimiehen rooliin kuuluu
olla Iasna alaisilleen. Esimies on tyontekijoidensd kanssa jatkuvassa vuorovaikutusta ja
voi sitd kautta vaikuttaa tyontekijoidensa tydhyvinvointiin. Itse tyontekijan vastuulle jaa
aito kiinnostus omasta tyokyvysta ja hyvan ilmapiirin luominen omalla toiminnalla.

(Manka ja muut, 2007).

Otalan ja Ahosen (2003, s. 28) kirjassa kay ilmi, ettd tyohyvinvointia voi olla hankala
ymmartda ja kasitelld, koska se ei ole konkreettinen asia kuten rakennukset ja koneet.
Ty6hyvinvointi voi tarkoittaa toiselle tyotekijalle turvallisuutta ja taas toiselle vapautta.
Kuitenkin organisaation tasolla taytyy olla jokin prosessi kdytossa, joka valvoo ja kehittaa
tyontekijoiden terveytta ja ilmapiirid. Otala ja Ahonen lisdavat, etta tyontekijat tulisi
ottaa mukaan kehittdmaan tyohyvinvoinnin kdytantoja, jotta siita tulisi enemman koko
organisaation nakoistd. Aura ja Ahonen (2016, s. luku 2.2) tuovat esiin vapaa-ajan
merkityksen tyohyvinvoinnin kokemisessa. He nakevat, ettda tyohyvinvointi voidaan
nahda hyvana vain, jos tyontekija itse kokee, ettd tyopaikalla tyontekijan vapaa-ajan
tarpeita huomioidaan. Parhaassa tapauksessa ty0 ja vapaa-aika tukevat toisiaan ja
henkil6 pystyy parhaimpaansa kummassakin osa-alueessa. Tama vaatii sen, etta

henkilon energiatasot ovat tasapainossa. (Aura ja Ahonen, 2016, s. luku 2.2).

3.2 Tyéhyvinvoinnin johtaminen

Henkilostohallinnon rooliin kuuluu sekd vapaaehtoiset ettd lainmaaraamat toimet
yllapitda ja edistdd tyohyvinvointia ja tdtda kautta estdd tyonpahoinvointia.

Ty6pahoinvointi voi ndkya sairauspoissaoloina, tapaturmina tai yleisena
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tehottomuutena. Tybhyvinvoinnin johtamiseen sisdltyy muun muassa tavoitteiden
asettamista sekd niiden tuloksien arviointia ja johtamisen kehittamista. Hyvinvoiva
tyontekija on yrityksen nakokulmasta tuottava, joten on darimmaisen tarkeda antaa
tyontekijoille turvallinen ja kehittdva ilmapiiri, jossa heidan ei tarvitse kokea

tyopahoinvointia. (Viitala, 2021, s. 273).

Tyo rasittaa henkisesti ja psyykkinen jaksaminen on henkilostéhallinnon huomion
kohteena. Kiire ja aikapaineet ovat kasvaneet ja tyopaikalla tydskennelldaan jatkuvasti
ylikierroksilla ja paletaan loppuun, kertoo 82 prosenttia Evan arvo- ja
asennetutkimukseen vastanneista. Tama on myos EU:n tasolla huolettavissa luvuissa,
silla 60 prosenttia vastanneista kokee olevansa jatkuvassa kiireessa tyopaikalla. Tata
kiiretta aiheuttaa henkilokunnan vahaisyys ja viime vuosina onkin noin puolet
palkansaajista raportoinut, ettd omalla tyopaikalla tyontekijoitda on vahemman kuin itse

tyota. (Manka & Manka, 2016, s. 28).

Manka ja Manka (2016, s. 80) muistuttavat, ettd tyohyvinvointi vaatii systemaattista
johtamista, eikd se synny organisaatiossa itsestdaan. Tyohyvinvoinnin johtamista varten
tulee olla hyvin johdetut strategiset tavoitteet, niihin tarvittavat resurssit ja taman
onnistumista seurataan ja arvioidaan saanndllisesti. Kehusmaa (2011, s. 225) toteaa
tyohyvinvoinnin perustan olevan organisaation laadukas strategiatyd, jonka
tarkoituksena sitouttaa henkil6stda ja antaa merkityksen arkipaivan tekemiseen. Selkea
tyohyvinvoinnin johtamisen strategia auttaa koko organisaatiota keskittymaan

olennaisiin asioihin.

Kowalski ja Loretto (2017) arvioivat artikkelissaan, kuinka tydhyvinvoinnissa on suuria
aukkoja tyopaikalla liittyen siihen, miten tyohyvinvoinnin johtaminen vaihtelee eri
yksildiden, osastojen ja maiden valilla. Taman vuoksi HR-osaston on darimmaisen
tarkeda tuntea oma henkilostonsa ja |6ytaa kaytannot, jotka tukevat jokaisen tarpeita.
Otalan ja Ahosen (2003, s. 232) mielesta oikeiden kaytantojen |6ytamisen jalkeen tulee

loytda keinot niiden onnistumisen seuraamiseen. Tyohyvinvointia mitataan
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tarkastelemalla sairauspoissaoloja, tyotapaturmatilastoja, vaihtuvuutta  ja
tyytyvaisyyskyselyiden kautta. Pelkdstaan tiedon kerdaaminen ei riita, vaan tietoa tulee
analysoida ja tuloksia kehittaa. Sisaltoa tarkedmpaa onkin jatkuva seuraaminen. (Otala

& Ahonen, 2003, s. 232).

Manka ja Manka (2016, s. 92) kertovat, kuinka tyoantajalla tulisi olla tydsuojelun
toimintaohjelma, josta kdy ilmi tyopaikan kehitystarpeet ja tydympariston toimivuus.
Ty6turvallisuusvastuulain mukaan tyon suunnittelussa tulee ottaa huomioon fyysiset ja
henkiset vaatimukset, jotta tyotekijalle ei ole terveydelle aiheutuvaa haittaa ja han voi
kokea olonsa tyopaikalla turvalliseksi. Tyon suunnittelu sadannoksen tarkoituksena on
suunnitella tyo niin, ettd haitallinen fyysinen ja henkinen kuormitus estetdaan. Kuormitus
voi johtua myo6s henkisesta alikuormituksesta, joka tulee ottaa huomioon. Haitallista
henkisen tason kuormitusta voi esimerkiksi olla kohtuuton aikapaine tyossa tai runsas
tyoajalla tapahtuva matkustaminen. (Finlex, 2002). Viitala (2021, s. 172) lisaa, etta
jarkevat tyotehtavien kokonaisuudet ja tavoitteiden tehokas saavuttaminen ovat

merkkina siitd, etta tyotehtavien suunnittelussa ollaan onnistuttu.

Henkilostoasiantuntijoiden rooliin kuuluu edistdad esimiesten toimintaa ja huolehtia
esimiesten johtamistaitojen kehittymisestd. Koko henkildstohallinnon vastuulla on
varmistaa, etta tyontekijoillda on osaava esimies, jolla on valmiuksia auttaa, tukea ja
kehittda jokaista alaistaan. (Joki, 2018, s. 178). Aura ja Ahonen (2016, luku 2.2) tuovat
esiin kirjassaan, kuinka tyohyvinvoinnin tukemisessa esimiehelld on merkittava rooli, silla
hdn on mukana paivittdisessa johtamisessa. Esimiehen vastuulla tyohyvinvoinnin
johtamisen nakdkulmasta on valvoa tyon kuormittavuutta, torjua tyépaikkakiusaamista,
edistdaa tyouran suunnittelua ja puuttua mahdollisiin ongelmatilanteisiin. Nama kaikki
ovat myos apuna tyontekijan tydbuupumuksen ennaltaehkaisemisessa. Joki (2018, s. 179)
painottaa vield esimiesten ja henkilostohallinnon valistda yhteistyota epdkohtiin

puuttumisessa, jotta tiimien hyvinvointi ei ole pelkdstaan yhden ihmisen vastuulla.
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Huono ilmapiiri tyopaikalla vaikuttaa organisaation yhteisen osaamisen jakamiseen ja
uuden luomiseen. Aktiivista vuorovaikutusta ja yhteistyota tulisi tukea myds fyysisesti.
Siihen tulisi luoda yhteisia tiloja, jotka houkuttelevat ihmisia yhteen. Samalla tulisi luoda
myos kulttuuri, jossa kiireinen tyotahti ei ota valtaa eikd taukopaikalle hakeutuvia
leimata laiskoiksi. Tydn imussa tyontekija voi saada paljon uutta tyolleen juurikin
vuorovaikutustilanteissa muiden kanssa. (Otala & Ahonen, 2003, s. 94). Viitalan mukaan
(2021, s. 277) huono ilmapiiri on usein seurausta heikosta johtamisesta. Hdn nakee
tarkeimpina hyvan ilmapiirin kehittamisen keinoina olevan sisdinen viestinta, tiivis

Iahijohtaminen ja henkildston osallistamisen kaytannot.

Tekematon tyon kustannus vuonna 2019 oli yrityksissa keskiarvoltaan 6,13 %
palkkasummasta tai 2558€ henkilotyovuotta kohden. Suomen vyksityissektorilla
tekematon tyd saa aikaan 3,6 miljardin euron kustannukset. (Terveystalo, 2019). Tasta
syystd tyopahoinvoinnin ja siitd johtuvien pitkittyneiden sairauslomien ehkdisy on
aarimmaisen tarkeda. Se on tydnantajan velvollisuus seka isojen menojen minimointia.
Tyohyvinvoinnin edistamisen keinoja on lukuisia, mutta tyduupumuksen nakdkulmasta
nostetaan esille kolme tydkalua, jotka ovat yhteydessda tyéuupumuksen aikaiseen

tunnistamiseen ja sita kautta sen torjumiseen. Esittelen seuraavaksi kyseiset tyokalut.

3.3 Henkilostéhallinnon tydkalut ty6hyvinvoinnin johtamisessa

3.3.1 limapiirin mittaaminen ja sen seuraaminen

Suomalaisen Tyon Liiton tekemastd Made by Finland -tutkimuksesta selviaa, ettd 52
prosenttia vastaajista on sitd mieltd, etta tydilmapiiri on tyohyvinvoinnin tarkeimpia
tekijoita. Tuottava tyontekija on tyytyvainen tydntekija. (Suomalaisen tyon liitto, 2017).
Dinibutun ja muiden (2020) tutkimuksen tuloksista nakyy, kuinka organisaation ilmapiiri

muodostuu tyontekijoiden yksilollisista piirteistd seka organisaation ja sen ymparistoon
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liittyvistd ominaisuuksista, jotka vaikuttavat yksildiden kdyttdytymiseen. He kertovat,
kuinka tyouupumuksella ja tyoilmapiirilla on jo monien aikaisempien tutkimusten
mukaan nahty olevan vahvaa korrelointia, jonka vuoksi ilmapiirin mittaaminen ja sen

seuraaminen on tarked tyokalu torjumaan tyduupumusta.

Hayatin ja Afshrarin (2010) tutkimuksen mukaan tyopaikkakiusaaminen ja huono
ilmapiiri ei pelkastddn johda organisaatiossa alhaisempaan tyotyytyvaisyyteen vaan
myos lisda riskia sairastua tyouupumukseen. Organisaation tuki auttaa loppuun
palaneita tyontekijoita eheyttamaan voimavaransa nopeammin. Tyopaikkakiusaaminen
aiheuttaa niin psyykkista kdrsimysta, ettda emotionaalista uupumista. Kiusattu henkilosto
on alttiimpi tyouupumukselle, sekd alhaisemmalle tyotyytyvaisyydelle ja sitd kautta
vaihtuvuudelle. Tyontekijéiden hyvinvoinnin parantamiseksi henkilostéhallinto taytyy
kehittda turvallinen tyoympaéristd kiusaamisen estamiseksi. Tahdn tarvitaan koko
henkil6stod, mutta henkilostéhallinnon tehtdavand on mitata tyotyytyvaisyyttd ja sen
jalkeen tehda tarvittavia muutoksia ja tiedottaa koko henkilostoa. (Hayatin ja Afshrarin,

2010).

Haytin ja Afsfarin (2010) mielestd uupumisen taustalla on usein tilanne, jossa tyotekijat
eivat saa tarvittavaa tukea organisaatiolta. Jos tyontekija taytyy 10ytaa itse tarvittavat
resurssit selviytydkseen turvattomassa ilmapiirissd, hdanen resurssit jaksaa itse tyossa
vahenevat. Viitalan (2021, s. 274) kirjassa tyduupumus nahddan olevan seurausta
tydympariston ja yksilon valisesta vuorovaikutuksesta ja yhteyksia loppuun palamiseen
tulee myoOs etsid tyopaikan sosiaalisesta ymparistosta, eikd pelkdstdan yksilon

persoonallisuuspiirteista tai tyomaarasta.

Huono ilmapiiri voi saada alkunsa tilanteissa, jossa tyontekija ei koe olevansa arvostettu
ja han joutuu tekemaan liikaa toita rajallisella aikarajalla. Tyontekijan tiimi ei huomio
hantd tai hanta altistetaan jatkuvasti aggressiolle. Kun tyontekija uupuu han kehittaa
kayttaytymisreaktioita selviytyakseen ja ndma johtavat hyvinvoinnin heikkenemiseen.

Tyontekijat, jotka kokevat, ettd organisaatio valittda heiddan hyvinvoinnistaan ja
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kehittavat rakenteita, jotka lisddvat hyvinvointia tyopaikalla, voivat paremmin. (Hayat &
Afshari, 2020). Jo silla, etta tydilmapiirin tuloksia kdydaan lapi koko organisaation kesken
ja ollaan lapinakyvia mahdollisesta pahoinvoinnista, antaa tyontekijoille tunteen

valittamisesta. (Viitala, 2021, s. 274)

Manka & Manka (2016, s. 145) toteavat, ettd useilla tyopaikoilla tehdaan
ilmapiirikyselyitd, joita ei kuitenkaan tyontekijat aina pida hyodyllisina.
TyGilmapiirikysely ei saa olla pelkastdan toimintakertomuksen pakollinen osa, jossa
halutaan nayttaa ulkopuolelle positiivista kuvaa. Se taytyy perustua haluun tietdaa, miten
henkil6sto voi ja sitd kautta tietad, mita voidaan parantaa. Tyohyvinvointikyselyiden tulisi
olla ketteria, pakottaa vastuunottoon ja hyodyntda kehittdmisen perustana. Viitalan
(2021, s. 294) mukaan mittareiden tarkoituksena on halyttda ajoissa tarvittaviin
toimenpiteisiin. Organisaatio tulisi |6ytdd yhdessa henkilostohallinnon, esimiesten ja
tyontekijoiden kanssa toimivat kyselymallit, jotka kaikki kokevat tarpeelliseksi. Ndin ollen

niihin jaksetaan vastata huolella, kun tiedetdan, etta asioihin tartutaan.

3.3.2 Tyon tuunaaminen

Manka ja Manka (2016, s. 112) mukaan tyduupumuksen torjumiseen voi kayttaa apuna
tyon tuunaamista, jossa tyota muotoillaan kiinnostavammaksi ja palkitsevammaksi. He
lisadvat, ettd tarkoituksena olisi saada tyotehtdvistda yhteensopivia henkilon
voimavarojen, tavoitteiden ja intohimojen kanssa. Nain saataisiin tyosta mielekkdampaa
ja merkityksellisempada. Demerout (2014) toteaa artikkelissaan tyon tuunaamiseen
olevan prosessi, jossa tyontekija, yhdessa esimiehensad kanssa, koittaa |6ytaa uusia

ratkaisuja selvita tyosta aikaisempaa paremmin.

Tyotehtavien tarkastelulla on positiivin yhteys tehokkuuteen. Perinteiden takia
tyontekija voi tehda paljon epédolennaista tyotd, jotka voitaisiin hoitaa nopeamminkin.

Tyon tuunauksesta on hyotya niin tyontekijalle, kuin tydantajalle. Tyon tuunaaminen
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yksilon omasta aloitteesta on yhteydessd kokemukseen tyon imusta. On
epatodennakdisempaa vasya tyossa tai kokea tyduupumusta, jos tydsta on saatu tehtya
innostavaa ja positiivisella tavalla haastavaa. Vaikka kaikkia tyotehtavia ei voisikaan
muuttaa, kuitenkin tyon tekemisen tapoihin voidaan jossain maarin vaikuttaa. (Manka

& Manka, 2016, s. 112).

Yksi tapa tyon tuunaamiseen on tydn vaatimusten lisdaminen, joka voi tapahtua
esimerkiksi erilaisiin  projekteihin osallistumalla tai yksinkertaisesti tyodtehtdvia
lisaamalla. Tama sopii henkildlle, joka kokee, ettd tyotehtdvissdaan kykynsa ei tule
tarpeeksi esille. Vaihtoehtoinen tapa muokata omaa tyota on vahentaa tyotehtavia, jos
tyontekija kokee voimavarojensa vahentyneen. Tama tapahtuu esimerkiksi delegoimalla
tyotehtavia muille tiimildisille tai vahentamallad jatkuvaa vuorovaikutusta tydpaikalla.
Esimerkiksi talloin henkilon ei tarvitsi osallistua kaikkiin kokouksiin. (Tims & Bakker,

2010).

Aikaisemmin ajateltiin, ettd tyon muotoilu tapahtuu ylhdaltd alas tarkoittaen, etta
organisaatio kehittaa tyopaikkoja ja sen jalkeen valitsee siihen oikeat tyontekijat. Tyon
muotoilu olisi talldin enemmaéan prosessi, jossa esimies paattaa tyotehtavien ja roolien
muutoksista. (Tims & Bakker, 2010). Nykydan tyon tuunaaminen on kuitenkin
muuttunut. Demeroutin (2014) mukaan aloitteet tyon tuunaamiseen olisi hyva lahtea
tyontekijalta itseltdan ja ndin ollen tydn muotoilu olisi tehokkaampaa kuin organisaation
aloitteesta tapahtuva. Tyontekija itse tietdd oman tyon vahvuudet ja heikkoudet
parhaiten ja sita kautta pystyy paremmin kehittdaa tyota enemman itselleen sopivaksi.
Nykyajan ty6 on monimutkaista ja jatkuvasti muuttuvaa, joten tyon tuunaamista

tyontekijan tarpeisiin tarvitaan enemman.



33

3.3.3 Varhaisen tuen malli

Varhaisen tuen mallissa tavoitteena on puuttua tarpeeksi aikaisessa vaiheessa
héiriotekijoihin tai poissaoloihin, jotka voivat vaikuttaa kyseisen tyontekijan tyokyvyn
heikkenemiseen. Tassa on tarkoituksena pitaa tyontekijat tyokykyisina mahdollisimman
pitkddn ja tdma vaatii kaikilta aktiivisia toimia. (Alahautala & Huhta, 2018, s. 151).
Kyseinen malli tuli kdyttéon vuonna 2011 ja silld haluttiin tuoda apua pitkittyviin
tyokyvyttomyyksiin. (Viitala, 2021, s. 280). Toimenpiteet mallissa sovitaan ja
toteutetaan yhteistydssa jokaisen osapuolen kanssa. Varhaisen tuen malli toimii
puheeksi ottamisen apukeinona ja tuo luontevan tilaisuuden keskustella avoimesti
tyontekijan tyokyvysta ja tilanteista, jotka saattavat vaikuttaa siihen negatiivisesti.
Joskus ainoastaan keskusteleminen riittaa siihen, etta tyontekija tuntee taas olonsa
paremmaksi tyoympadristossa. Toisinaan se taas vaatii toimenpiteitd ja seurantaa.

(Alahautala & Huhta, 2018, s. 152).

Varhaisen tuen keskusteluun voi olla tarvetta, jos esimies tai kollega on huolestunut
tyontekijan tilanteesta. TyoOntekija voi olla talléin vetdytynyt, hajamielinen tai
valinpitamaton. Tyonsuoritukset ovat voineet heikentyd ja hanellda voi esiintya
motivaation puutetta. Myos toistuvat mydhastelyt ja sairauspoissaolot voivat olla syyna
varhaisen tuen keskustelulle. (Tyoterveyslaitos, 2021). Varhaisen tuen toimintamallissa
voi olla varhaisen tuen lisdksi tehostettu tuki ja tyohon paluu tuki. Nain ollen saadaan
kaikki tarvittava apu siihen, etta tyontekija saa tehostettua tukea jokaisessa tilanteessa
ja tyontekijallda on paremmat todennakdisyydet paasta tydelamaan taas kiinni. (Tehy,

2021).

Tyokyvyn varhaisen tuen malli taytyy olla hyvin hallinnassa henkilostéhallinnossa, jotta
sen kayttéonotto on helppoa ja itse seuranta toimivaa. Mallissa kuvataan, milloin ja
miten tyokykyasia otetaan esille ja mitka roolit eri osapuolilla on. Taytyy myos miettia,

miten esimiehet on koulutettu toimimaan varhaisen tuen mallissa. Myos mallia pitaa
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jatkuvasti seurata ja arvioida, kuinka hyvin se auttaa torjumaan pidempia

sairauspoissaoloja ja tukemaan tyontekijan hyvinvointia tyopaikalla. (Tehy, 2021).
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4 Tutkimuksen menetelmat

4.1 Tutkimusotteena laadullinen tutkimus

Toteutan tutkimuksen kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, silld ndin saan
aiheeseen syvallisemman ldhestymistavan. Puusa ja Juuti (2020, s. 10) kuvailevat
laadullisen tutkimuksen sopivan hyvin tutkimuksiin, jossa pyritddn saamaan
yksityiskohtaista ja rikasta tietoa tutkittavasta ilmiostd. Heiddan mukaan keskeisin
ominaispiirre kvalitatiivisessa tutkimuksessa on subjektiivisten kokemusten ja
nakemysten tarkastelu, tutkimuskohteen luonnollisissa olosuhteissa. Hirsjarvi ja muut
(1997, s. 181) toteavat, etta laadullisessa tutkimuksessa paamaarana on saada nakyviin
se, mika ilmidssa on keskeisintd ja mika toistuu usein kasiteltaessa ilmiota yleisimmalla

tasolla.

Puusan ja Juutin (2020, s. 15) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa tutkijan ja
tutkittavan vuorovaikutus. Hirsjarven ja muiden (1997, s. 164) kirjassa todetaankin, etta
kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto kerataan luonnollisissa ja aidoissa tilanteissa, jossa
tutkijan tulee rohkeasti luottaa omiin havaintoihinsa. Heidan mukaan perusteena
laadulliselle tutkimukselle on todellisen eldméan luonnehtiminen ja tarkoituksena on
tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Hirsjarvi ja muut lisdavat, etta
useasti tarkoituksena on hyoédyntaa induktiivista analyysia ja sitd kautta paljastaa
odottamattomia asioita tutkittavasta ilmidsta. Taman vuoksi laadullisessa tutkimuksessa
ei testata hypoteesia vaan yksityiskohtaisesti tarkastellaan ilmiota. Puusa ja Juuti (2020,
s. 15) tdydentavat viela kirjassaan kertoen laadullisessa tutkimuksessa suositaan ihmista

tiedonkeruun ldhteena.

Augustinuksen ajatukset sopivat hyvin laadulliseen tutkimukseen, sillda hanen sanoin
puhetta ei voi kasitelld vain tarkastamalla sen ulkoista muotoa, vaan taytyy ymmartaa,

mita sanojen takana on. Yksilon kokemus on ymmartamisen |lahtokohtana. (Puusa &
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Juuti, 2020, luku 4). Tama nakyy tyOuupumusta tutkittaessa, joka on kokemuksena
subjektiivinen ja ymmartamiseen liittyy vahvasti erilaisten kokemusten ja tunnetilojen
kasittdminen. Puusan ja Juutin (2020, luku 4) kirjassa kerrotaan, kuinka tama

ymmartaminen edellyttaa eldytymista ja tulkinnan tarve nousee avainasemaan.

Tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa voi olla joko uuden tiedon hankinta, ilmién
kuvaaminen tai ymmarryksen syventaminen. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.20). Tassa
tutkimuksessa halutaan syventdda ymmartamistd tyouupumuksen syntymiseen seka
hankitaan uutta tietoa sen yhteydesta tyohyvinvointiin. Laadullisen tutkimuksen yksi
olennaisimmista piirteistd on syventya todellisuuden ja siitd saatavan tiedon
subjektiiviseen ytimeen. On myds luonnollista keskittyd tutkimuskohteeseen sen
luonnollisissa olosuhteissa. Kvalitatiivinen tutkimus syventyy kasittelemaan yksittaisia
tapauksia ja tutkimuksen keskiossa on osallistuvan ihmisen nakokulma ja tutkijan

vuorovaikutus tdaman havainnon kanssa. (Puusa & Juuti, 2020s. 11).

Teorian merkitys laadullisessa tutkimuksessa on suuri, jonka vuoksi se on valttamaton.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 22). Taman vuoksi edelld oleva teoreettinen
kirjallisuuskatsaus avaa enemman tietoa tutkittavasta asiasta. Hirsjarvi ja muut (1997, s.
164) kuvailevat tutkimussuunnitelman hahmottuvan tutkimuksen edistyessa ja
tutkittavat tapaukset tulee kasitella ainutlaatuisina ja aineisto siitd tulisi esittdd sen

mukaisesti.

4.2 Aineistonkeruu

Hirsjarvi ja muut (1997, s. 205) kertovat kirjassaan, ettd laadullisessa tutkimuksessa
suositaan metodeja, jossa tutkittavien dani ja nakékulmat padsevat esille. Tama vuoksi
aineisto hankitaan tavanomaisesti yksilo- tai ryhmahaastatteluista,
dokumenttiaineistoista tai erilaisista havainnoinneista. (Puusa & Juuti, 2020, s. 83).

Taman tutkimuksen aineisto keratdan haastatteluiden avulla, silla ihmisten kokemusten
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kautta paastaan syvemmin ilmiéon kiinni. Haastattelun etuna on sen mukautuvuus, silla
haastateltaessa kysymyksia voi toistaa ja selventad, jolloin tutkimuksen tulokset ovat
luotettavampia. Haasteena haastattelussa on saada haastateltavat keskustelemaan

mahdollisimman avoimesti kokemuksistaan ja ajatuksistaan. (Puusa & Juuti, 2020, s. 82).

Taman tutkimuksen osalta paadyttiin puolistrukturoituun haastatteluun, silld sen
joustavuus sopii tutkittavaan ilmioéon. Aihe on hyvin henkilokohtainen ja mahdollisesti
haastateltavalle hankala, joten on hyva, ettd lisdkysymyksia voi esittda tarvittaessa.
Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat tehty etukdteen, mutta
haastattelija voi muunnella niiden sanamuotoa haastattelun aikana. Vastausvaihtoehtoja
ei ole, joten haastateltavat voivat kertoa omin sanoin vastauksia. (Hirsjarvi & Hurme,
2008, s. 47). Puolistrukturoitu haastattelu voidaan ndahda vapaampana kuin esimerkiksi
tdysin  strukturoitu haastattelu, jossa kysymysten jarjestys on vakioitu.
Puolistrukturoidun haastattelun ansiosta voidaan saada vastauksia sellaisiinkin asioihin,
joita haastateltava ei ole ymmartanyt kysya ja taas haastateltava nakee tarkedana ilmion
ymmartdmisen takia. (Puusa & Juuti, 2020, s. 82). Tatd menetelmad kayttdessa usein
jokin haastatteluun liittyva ndkokulma on paatetty, mutta ei kuitenkaan kaikkia. (Hirsjarvi

& Hurme, 2008, s. 47).

Haastattelu on menetelm3, jonka tutkimuksen eri osapuolet usein mieltdvat mukavaksi.
Siihen voi vaikuttaa se, ettd ihmiset usein tietdvat suurin piirtein, mika heitd odottaa. On
myos luonnollista keskustella ihmisten kanssa, kun halutaan kerata tietoa ja ymmartaa
paremmin tietyn ilmion syitd ja seurauksia. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 11.).
Haastatteluita pddasiassa tehddan niin kauan, kun uutta hyodyllista tietoa tulee
tutkimusongelman kannalta. Jos samat seikat alkavat toistua, aineisto alkaa olemaan
valmis. Tatd kutsutaan saturaatioksi, joka kuvaa tilannetta, jossa on tietty maara

aineistoa, joka tuo ilmi teoreettisesti keskeisen tuloksen. (Hirsjarvi & muut, 1997, s. 206).

Haastattelun etuna verrattuna muihin tiedonkeruumenetelmiin on sen joustavuus

saadelld aineiston keruuta tilanteen vaatimalla tavalla ja siind saadaan ainutkertainen
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tilaisuus olla tiiviissa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Haastateltava pystyy myos
kertomaan itsestaan ja ilmidsta laajemmin, mita tutkija kykenee ennakoimaan. (Hirsjarvi
& muut, 1997 s. 205). Haastattelun etuna voidaan nahda Hirsjarven ja Hurmeen mukaan
(2008, s. 35) sen mahdollisuus suunnata tiedonhankintaa itse tilanteessa ja vastausten
taustalla olevat syyt tulevat herkemmin esiin. Heiddn mukaansa haastattelun
haastavuutena voidaan ndhda olevan haastattelian asema. Tilanne on hanen
suunnittelema, joten hadn joutuu usein rohkaisemaan haastateltavaa ja pitamaan

keskustelua ylla.

Haastattelun luotettavuuteen vaikuttaa haastattelijan kokemus haastattelutilanteesta.
Tilanne voidaan kokea uhkaavana tai pelottavana, jolloin vastaukset saattavat hairiintya.
Myds haastatteluissa ihmisilla on taipumus antaa vastauksia, jotka voidaan nahda olevan
sosiaalisesti oikeutettavia. He vastaavat niin, kun he itse haluaisivat asian olevan.
Haastattelu on myds aikaa vievaa, silla valmistautumiseen menee paljon aikaa seka
haastatteluissa tulee esille eparelevanttia tietoa, jotka eivat osu tutkimusaiheeseen.

(Hirsjarvi & muut, 1997 s. 206-207).

Laadukkuuteen voi myos vaikuttaa itse esimerkiksi laatimalla hyvan haastattelurungon,
miettimalla valmiiksi teemoja, joita olisi hyva syventdaa ja muotoilla valmiiksi
vaihtoehtoisia lisakysymyksid. Laatua nahdadan myos parantavan haastattelupaivakirjan
pito, johon voi laittaa ylOs asioita, jotka ovat olleet joko erityisen hyvia ja merkittavia
tutkimukselle tai asioita, jotka on tuonut haasteita haastateltavalle. Haastattelut olisi
myos hyva litteroida niin pian, kuin mahdollista. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 184-185).
Haastatteluiden aikana pidin itse tutkimuspaivakirjaa ja haastattelut pyrin litteroimaan

aina heti seuraavana padivana, jotta haastattelu oli myds omassa mielessa kirkkaana.

Aineisto on keratty Uupuneet Ry:n kautta, joka on yhdistys tyduupumusta kokeville tai
siitda selviytyneille. Heidan tarkoituksena on tarjota vertaustukea tyduupumuksen
ennaltaehkaisyyn ja siitd toipumiseen. Yhdistys julkaisi heidan Instagram profiilissa

julkaisun, jossa kerrottiin tutkimuksestani ja haastatteluun osallistumisesta. Heidan
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kautta tutkimuksesta kiinnostuneita osallistujia tuli 12 henkil6d ja niista seitseman
kanssa toteutettiin haastattelut. Haastattelut suoritettiin Zoom-sovelluksen avulla ja
niiden kesto vaihteli 22 minuutista 55 minuuttiin. Haastattelut olivat keskimdarin 38
minuuttia. Haastateltavien kohderyhma rajattiin  pelkdstdan tyduupumukseen
sairastumisen perusteella, eikda esimerkiksi sukupuolella tai ialla ollut merkitysta.
Tarkoituksena on keskittya tyduupumuksen kokemukseen ilmiéna ja miten siihen on

tyOymparistdssa osattu tarttua.

Tutkimuksen tuloksien analyysissa olen muuttanut haastateltavien nimet. Voidaan
huomata, ettd jokainen haastateltava oli tyduupumuksen takia joutunut jaamaan
sairaslomalle. Sakarin sairasloma tapahtui hanen irtisanoutumisen jilkeen, joten kestoa
ei ole arvioitu. Voidaan my6s huomata, etta jokaisella tybuupumus on ollut toistuvaa ja
sairaslomia on useita. Parantumisprosessi ei ole onnistunut, sillda henkild on palannut

samaan tilanteeseen, jossa ongelma on alunperin paassyt muodostumaan.

Nimet muutettu Toimiala Tyonimike Sairasloman pituus
Viivi IT-ala Projektipaallikko 2vko | 1kk | 5vko
Anna Jarjestoala Kehitysjohtaja 2kk | 2 vko | 2 vko
Leena Kaupan ala Myyija 3 kk | 3 kk
Sakari Mainosala Paasuunnittelija Irtisanoutui tydstaan
Milla Ohjelmistoala Tuotepaallikko 6 vko | 6 vko
Linnea Sosiaaliala Sosiaalityontekija 2vko | 1,5 kk

Moona Henkilostoala Henkilostopaallikko 2 vko | 10 kk

Kuvio 5. Haastateltavien luokittelu

Haastattelurunko syntyi kahden paakysymyksen kautta. Ensimmadinen liittyy

tyduupumuksen luonteeseen ja sen syntymiseen vaikuttaviin tekijéihin ja toinen

henkilostohallinnon toiminnasta johdettuun tyohyvinvointiin ja sen ndkymiseen
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organisaatiossa. Haastattelun alussa kaikille esitettiin kysymys liittyen haastateltavien
taustoihin, jotta saataisiin parempi kuva henkilon tyotilanteesta ja vastuualueista. Taman
jalkeen siirryttiin tarkastelemaan tyduupumuksen kokemusta, merkittavimpia oireita ja
tilanteita, jotka johtivat sairastumiseen. Tyduupumuksen luonteen tarkastelun jalkeen
keskusteliin  enemman  henkiléstohallinnon  roolista  organisaatiossa, kysyen
tyohyvinvoinnin malleista ja miten tyduupumukseen suhtauduttiin organisaation

puolesta.

Haastattelun aikana pyrin aitoon kuunteluun, mutta samalla my&s keskustelun omaiseen
tunnelmaan. Valilld esitin tarkentavia kysymyksia haastattelurungon ulkopuolelta, jotta
sain laajemmat vastaukset kaikkiin tutkittaviin asioihin. Kaikilta haastateltavilta kysyin
haastattelun paatteeksi, onko heilld jotain lisattavaa, mita en ollut itse ymmartanyt kysya

ja he olisivat ndhneet sen merkittavana asiana. Haastattelurunko l6ytyy liitteista.

4.4 Aineiston analyysi

Aineiston analyysin tarkoituksena on tarkastella syita tyduupumuksen syntymisen
taustalla ja miten henkilostéhallinnon toiminta on vaikuttanut tahan positiivisesti tai
negatiivisesti. Analyysissa on tdrkeda saada myos tietoa tyduupumuksen luonteesta ja
tuntemuksista, joita sairaudessa esiintyy. Vaikka tyduupumuksen luonteesta on paljon
aikaisempaa tutkimustietoa, tyOelamdn muuttuessa myds tyouupumuksen
ominaisuudet uskotaan muuttuvan. Aineisto on kokonaan litteroitu eli se on nauhoitettu,

jonka jalkeen kirjoitettu auki sana sanalta.

Sisallon analyysiin  kuuluvaa teemoittelua kdytdn apuna aineiston analysoinnissa.
Teemoitteluun kuuluu nostaa esiin aineiston analyysivaiheessa piirteita, jotka nousevat
usein esiin haastateltavilta. Ndma teemat pohjautuvat kuitenkin vain tulkintoihin, jota

haastatteluista voi paatelld. On yleensa erittdin epatodenndkoistd, ettd haastateltavat
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kuvailisivat jotain asiaa tdysin samalla tavalla. Tutkija voi kuitenkin merkitd ne samaan

luokkaan. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 173)
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5 Tutkimustulokset

Tyouupumuksen luonnetta ja sen syntymistd on tutkittu jonkin verran ja usein
tyduupumusta kuvaillessa suurimmaksi tekijaksi nousee vasymyksen kokemus, vaikka
todellisuudessa sairauteen kuuluu monia muitakin piirteitd. Uupumus-sanaa kaytetdan
taman vuoksi vaarissa tilanteissa, eikda ymmarreta, ettd tyduupumuksen voittamiseen
tarvitaan monia muutoksia tyopaikalla ja uupuneelle usein myos sairaslomaa seka
ammattiapua. Tyduupumusta ei voida ennaltaehkaista organisaatioissa, jos ilmion ydinta
ei tunneta tdysin. Tyduupumukseen liittyy paljon harhakuvia ja moni haastateltavista
kokee sairastumisen myontamisen vaikeaksi, silla asiaan liittyy valtavasti hdapeda ja

oireita on vaikea yhdistda uupumukseen.

“lhan kun md oisin ollut joku hylkio, kun en jaksa olla téissé ja muut ajatteli miksi sd oot

tommonen.” Leena

“Liian moni ihminen jéé vihdn yksin sen kaa, etté ajattelee, ettd onko miussa jotain
vikaa, olenko mind laiska tyéntekijé, eikd tajua, ettd nykyddn se on tosi yleistd

yhteiskunnassa, se uupuminen.” Linnea

Se, milla keinoilla organisaatiot voisivat tyduupumuksen syntymiseen vaikuttaa, on
tutkittu hyvin vahan. Taman asian ndin itse tdrkedna nakokulmana tyduupumuksen
kasvavien ongelmien ennaltaehkdisyyn. Tyontekijan hyvinvointi tyopaikalla on
organisaation vastuulla jo tyoturvallisuudenkin  mukaan, joten tydntekijan
tyduupumukseen tulisi puuttua yhdessda ja keksid ratkaisut sen voittamiseen.
Seuraavaksi esittelen tutkimukseni tuloksia, jotka jasennelldan kolmen eri teeman alle:
tyduupumuksen luonne, tybuupumuksen syntyminen ja toiveet tyohyvinvoinnin

johtamiselle.
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Tyduupumuksen luonne: TyGuupumuksen syntyminen:
- Vasymys ja uniongelmat -Yllattava uupuminen
- Kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon lasku - Tytn maara
- Muistiongelmat - Huono esimiestyd
- Fyysinen kipu - Tyopaikkakiusaaminen

- Kéyttaymisen muutokset

Teoiveet tythyvinvoinnin johtamiselle:

- Henkilgstohallinnen rooli
- Tyghyvinvoinnin johtamisen mallit

Kuvio 6. Tutkimuksen keskeisimmat tulokset

5.1 Tyduupumuksen luonne

Tyouupumuksen kokemuksesta ja sen luonteesta saatiin selville kysymalla
haastateltavien oireista ja kdyttaytymisen muutoksista. Uupumuksen luonnetta selittaa
tulosten mukaan parhaiten vasymys ja uniongelmat, kyynisyys ja ammatillisen
itsetunnon lasku, muistiongelmat, fyysiset kivut ja kayttdytymisessd tapahtuneet
muutokset. Tyouupumuksen luonteesta kertoo myds se, kuinka sen mydntdminen
tuottaa suuria vaikeuksia. Suuri hdpean tunne tyduupumuksesta nousi esille ja tama

pitkitti hoitoon hakeutumisen prosessia ja sitd kautta myos toipumista.

“Ei nauttinut endd niisté asioista misté ennen, et mie en endd musiikkia kuullut, enkd
vdrejd nédhnyt, et eldmd on vaan samanlaista puurtamista, tosi raskasta, hédipyi kaikki

semmoinen ilo, kun ei tavallaan ollut energiaa siihen.” Linnea
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5.1.1 Vasymys ja uniongelmat

Uneen liittyvat ongelmat toistuivat jokaisen haastateltavani kohdalla. Uniongelmat
johtivat voimakkaaseen reaktioon, jolla on vaikutusta myo6s yleiseen mielialaan ja
kdaytokseen. Vasymyksen tunne verrattuna muihin oireisiin on helpommin
tunnistettavissa ja tdman vuoksi se osattiin nimeta herkemmin tyouupumuksen
ensimmadiseksi oireeksi. Voimakas vasymys voidaan tutkimuksen tulosten perusteella
nahda olevan yhteydessa muihin tyduupumuksen oireisiin, kuten muistiongelmiin ja

kayttaytymisen muutoksiin.

“lhan kuin olisi pienissd vaatteissa, eikd saisi henked kunnolla, et se vdsymys menee,
ihan fyysiseksi, se niiku menee kehoon, kun sé et endd virkisty, ja sité vaan kertyy ja

kertyy” Viivi

Leena kertoo, kuinka vasymykseen ei lainkaan helpottanut nukkuminen ja joka aamu
sangysta nouseminen tuotti vaikeuksia. Han kokee, ettd vasymys vaikutti myos arkisiin
askareisiin, kuten kotitoihin, joita han ei jaksanut enda toiden ohella hoitaa. Jopa ruuan
laittaminenkin alkoi tuntua liian tyolaalta. Voimakas vasymys aiheutti hanessa tunteen,
kuin olisi pudonnut syvaan kuiluun, josta han ei jaksanut enda nostaa itseaan. Myos
Sakari jakaa samanlaisia kokemuksia vasymyksesta. Han kuvailee, kuinka toiden jalkeen
hanelle tuli suuri uupumuksen tunne. Han ei jaksanut tehda mitdan iltaisin, kun virtaa ei

yksinkertaisesti ollut enaa tyopaivan jalkeen jaljella.

”Kylld se on se unien hévidminen (merkittévin oire). Et illalla ei tule uni silmdédn tai

sitten yélld herddt pohtimaan niitd tyéasioita” Anna

Anna kuvailee, kuinka han loi kaikki suunnitelmat ja budjetit yolla kello neljalta. Han
nukkui toistuvasti huonosti ja herdili monia kertoja yossa. Ty6ta tuntui olevan kellon
ympari, eika sitd paassyt karkuun edes nukkuessaan. Myos Milla pystyy samaistumaan

Annan ajatukseen jatkuvasta tyonteosta. Milla kuvaa, kuinka loputon tyoasioiden



45

pohdiskelu ja vatvonta vaikutti uniin hairitsevasti ja valilla aiheutti hdanelle kokonaan
unettomuutta. Kun unettomuus jatkui tarpeeksi pitkalle, Milla alkoi kokea olonsa
ylivirittyneeksi. Han kertoo, kuinka yolla herattyaan han tiesi aina paljonko kello on.
Millasta tuntui, kun han ei olisi ikind paassyt syvaan uneen, vaan oli koko ajan valmis

[ahtemaan ja toimimaan.

Linnea mainitsee olleen paivasta toiseen vasynyt ja voimaton, mutta han ei kuitenkaan
nukkunut yolla. Hanen vdsymyksensa oli voimakasta illalla ja han joutui sen vuoksi
menemaan todella aikaisin nukkumaan, mutta sapsahti kuitenkin jo aamuyosta hereille.
Vasymys alkoi ndkymaan viahitellen tyopaikalla muiden huomautteluna. Leena
samaistuu ndihin ajatuksiin kertoen herdilleensa usein painajaisiin ja tama aiheutti
hanelle pitkidkin valvomisia. Tasta johtuva vasymys johti aivosumuun ja erilaisiin

pelkotiloihin.

On kiinnostavaa huomata, etta tyduupumuksen aikana voi myds nukkua hyvin. Moona
nostaa esille, kuinka han nukkui todella hyvin ja pitkidkin unia, jopa 10 tuntia yossa. Tama
ei kuitenkaan riittanyt, vaan unta olisi tarvinnut koko ajan lisda. Vasymys alkoi nakya
aikaansaamattomuutena, kun kaikki energia kaytettiin tyontekoon. Tyon ohella hanella
ei ollut muuta elamaa, paitsi sohvan nurkassa lepaaminen. Myos Viivi on yhta mielta siita,
ettd vasymys on toisenlaista. Vaikka nukkuisi viikon yhta mittaa, vasymys ei lahde pois.
Viivi my0s kertoo, kuinka vasymysta alkaa herkasti siirtdmaan ja ajatellaan, etta levataan
sitten viikonloppuna tai lomalla. Kuitenkin vasymysta alkaa koko ajan kertya ja lopulta se
etenee siihen pisteeseen, ettd mitdan palautumista ei enda tapahdu. Tassa kohtaa ollaan

tyouupumuksen etenemisessa jo liian pitkalla.

” Tyypillinen oire on se, ettd pannaan vield vitosvaihde siind vaiheessa, kun sd oot jo

aivan rehellisesti sanoen huonossa tilanteessa, sit eiku vdhdn lisdd. ” Viivi
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5.1.2 Kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon lasku

Maslachin kolmiulotteiseen teoriaan tyouupumuksesta kuuluu vasymyksen lisaksi
kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon lasku. Na&ita kumpaakin esiintyi muutamilla
haastateltavista. Haastattelun perusteella voidaan todeta, ettd ndiden kahden piirteen
nadhtiin seuraavan toisiaan. Tyon merkityksellisyyden ja mielekkyyden kadotessa

haastateltavat alkoivat pohtimaan my&s omia kykyjaan tehda tyota.

Milla toteaa kokeneen kyynistymistd tyotd kohtaan ja tdtd kautta han koki myods
tydmotivaationsa laskeneen huomattavasti. Han kertoo tehneen tydnsa aina hyvin ja
laadukkaasti, eikd saanut kritiikkia tyosuoritteistaan. Han ei kuitenkaan enaa tuntenut
intohimoa tyota kohtaan, vaikka oli tatd aiemmin tyossdan kokenut. Han ajattelee, etta
ainut vaihtoehto tyduupumuksen lopulliseen paattymiseen olisi tyopaikan vaihto. Leena
sen sijaan huomasi kyynistymista asiakkaita kohtaan, joille han ei jaksanut enaa olla
ystavallinen. Ty tuntui pelkdltd suorittamiselta ja vahitellen han alkoi vahatelld omia

taitojaan tehda tyotaan.

Linnea toteaa hdnen voimakkaan vasymyksen aiheuttaneen kyynistymista. Keho oli
ylikierroksilla kaikesta ja olisi kaivannut jatkuvasti lisdd unta. TyOpaikalla olo tuntui
tdman takia vastanmieliseltd, eikd han jaksanut enda puuttua epakohtiin. Han suhtautui
tyotehtaviinsa valinpitamattomasti, eika yksinkertaisesti jaksanut enaa valittaa mistaan.
Vasta jalkikdteen hdn on ymmartanyt taman olleen uupumuksen syyta. Myos Anna
kertoo kokeneensa kyynistymista tyota kohtaan. Hanta alkoi arsyttaa johdon erilaiset

tyoskentelytavat ja jatkuva huono johtaminen. Tama vaikutti tyon mielekkyyteen.

Anna jatkaa, etta kyynistymista voimakkaampana oireena han koki rajua ammatillisen
identiteetin laskua. Han kertoo hanelld olleen jatkuva epdonnistumisen pelko ja huoli
siitd, ettd han ei suoriudu tyostdan ja hanet irtisanotaan. Tama oli todella kuormittava

tekija. Hanen usko omiin kykyihin alkoi romuttua, eikd han enaa uskonut selviytyvansa



47

tyostaan. Myos Sakari samaistuu samoihin ajatuksiin Annan kanssa sanoen, etta epaili
jatkuvasti omaa tekemistdan ja omia taitojaan. Han myds usein syytteli itsedan siita, etta
ei jaksanutkaan tehda tyota yhta hyvalla energialla kuin ennen. Huono itsetunto liittyen
omiin kykyihin nakyi myods paatoksenteossa ja han kuvaili usein jahkailevansa
mahdollisimman pitkddan paatettavien asioiden kanssa. Tama tietysti vaikutti

tehokkuuteen.

”... ammatillisen itsetunnon téydellinen romuttuminen, et sé ajattelet itsestdsi koko
ajan, et mé en osaa mitéién, mé en suoriudu. Millddn ei ollut enéié mitddn merkitystd,
et md en osaa mitddn ja kaikki arvostelee mua ja kaikki ajattelee musta, et onpas toi

huono.” Moona

Moonalla ei tapahtunut tyota kohtaan kyynistymistd, vaan han koki tyotehtavat
antoisina ja kertoo tdman olleen ainoa syy, miksi jaksoi kaikkia muita epamiellyttavia
tekijoita tyossaan. Kuitenkin ammatillisen identiteetin romuttumista han koki vahvasti
ja tdma nakyi muun muassa aikaansaamattomuutena varsinkin tyon ulkopuolella.
Kielteiset ajatukset itsestd ja omasta osaamisesta olivat paivittdin lasna. Leena taas
kertoo, kuinka hdanen ammatillisen itsetunnon lasku nakyi tyopaikalla pelkona. Han
pelkasi, etta ei selvia tyotehtavistaan eika ylipaatansa tyopaivistaan. Uupumisen takia
aivot eivat kerta kaikkiaan toimineet ja tdman vuoksi han pelkasi virheita varsinkin rahan

kanssa toimiessaan.

Linnealla itsetunnon romuttuminen tyotd kohtaan ndkyi hdnen mukaansa
tunneherkkyyden loppuun palamisena. Hanesta tuntui, ettd han ei pystynyt samalla
tavalla enaa auttamaan asiakkaitaan eikda enda pystynyt olemaan henkisesti lasna,
vaikka tata olisi hdnen tyossdan tarvittu. Han koki, ettd hanen lasndolonsa tybpaikalla
aiheutti pahaa oloa hdnen asiakkailleen ja hadnesta tydpaikan vaihto tuntui

valttamattomalta.
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5.1.3 Muisti

Muistiongelmat toistuivat haastateltavien tarinoissa kuvaillessaan tyouupumuksen
kokemusta. Ainoastaan Milla ja Sakari eivdat kokeneet muistin kanssa ongelmia.
Muistiongelmat voidaan tulosten pohjalta todeta olevan perdisin vdasymyksen tunteesta

ja vahentyneistd younista.

”Muistamisen ongelmat ovat ihan jérkyttévid. Se kovalevy on jo niin tdynnd. Tulee

semmoinen fyysinen mielikuva, ettd mun pdéhén ei endd mene yhtddn mitddn” Viivi

Anna kuvailee, kuinka han kokee, etta vasymys aiheutti tietynlaisen esteen muistamiselle,
eikd aivot pystyneet enaa toimimaan normaalisti. Leena on myo6s yhta mielta siitd, etta
tuntui kuin aivot eivat olisi toiminnassa enaa ollenkaan. Han ei kassatydskentelyn aikana
pystynyt endaad muistamaan, paljonko rahaa asiakas oli juuri hdanelle antanut ja paassa

laskeminenkin alkoi vaikeutumaan. Kaikki tieto mita aivoihin tuli, tuntui vain sulavan pois.

Linnea luonnehtii tilannetta, jossa muistiongelmat eivat nakyneet pelkdstdaan tyopaikalla.
Hanelle tapahtui useita kertoja epamiellyttavia unohduksia, kun han ei esimerkiksi enaa
muistanut ystavien kanssa sovittuja tapaamisia. Nama sovitut tapaamiset unohtuivat ja
useasti hanelle soiteltiin perdan ja ihmeteltiin, missd han on. Muisti ei vaan toiminut
enaa ollenkaan. Viivi myos lisda, kuinka vaikea on itse kasittdaa, miksi sita ei vaan enaa
muista, eikd tajua yhtd hyvin kuin ennen. Muistamisen ongelmia ei osattu yhdistaa

uupumukseen yhta hyvin kuin esimerkiksi vasymyksen tunnetta.

Moona jakaa kiinnostavan huomion siita, kuinka han kokee, ettd hanen muistinsa ei
ole vieldakaan palautunut ennalleen. Vaikka han on toipunut tyduupumuksesta pitkan
sairasloman jalkeen ja myos aloittanut uudessa tyopaikassa, vanhat ongelmat ovat
kuitenkin seuranneet perdssa. Han ei usko, ettd han tulee ikind palautumaan ennalleen

ja pitaakin tiukasti kiinni omista rajoistaan tyopaikalla. Kuormittuminen nakyy hanessa
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saman tien muun muassa juurikin muistiongelmina, jos hdn ei muista tauottaa

paivaansa ja palautua.

5.1.4 Fyysinen kipu

Tyouupumus ei ndy pelkastddan henkisena tuskana, vaan se voi tuntua myos fyysisena
kipuna. Linnea kokee, ettda uupumuksesta tuli hdanelle tunnemuisto. Kun han lukee
uupumuksen aikaisia tekstejd, hanelle tulee automaattisesti kehoon kipuja. Hanesta
tuntuu, kun keho muistaisi vaikean ajanjakson. Viivi taas ei pysty nimeamaan fyysisia
oireita, mutta kuvailee kuitenkin, kuinka vasymys tuntui fyysisesti ja koki fysiikkansa

olevan kovilla.

"Keho alkoi reagoimaan niin voimakkaasti, ettd mulle tuli ihmeellisid kiputiloja joka
puolelle kehoa. Ne saattoi kestdd pdivid tai sitten ne kesti tunnin tai kaksi”

Anna

Moona toteaa hdnelld olleen useasti paansarkya ja vatsavaivoja. Hanesta tuntui, joka
toinen paiva, etta hanelle olisi noussut kuume tai iskenyt koronavirus. Han lisaa, kuinka
ehkd etsikin itsestddn jotain fyysistda vaivaa, joka olisi antanut syyn jaada kotiin.
Poissaoloja kertyi jonkin verran ja jalkikdteen han tajuaa, ettd ei han oikeasti ollut ikina
fyysisesti sairas. Han kehitti itselleen fyysisia oireita, jotta toihin ei olisi ollut pakko

menna.

Anna kuvailee, kuinka hanen katensa tarisivat ja hiki puski suoraan paalta. Tassa
vaiheessa tilanne oli jo todella kuormittava ja tyduupumus pitkalla. Han jatkaa, kuinka
pitkd unettomuusjakso toi takaisin migreenin, joka oli ollut jo pidemman aikaa poissa. Se
tuli takaisin niin voimakkaana, ettd han joutui sairaalahoitoon. Taman kokemuksen

jalkeen vahaisetkin voimavarat olivat kuluneet ja han jdi pitkalle sairaslomalla
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uupumuksen takia. Sairasloman ensimmaiset kaksi kuukautta tuntui hanesta menevan

kivusta toiseen.

Myos Millan krooniset sairaudet, kuten astma, alkoivat oireilemaan enemman ja hanelle
diagnosoitiin myo6s rytmihairié. Moonalla taas syke pysyi koko ajan todella korkeana ja
hakkasi levossakin kovaa. My&s Leenan syke ja verenpaine olivat korkealla. Hanella oli
usein selittdmattomia paansarkyja, vatsakipuja ja muuta pahoinvointia. Nama jaivat pois,
kun han lopetti tyossaan. Han kuvailee myos, kuinka aanet sattuivat korviin, eikd han

pystynyt enaa kuuntelemaan musiikkia, joka oli aikaisemmin ollut hanelle intohimo.

Haastatteluiden perusteella itkuisuus voidaan nahda olevan yhtend tyéuupumuksen
luonnetta selittdvistd oireista. Leena kertoi tarinan, kun han saapui tyodpaikan
takapihalle autollaan ja alkoi holtittomasti itkemaan. Tall6in han soitti sairaalaan ja pyysi
apua, tietamatta kuitenkaan, mika hanelld on. Milla jakaa myds itkuisuuden ja
ahdistuneisuuden tunteen, vaikka kuvaa itseddan muutenkin herkasti tunteitaan
nayttavaksi ihmiseksi. My0s Linnea kertoo soittaneen sairaanhoitajalle ja itkeneen koko
puhelun ajan. Han ei enaa itse huomannut tassa vaiheessa itkuisuutta, koska siita oli
tullut hanelle taysin normaalia. Viivi jakaa samanlaisia kokemuksia itkuisuudesta. Han
saattoi alkaa itkea tyopaikalla ihan pienistakin asioista ja tunsi olevansa jatkuvasti

todella herkilla.

5.1.5 Kayttaytymisen muutokset

Tyouupumuksen kokeminen vaikutti myods haastattelijoiden kdyttdaytymiseen ja tama
voidaan nostaa tarkedksi havainnoksi tyduupumuksen tunnistamisessa. Kayttaytymisen
muutokset nakyivat tyopaikalla artyisyytena, pinna oli kiredna ja vapaa-ajalla viihdyttiin
paremmin yksindan. Kayttaytymisen muutoksia oli vaikea yhdistda alkaneeseen
uupumiseen, vaikka haastateltavista moni ihmettelikin omaa kaytostddan ja jopa

hapesivat sita.
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Sakari mainitsee, kuinka keskittymiskyvyn taydellinen puuttuminen aiheutti hanelle
arsyyntymista ja huonoa mieltd. Tyotehtavat tuntuivat taman takia hankalilta ja
negatiivinen asenne ilmeni tyOpaikalla ja sen ulkopuolella. Han kuvailee oloaan
tyopaikan ulkopuolella kuin olisi ollut kasijarru jatkuvasti paalla. Mistaan asiasta ei
pystynyt enda innostumaan ja negatiiviset ajatukset veivat kaiken tilan. Ty6paikalla
hdnen kaytoksensad oli kuitenkin levotonta. My0Os Viivi huomasi levottomuutta

kdytoksessaan. Han kuvailee, kuinka tekemisen vauhti vain kiihtyi kiihtymistaan.

” Yksi tuli kerran sanomaan, et miksi sé oot noin kiukkunen ja md en vastannut siihen,

vaan md halusin vetéytyd, koska mua hdvetti. ” Leena

Leena kertoi kayttaytymisensd muuttuneen jopa aggressiiviseksi. Han usein aksyili ja
jopa paiskoi tavaroita. Han ei jaksanut enda tyotaan ja se tuli narkastyksena ulos. Han ei
pystynyt tyopaikallaan enda esittamaan ystavallista edes asiakkaille ja tdma harmittaa

hanta jalkikateen. Han uskoo olleensa jopa ilkea, vaikka luonteeltaan onkin kiltti.

Myds Moona kertoo kayttdaytyneen kuin uhmaikainen lapsi. Han oikutteli kokouksissa ja
ilmaisi itsedadn vaaralla tavalla. Huonokaytoksisyys alkoi vaivata hanta itseaan, koska se
ei ollut hdanelle ominaista kaytosta. Hanella oli sisalldan niin suuri vihan ja raivon tunne,
jota han ei pystynyt selittdmaan. Hanen tyytymattomyytensa johtamista kohtaan oli
koko ajan lasnd, jonka vuoksi han haastoi jatkuvasti esimiestdan. Haastattelun
perusteella han kipuili paivastd toiseen tyopaikalla, eikd ymmartanyt itsekkdaan, mika
hanta vaivasi. Linnea mainitsee myds, ettei ollut endad sama ihminen uupumuksen aikana
kuin ennen sita. Han ei tehnyt eldamadssadan enda samoja asioita, kun silloin, kun hanen

energiansa olivat normaalit.

Viivilla tuli uupumisen aikana voimakkaita reaktioita kaytoksessaan. Han saattoi alkaa
itkemaan, kun tydkaverit kysyivat kuulumisia ja keskittivat huomiota haneen. Han kertoo,

kuinka han toi negatiivisia ajatuksia tiimilleen silloin, kun uupuminen oli pahimmillaan.
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Taman han on tajunnut vasta jalkikateen. Han muistelee, kuinka tiimin kanssa
kohtaamiset tuntuivat kovin raskaille ja hdan saattoi arahtaa pienimmistakin asioista
kollegoilleen. Hanesta tuntui kuin olisi ollut vieras ihminen, jolla on henkisesti paha olla
ja sita taytyy paastaa koko ajan ulos. Milla kuvailee, kuinka hanen oli vaikea ottaa mitdan
kommentteja vastaan tyoOpaikalla. Han ei osannut endd olla tyyni, vaan sanoi

sarmikkaastikin vastaan tiimilaisilleen.

” Sitten siihen alkaa tulla véhitellen semmoisia drtymisoireita, on lyhyt pinna, vetdytyy

ihmiskontakteissa, ei jaksa endd ystévid tavata.” Anna

Anna toteaa, ettd hanen kiukuttelunsa ei kuulunut tyontekijoille ja tdman takia han yritti
esittdad roolia tyopaikallaan. Kuitenkin kotona jouduttiin kdrsimdan hanen alkaneesta
uupumisesta, joka tuli valilla ulos tiuskimisena. Myds Linnea samaistuu ajatuksiin ja
kertoo olleensa todella dkdinen kotona ja alkanut uupuminen purkaantui hdanen
miehelleen. Sairasloman ja uuden tyon ansiosta uupumus ldhti ja my6s kotona

huomattiin heti ero. Han oli, kuin eri ihminen.

5.2 Tyouupumuksen syntyminen

Tyoéuupumukseen syntymiseen liittyy valtavasti pelkoa. Haastatteluissa tuli usein esille,
kuinka moni uupunut pelkda esimerkiksi masennus diagnoosin saamista ja sitd kautta
leimaantumista. Kun tyéuupumusta ei edelleenkdan luokitella sairaudeksi, apua saa
vasta jonkin muun mielenterveyshairio diagnoosin jalkeen. Tyduupumuksen
syntymiseen liittyy tutkimuksen mukaan vahvasti myos se, kuinka syyttely itsedan
kohtaan on voimakasta. Tama aiheuttaa yliyrittdmisen reaktion ja voimavarat loppuvat
kuin seindan. Tulosten valossa voidaan todeta tyduupumuksen syntymiseen vaikuttavan
liiallinen tydnmaara, huono esimiestyo ja ilmapiiriin liittyvat ongelmat, jotka tulevat esiin

kiusaamisena niin esimiehelta, kuin kollegoilta.
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5.2.1 Yllattava uupuminen

On kiinnostavaa huomata, ettd seitsemasta haastateltavasta, viidelld tyduupumukseen
sairastuminen tuli yllatyksena. He tajusivat sairastuneensa vasta, kun se oli edennyt jo
riittavan pitkalle. Tyduupumus voi tulla yllattdaen ja ymparisto voi tajuta sen ennen sen
sairastajaa. Viivi kuvailee tyduupumuksen tunnistamisen haastavaksi, koska ongelmaa
yritetaan jatkuvasti etsia itsestaan. Kun tyotehtavat eivat enda onnistu ja muistaminen
on hairiintynyt, sitd herkasti syyttaa pelkastaan itsedan. Viivi tuo myos esiin faktan
tyduupumukseen liittyvasta hdpedn tunteesta. Tama voi aiheuttaa sen, miksi

tyouupumus tulee kuin yllattaen. Sita ei haluta ikdan kuin myontaa edes itselleen.

Leenan tybuupumus tuli niin hiipimalld, ettd han ei pystynyt uskomaan edes laakarinsa
puheita. Hanelld oli my6s Viivin tavoin vaikeuksia myontaa sairastuneensa, joten se paasi
etenemdan liilan pitkdlle. Myontamisen vaikeuteen liittyi hanelld myos pelko
tyopaikkansa menettamisesta. Han ei olisi halunnut jaada sairaslomalle ja sen loppuessa,
han ei uskaltanut hakea sita lisaa, vaikka ei ollutkaan vield kunnossa. Han on kolmen

lapsen yksinhuoltaja ja hanen oli pakko pitaa kiinni tydstaan jo taloudellisistakin syista.

Sakari sen sijaan tajusi vasta irtisanouduttuaan olevansa uupunut. Han oli ottanut
lopputilin tydstaan, koska ei vaan yksinkertaisesti sietdanyt tydskentelya sielld. Han oli niin
loppuun palanut, ettd sairasloma olisi ollut toinen vaihtoehto. Sille han ei kuitenkaan
halunnut jaada, koska ei kokenut olevansa sairas. Han ei osannut yhdistaa oireitansa
uupumukseen ja vasta laakarille hakeutuessa hanelle selvisi syy hanen kaytokselleen ja

jatkuvalle vasymykselle.

”Se ylldtti mut ihan kokonaan, etté véhdén surkuhupaisaa siiné mielessd, ettd itse
neuvoo tyéntekijéitd ja esimiehid tyossd jaksamisessa ja sitten joutuu tilanteeseen, ettd

silld suutarin lapsella ei ole niité kenkid endd itsellddn. Et se totaalisesti yllétti.” Moona
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Moonan tyouupumus todellakin yllatti taydellisesti. Hanen tyonkuvaansa kuului auttaa
tyontekijoitd ja esimiehia jaksamaan omassa tydssdaan. Hanen vastuulla oli kehittaa
erilaisia  malleja torjumaan tyopahoinvointia ja edistimdan tyohyvinvointia.
Tyouupumuksen kasite oli hanelle siis tuttu, mutta tdman tunnistaminen itsessa
osoittautui huomattavasti haastavammaksi. Linnea taas nostaa esiin, kuinka han taisteli
pidemman aikaa tydpaikoista. Hanella ei ollut vakituista ty6ta, joten energiaa kului liikkaa
itse tyon etsimiseen ja sielld pysymiseen. Tyonteko alkoi menna yliyrittamiseen, koska
jatkuvasti taytyi vakuuttaa tyOnantaja. Vahitellen Linnean energiat eivat enaa riittdneet

tyotehtavista selvidmiseen ja tyduupumuksen ilmaantuminen tuli kuin yllattaen.

”Ei tullut yllédtyksend, tdmd oli semmoinen kohta, missé md annoin sitten periksi ja

siihen on syy, ettd uskaltaa.” Milla

Kaikilla tyduupumus ei kuitenkaan tullut yllatyksend. Anna toteaa tienneensa koko ajan,
mihin suuntaan hdan on menossa ja missa vaiheessa uupumuksensa on. Hianen oma
valintansa oli jatkaa. Han lisda, ettd oli pitdnyt esimiestddn ajan tasalla liiallisesta
tyomaarasta ja mahdollisesta tulevasta uupumisesta. Esimies ei tehnyt asialle mitaan,
koska koki, etta vastuu oli itse tyontekijalla. Myos Milla samastuu naihin ajatuksiin, silla
hanelle tyduupumus ei ollut myoskaan yllatys. Han oli kerannyt taloudellista tukea
itselleen tyduupumuksen sairastumisen varalla, koska tiesi olevansa menossa huonoon

suuntaan.

5.2.2 Ty6n maara

Perati kuuden haastateltavan tarinasta nousee esiin tyon liiallinen maara verrattaessa
siihen kaytettdavaan aikaan. Vain yhdelld haastateltavista tydon maarad ei aiheuttanut
tyduupumusta vaan enemmankin sen sisaltd. Kohtuuton tyén maara voidaan kuitenkin

tulosten perusteella nostaa yhdeksi suurimmaksi tyduupumusta aiheuttavaksi tekijaksi.
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Anna kertoo, kuinka han usein meni tyopaikalle aamulla kello 8 ja jatkoi tyotdan
seuraavat 12 tuntia. Hanella oli ylityotunteja kaiken aikaan keskimaarin 170 tuntia. Han
myos lisad, kuinka vapaa-ajalla tyohon liittyvat ajatukset olivat jatkuvasti mielessa.
Tyotahti oli kaiken aikaa aivan lilan nopea. Anna kertoo, kuinka hanen tyotehtaviin
kytkeytyi rutiininomaisten toiden lisdksi paljon suunnittelu- ja kehittamistyota. Tama
vaatii taysin erilaista mielentilaa, jotta pystyy tuottamaan jotain uutta. Vasyneena se on

todella vaikeata, miltei mahdotonta.

Leena toteaa, ettd hanelld tyduupumuksen syntyyn vaikutti eniten tyotehtavien suuri
maara. Tyopaikalla vahateltiin tyotehtdvien vaikeustasoa ja taman vuoksi niita tarjottiin
hdnelle kohtuuttomasti. Leena on omien sanojensa mukaan Iluonteeltaan
vastuuntuntoinen ja pyrkii aina laadukkaaseen tydn tulokseen. Raja alkoi kuitenkin
tulemaan vastaan, kun aika ei yksinkertaisesti enda riittanyt kaikkien toéiden
tasokkaaseen suorittamiseen. Viivi omaa samanlaisia tuntemuksia Leenan kanssa tyon
tekemiseen liittyvasta tavasta. Myos Viivi kokee tehneensa aina tyonsa korkeatasoisesti
loppuun asti, mutta tata tapaa tehda tyota ei organisaation tasolta tuettu. Toita oli niin

paljon, etta suorittamisen laatuun ei voitu enaa keskittya.

”Tyétd oli koko ajan ihan liikaa, eiké niissd selvinnyt normaali tyéajan puitteissa ja

illallakin ajatuksissa pyori tybéasiat koko ajan. ” Moona

Moona kertoo, kuinka tyokuorma kasvoi ylitsepadasemattémaksi ja tyontekijoita oli
tydmaaraan verrattuna aivan liian vahan. Han kuvaa tyotilanteen olleen tulipalojen
jatkuvaa sammuttamista ja tyot keskeytyivat kaiken aikaa. Han lisdd myos sahkopostien
ja puheluiden suuren maaran aiheuttaneen kuormittumista. Tyon keskeytykset alkoivat
olemaan aivoille liikaa muiden téiden lisdksi. Moonalla tuli tunne, kuin hanta olisi revitty
joka suuntaan ja olisi pitdnyt olla kaikkea kaikille. Tama tietysti ei ollut mahdollista

pitkalla tahtaimella.



56

"Toiset ihmiset osaa siirtdd tai niiku vdltelld tyotd, siirtéimdllé sité poyddltd toiselle ja
joku hullu siihen sitten tarttuu, et tdmdhdén pitdd selvittéd, niin ehké se on sitten se,

joka uupuu.” Milla

Sakari koki tyotehtavien lisdadantyneen ja samalla myds vastuun kasvaneen. Tama lisasi
valtavasti stressid, mutta han ei uskaltanut huomauttaa asiasta jatkuvien irtisanomisten
ja lomautuksien pelossa. Millalla taas oli usein tilanteita ja tehtavia, joissa olisi tarvinnut
joko koko tiimin tai organisaation tukea. Han ei kuitenkaan saanut sitd, vaan joutui
hoitamaan yksin monia vaativia tehtdvia. Tama oli todella uuvuttavaa hanelle

muutenkin suuren tyénmaaran lisaksi.

Kaikki haastateltavat eivat kuitenkaan kokeneet tyoénmadran olleen syy
tyduupumukselle. Linnea kuvailee, ettd hantd uuvutti enemman tyon sisaltdé kuin sen
maard. Hanen tyonsa oli henkisesti kuormittavaa, joten han kuvailee uupumustaan
tunneherkkyyden loppuun palamiseksi. Myds vuorotydn tekeminen uuvutti hanta. Tydn
takia hanelld ei ollut enda harrastuksia tai mitdan muuta elamaa tyon ohella, koska
mihinkdan ei pystynyt sitoutua. Henkiselld tasolla palautumista ei padssyt enaa kunnolla

tapahtumaan.

5.2.3 Huono esimiestyod

Esimiestyon heikkoudet tulivat esiin kuudella haastateltavista ja taten tama asia nousi
yhdeksi suurimmaksi syyksi tyduupumuksen puhkeamiseen. Esimiehet eivat olleet
tarpeeksi kouluttautuneita, heilla ei ollut riittavaa kykya johtaa ihmisia ja he myos
vahattelivat tyontekijoiden kokemuksia lisddntyneestd stressistd tai tyouupumuksen

pelosta. Tama tuen puute organisaatiolta esiintyi haastateltavien tarinoissa.

Leena mainitsee, kuinka han monet kerrat yritti ottaa yhteyttd esimieheensd ja

keskustella hanen tyokuormasta ja stressin maarasta. Hanta ei kuunneltu, tilannetta
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vahateltiin ja painotettiin, ettd varmasti kaikilla oli valilla samoja tuntemuksia. Leena
ihmettelee myos, kuinka heilld ei ollut ollenkaan tydehtosopimuksessakin mainittuja
asioita esimerkiksi kehityskeskusteluita. Hanella ei taman vuoksi ollut ollenkaan tervetta

keskusteluyhteytta esimiehensa eikd muun johdon kanssa.

“Varsinkin kun oli tullut vield semmoinen esimies, joka osoittautui tdydeksi hirviéksi ja

jouduin hénen kiusaamisen kohteeksi. ” Viivi

Viivi ottaa esille, kuinka han ndkee esimiehensa asioiden johtajana, joka ei kykene
kohtamaan ihmisten tunteita. Taman takia Viivin tyduupumuksen puhkeamisen hetkelld
tuli ikdvia tilanteita. Hanen tuli selittda esimiehelle toistuvasti, mitad tyduupumus on ja
milta se tuntuu. Han lisda, kuinka tyouupumusta tuli ikddan kuin selitellad ja sita, etta
sairausloma oli siind kohtaa pakollista oman hyvinvoinnin kannalta. Esimiehen
kyvyttomyys kohdata tyontekijaa ihmisend, pahensi tilannetta entisestddan. Anna kokee
samoja tuntemuksia liittyen esimieheen asioiden johtajana. Han kertoo, kuinka
esimiehelle oli tirkeintd, ettd tyot saatiin tehtyd. Se, ettd oltaisiin johdettu ihmisid
hyvinvoinnin kautta ja kohdeltu kaikkia tasa-arvoisesti, ei valitettavasti toteutunut. Han
lisaa, kuinka tdma olisi varmasti auttanut organisaatiotakin siind, ettd myo6s sen

tyontekijat olisivat antaneet parhaan mahdollisen tuloksen takaisin.

“Nyt tulee katsoa eteenpdiin, ettd dld katso peruutuspeileihin. Ei ollut mahdollista
tyéstdd niitd tosi syvié haavoja, mitd se aikaisempi esimies oli saanut sielld

tybyhteisdssd aikaiseksi. ” Anna

Anna jatkaa, kuinka olisi ollut tarkedaa saada avoimesti keskustella tyotehtavista ja
tyokuormasta sekd sitd kautta tarvittavista muutoksista. Hanen esimiehensd pyrki
auttamaan tyékuorman selvittdmisessa, mutta teki sen hyvin syyllistavalla tavalla. Tama
lisdsi pahaa oloa ja toi huonommuuden tunnetta. Se nakyi myds ammatillisen
identiteetin laskuna. Annalla oli tyduupumuksensa aikoina kaksi eri esimiestd, joista

jalkimmaisen kanssa han olisi halunnut kayda lapi tilanteita, joita aikaisempi esimies oli
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aiheuttanut. Nykyinen esimies oli kuitenkin hyvin tulevaisuuteen suuntautuva, eika
hanta kiinnostanut kuunnella, miten organisaatiota oli aikaisemmin johdettu. Anna vield
lisaa, etta ei kokenut esimiehensa, eikd koko johdon kanssa taydellista luottamusta.

Taman vuoksi arvoristiriitoja ilmaantui.

”Mind odotin, ettd minun kanssa keskustellaan ja minun vointia kysytddn, ettd miten

edetddn, mutta ei kukaan ei kysynyt mitddn.” Leena

Haastatteluista tulee usein esille, kuinka esimiehille taytyi selitelld tyduupumusta, eika
sita pystytty ndakemadan sairautena. Leena koki juurikin tata, kuinka hdnen uupumusta ei
esimies ottanut todesta. Han toistuvasti kertoi esimiehelleen, ettd han ei ole
tyokykyinen. Silti hanet pakotettiin tekemaan tyotehtavia, joista han ei selviytynyt ja
tdma aiheutti monia virheitd. Han olisi toivonut, ettd he olisivat istuneet esimiehen
kanssa yhdessa alas ja keskustelleet tilanteesta. Leena sai tyopaikallaan epdkohteliasta
kohtelua ja jatkuvaa komentelua. Leena uskoo, ettd han olisi saanut itsensa tyokuntoon,
jos han olisi saanut oikeanlaista kohtelua esimieheltdan ja hdnen uupumustaan olisi

uskottu.

Leena kuvailee myos, kuinka hanen esimiehensa ei ollut lainkaan koulutettu. Hanen
taidoistaan huomasi nopeasti sen, ettd han ei osannut toimia esimiehena eikd johtaa
tasavertaisesti alaisiaan. Sakari kertoo, kuinka hanelle ei missdaan kohtaa monen vuoden
aikana kerennyt muodostua suhdetta esimiehensa kanssa. Hanen esimiehensa vaihtui
jopa nelja kertaa pienen ajan sisalla. Esimiehensa paikka oli todella tuulinen, joka kertoo

my0s koko organisaation tunnelmasta.

“Kun kerroin mun esimiehelle uupuneisuudesta, niin mua ylldtti sen esimiehen

tdydellinen kyvyttémyys tavallaan ottaa se tilanne vastaan.” Moona

Moona olisi toivonut, ettd olisi ottanut puheeksi esimiehen kanssa uupumuksen. Han ei

kuitenkaan osannut tunnistaa sitd itse kunnolla, eikd huomannut ajoissa oireitansa. Han
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kuitenkin ihmettelee, ettd hanen esimies ei ottanut hdnen kayttaytymisessa
tapahtuneita muutoksia esille. Nama olivat kuitenkin jalkikdteen ajateltuna selkeita

merkkeja tulevasta henkisesta romahduksesta.

Milla nostaa esiin, kuinka hanen esimiehensa teki jatkuvasti ylitoita, jopa 14 tuntia toita
paivassa. Tama tietysti teki hanesta hyvin vasyneen ja arsyyntyneen, joka vaikutti hdanen
alaisiin ja koko tiimiin. Tama tyoskentelymalli lisdsi myos tunnelmaa, ettéd kaikkien pitaisi
tiimissa tehda ylitoitd. Monet tiimildiset Milla mukaan lukien ajatteli, ettd esimies
nayttaa mallia, miten tulee toimia. Jalkikdateen ajateltuna Milla pohtii, oliko hanen

esimiehensd myos tyouupumuksesta karsiva.

Linnealla on ainut positiivinen kokemus esimiehestdan uupumuksen aikana. Hanen
esimiehensd pysyi tukena ja otti asian hyvin vakavasti. Han sai jopa kdannettya Linnean
ajatukset uupumuksesta siihen, ettd han uskalsi jadda sairaslomalle. Esimies auttoi
valtavasti tybuupumuksesta aiheutuvan hapedn kasittelyssda ja Linnea uskoo, etta
esimiehen hyva reagointi uupumukseen vaikutti myos siita toipumiseen. Esimiehen rooli
voidaan tulosten perusteella todeta olevan hyvin merkittava niin tyduupumuksen

syntymisessa, etta siita toipumisessa.

5.2.4 Tyopaikkakiusaaminen

Tyopaikkakiusaaminen nousi esiin kuuden haastateltavien toimesta, joten se voidaan
myOs nostaa osaksi tyduupumuksen syntymista. Kiusaaminen tapahtui joko esimiehen
tai tiimildisten toimesta. Kiusaaminen vaikutti yleensd myo6s yleiseen ilmapiiriin

tyopaikalla, joka koettiin myrkyllisend ja negatiivisena.

”Sitd vaan ajatteli, ettd kunhan tulee toimeen ja saa rahaa jostain ja tyékin on ihan
kivaa, ettd kylld md varmaan jaksan ndmd mérokéllit mun ympdirilld jotenkin, mutta

kylhén se varmasti kostautui mulle takasin.” Moona
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Leenasta tuntuu, ettd tyduupumuksen syntymiseen yhdessa liiallisen tydmaaran kanssa,
aiheutti kiusaaminen. lImapiiri oli myrkyllinen ja hanesta tuntui, etta hanta ei kohdeltu
oikeudenmukaisesti. Hanelld saattoi olla kuusikin erilaista tyotehtavaa samaan aikaan,
kun muilla oli huomattavasti vihemman. Tilanne jatkui, vaikka Leena oli ottanut esille
alkavan uupumuksen. Hanen lomia muutettiin ja niitd annettiin jollekin toiselle
tyontekijalle. Vaikka Leena oli hyvin joustava tyontekija, han ei itse saanut mitdan
vapaapaiva pyyntojaan lapi. Jopa kuntoukseen menemista tydpaikalla koitettiin jarruttaa.
Hanta harmittaa jalkeenpadin, ettd ei pistanyt enempda vastaan, vaan sieti kamalaa

kohtelua paivasta toiseen.

“Ei esimies saa mennd jonkun puolelle ja kiusata, et kaikkien pitéd olla tasavertaisia.”

Leena

Moona joutui kiusaamisen kohteeksi oman tiiminsd osalta sekd paatyi myos
esimiehensd silmatikuksi. Han uskoo, ettd joutui kiusaamisen kohteeksi ylennyksen
takia. Han kertoo, kuinka han teki kaikkensa, etta kukaan ei saisi aihetta kiusaamiselle.
Han pysyi aina rauhallisena, asiallisena ja keskittyi tiukasti omaan tyohonsa. Mutta
siltikin hanet jatettiin ulkopuolelle lounaista, kahvitauoista ja tiimildisten laksidisista.
Han oli kaikille kuin ilmaa ja tama oli henkisesti todella raskasta. Moona kertoo, kuinka
hanet eristettiin koko tiimista, eikda kokenut saavansa mitddan kunnioitusta koko
tyoyhteisdssa. Han myds lisaa, ettd hanen esimiehensa arvosteli hanta jatkuvasti, joka

laski hdnen ammatillista itsetuntoaan. Han kokee, ettd kiusaamiselle taytyi vain alistua.

Viivi toteaa hdanen esimiehensad alkaneen kiusata hanta aivan ilman syyta. Hanen
toimintansa alkoi menemdaan jo asiattomuuksiin ja Viivi on tyytyvdinen, ettd
henkilostojohtaja paatti puuttua asiaan. Han pysyi tiukasti erotuomarina ja tilanne
rauhoittui. Kiusaamisen kokemus oli kuitenkin niin kuormittava, etta aiheutti hanessa
alkavan tyouupumuksen. Myos Anna jakaa kiusaamiskokemuksen, joka saatiin kuitenkin

selvitettyd. Anna kertoo, kuinka han tuli johdon kautta voimakkaasti
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tyopaikkakiusatuksi. Tata oli jatkunut jo pitkdan kohdistuen muihinkin tyontekijoihin,
mutta Anna paatti selvittdd kiusaamisen perin pohjin. Kolmannen tahon kanssa
keskustelu auttoi, mutta kiusaaminen virallisesti loppui vasta, kun johdosta vaihtui

ihmisia.

Linnea mainitsee, kuinka johdon puolesta tehtiin ilked vastakkaisasettelu hanen
tiimissaan koulutuksen mukaan. Palkkoja tarkastettiin ja tdma loi huonoa ilmapiiria seka
janniteita. Han ei kokenut suoraa kiusaamista, mutta nostaa kuitenkin esiin, ettd tyon
vaativuutta usein vahateltiin tiimissa. Taman vuoksi Linnea ei uskaltanut sanoa tiimilleen
uupuneensa, koska pelkasi, ettd saa ilkeitd ja vahattelevid katseita. Tiimi sai hanet

tuntemaan itsensa vahaarvoiseksi.

Milla koki kiusaamista henkilostohallinnon kautta. Han palasi ensimmaiselta
sairaslomajaksolta tyduupumuksen takia ja hanella oli keskustelu HR-henkilon kanssa.
Keskustelun aikana han koki, ettd tyduupumusta vahateltiin rajusti. Hanen
tyomotivaatiota kyseenalaistettiin, vaikka han oli juuri vasta toipumassa uupumuksesta.
Jatkopalaverit peruttiin ja siitd eteenpdin henkilostohallinto oli vain sahkopostin
valitykselld mukana. Sahkoposteissa tuli myods ilmi, ettd aikaisemmin sovittuja asioita
alettiin katua ja Millasta tuntui, etta hanesta haluttiin padsta eroon. Tama ei helpottanut
uupumuksesta toipumisessa ja hdan kokee, ettd organisaatio ei antanut hanelle tilaa

parantua.

5.3 Toiveet tyohyvinvoinnin johtamiselle

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd henkilostohallinnon toiminta ei ollut
haastateltavien organisaatioissa kovinkaan nakyvaa. Tyohyvinvoinnin malleja ei
juurikaan ollut tai niitd osattu kayttda aktiivisesti. Kukaan haastateltavista ei nahnyt
henkilostohallintoa suurena apuna uupumuksen tunnistamisessa eikd sen kasittelyssa.

Haastateltavat olisivat toivoneet suurempaa vastuunottoa koko organisaatiolta. Heidan
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mielestd reagointi oli vahaista, eikd tyOuupumusta osattu nadhda koko yrityksen

ongelmana.

”Se on vield tabu, et kuinka uskaltaa tunnustaa sen, et mé oon tyéuupunut, kun siind on
edelleen se dilemma, ettd syyllistetéiéin se tyéntekijé, mut ei osata katsoa siihen
yritykseen tai ei ymmdirretd sen tybnantajan vastuuta, miten paljon isompi se vastuu on

sillé yritykselld, kun sillé yksittdiselld tyontekijélld.” Moona

5.3.1 Henkil6stohallinnon rooli

“"Meillé ei juurikaan tullut HR :n puolelta hirvedisti mitéddn, kun ymmdrrystd ja pdén

silittdmistd. ” Viivi

”Olihan sielld niitd kauniita puheita ja silloin aikaisemmin enemminkin pidettiin huolta
tyontekijoistd. Siind vaihtui se johto, eikd ollut sen jdlkeen, kuin puheessa se

hyvinvointi.” Sakari

On kiinnostavaa huomata, kuinka henkiléstohallinto ei haastatteluiden perusteella ollut
koskaan kovinkaan ndkyva. Sakari tuo esiin, ettd heidan yrityksessdaan oli
henkilstohallinto, mutta he toimivat jonkun muun toimen ohella. Viivi kertoo, kuinka
tekemisen malli on muuttunut henkiléstohallinnon osalta viime vuosien aikana, eika han
ole kokenut sitd enda henkilokohtaiseksi tai yksilokeskeiseksi. Hinen mielestd HR tarjosi
puitteet, mutta henkilostéjohtaminen ei ollut tyontekijoista lahtevaa. Se on asia, jossa
olisi hanesta tarvittu enemman itse johtamista. Han kokee, ettd oman tyéuupumuksen
tunnistaminen ja siitd toipuminen oli taysin lahtoisin hanesta itsestaan. Kukaan ei tullut
ottamaan asiaa puheeksi, eikd sairasloman jalkeen oltu kiinnostuneita

paranemisprosessista.
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“Kylldhdn sd ton ehdit, ettd siind menee vaan minuutti, et en saanut sitd tukea ja

ymmdirrystd, se olisi auttanut ihan tosi paljon eteenpdin.” Leena

Haastatteluista nousee esiin henkilostohallinnon ja muun johdon vahattely tydnmaaraa
kohtaan ja sitd kautta alkavaan uupumukseen. Anna nostaa esiin, kuinka han toi useita
kertoja esiin hanen suuret ylitydmaarat. Hanelle kerrottiin, ettd t6ita tulisi delegoida
eteenpdin ja jos ei pysty, se on hdanen oma ongelma. Tyon suunnittelussa ei oltu
henkiléstéhallinnon toimesta onnistuttu, jos jokaisella tydntekijalla oli liikaa toita.
Suurempi ongelma tuntui kuitenkin Annan puheissa olevan vahatteleva tapa puhua
johdon toimesta. Myds Leena koki tyon maaran vahattelya. Han olisi toivonut, ettd edes

joku tyopaikalta olisi auttanut hanta ja uskonut hanen tarinaansa.

"Epdoikeudenmukaisuus on hyvin klassinen, ettd kun ihminen kokee

epdoikeudenmukaisuutta niin se kuormittaa.” Anna

Epdoikeudenmukaisuus nousi esiin Annan puheissa ja tdma oli lopulta myods
aiheuttamassa hanelle tyduupumusta. Se, ettad kaikkia ei kohdella samalla tavalla, on
hyvin kuormittavaa pitkalla tahtaimellda. Myo6s se, ettd mihinkdaan johdon toimiin ja
paatoksiin ei voitu luottaa. Annan mukaan oikeudenmukaisuus tulisi olla perusarvo
johtamisessa. Hanen edeltdjansa oli esimerkiksi saanut kdyda tyoohjaaja koulutuksen,
mutta Annalle tata ei mahdollistettu. Hanelle valehdeltiin pdin kasvoja, ettd kukaan ei
ole kyseista koulutusta saanut kdayda. Hanesta tuntui muutenkin, etta tehtiin paatoksia,

mutta ei ymmarretty niiden seurauksia.

"Tdmd edelleen ndhdddn yksilén vikana, kun se on kuitenkin tyéyhteisén ongelma ja

yhteiskunnallinen ongelma.” Milla

Moona kokee, ettda hanen tydouupumusta vahateltiin koko organisaation tasolla. Hanen
mielestd moni ajatteli, ettd han ei vain halua tulla téihin ja on hakenut sairaslomaa,

koska tyopaikalla on ollut tekijoitd, jotka ovat hantd arsyttanyt. Tilannetta ei otettu
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ollenkaan vakavasti. Siitd kertoo myos se, ettd han tietaa, ettd mikaan ei ole muuttunut
hdanen tybuupumuksen jalkeen. Tiimissa on sama tyokuorma ja tyotilanne, joten on
todennakdista, etta taas joku sairastuu. Moona tuo esiin, kuinka organisaatiolta tulisi
edellyttaa, ettd tyosuojelun perusteet ovat kunnossa. Vaikka yrityksissa tehddan usein
riskien arviointia, ei kuitenkaan psykososiaalista kuormittumista osata arvioida eika
tunnistaa. Ennaltaehkaisy olisi hanen mielesta todella merkittavaa seka toimenpiteet

sen jalkeen.

”Mehdn olemme joustaneet sinun kanssasi, ettd olet saanut pitdd vuosilomia ja
saldovapaita silloin kesdlld. Ja on ollut kielikoulutukset. Ja nédmdhdn on kaikkien

tyéntekijoiden oikeuksia. Niitd ruvettiin niitd yhdessé sovittuja asioita katumaan.” Milla

Linnea kertoo, kuinka viestintd ei henkiléstohallinnon puolelta ollut toimivaa.
Irtisanomisuhkaa valdyteltiin usein ja palkkoja tarkastettiin hyvin ndkyvasti.
Henkilostohallinto toi esiin, kuinka koulutusta tullaan nostamaan suurempaan arvoon,
joka tulee ndkymaan palkoissa. Tama ei parantanut yhteistyota heidan tiimissa ja
aiheutti pelkastaan stressia seka eriarvoisuutta. Myos Milla toteaa kommunikoinnissa
henkilstohallinnon vililla olleen ongelmia. Milla olisi toivonut inhimillisempaa kohtelua
ja, etta hanen kokemustaan olisi ymmarretty. Milla huomauttaa haastattelussaan,
kuinka henkiléstohallinnon toiminta meni valilla juoruamiseksi. Millalla kerrottiin
asioita, jotka eivat olisi hanelle kuuluneet. Tama aiheutti lopulta ikdvan tilanteen

esimiehen kanssa ja luottamus HR henkil6ita kohtaan romuttui.

”Tulin todella huonosti johdetuksi, enkd saanut palautetta muuta kun kritiikkié, en
kokenut ettd olisin saanut tukea, puheenjohtaja kyllé mulle sitten yritti tukea, mutta

tota niin hdnen tapansa tukea, meiddn tydskentelytavat oli ehkd erilaiset.” Anna

Henkilostohallinto toimii johdon ja tyontekijoiden valikdtena varmistaen, etta
johtaminen on laadukasta ja henkiléston hyvinvointia tukevaa. Haastatteluiden

perusteella organisaatioissa olisi toivottu tasokkaampaa johtamista ja olisi myds annettu
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enemman tukea omalle johtamistyolle. Anna ja Sakari nostavat kumpikin esiin, kuinka
johtamisesta lahtevat ongelmat vaikuttivat pitkadlti omaan tydskentelyyn ja tydssa
jaksamiseen. Sakari kertoo, kuinka tyontekijoiden ajatuksia ei tahdottu kuunnella ja
tdman takia muutokset eivat olleet toivottuja henkilostossa eikd mydskadan helposti
toteutettavissa. Myds Leena samaistuu ajatukseen, kuinka tarkeda olisi saada tukea
johdolta asti. Han toivoisi, etta koko organisaatiossa olisi inhimillisempi tapa toimia. Viivi
lisaa, etta olisi tarvinnut tiiviimpaa johtamista, joka olisi ollut apuna esimerkiksi tyon

muotoilussa.

5.3.2 Tydhyvinvoinnin johtamisen mallit

“Me saatiin olla kiitollisia siitd, ettd meilléd on kesdlld neljd viikkoa lomaa ja talvella

yksi.” Leena

Tyohyvinvoinnin johtamisen mallien tarkoitus olisi olla tukemassa tyontekijoiden
hyvinvointia ja myds tyomotivaatiota. Haastatteluiden perusteella tyohyvinvoinnin
malleja ei ollut kovinkaan paljoa kayt6ssa. Pahimmassa tapauksessa tyohyvinvointia
tukevia asioita ei osattu nimeta lainkaan. Leena tuo esiin vain yhden tyéhyvinvointia
tukevan asian heidan organisaatiossaan. Se oli kerran vuodessa tapahtuva jouluateria,
joka sekin loppuen lopuksi paatettiin lopettaa. Han kertoo monesti miettineen, miten
mukavaa olisi olla yrityksessa, jossa arvostetaan tyontekijéita ja annettaan erilaisia
kannustimia  parempaan  suoritukseen.  Seuraavaksi  esitellddn = muutamia

tyohyvinvoinnin malleja, joita nousi haastatteluissa esiin.

Tyénohjaus nousee tydhyvinvoinnin malleista muutamalla haastattelevista esiin. Anna
kertoo tyonohjauksen olleen hyvin tarked apuvidline kasitellda kiusaamistapauksia ja
parantaa ilmapiiria. Han kuitenkin joutui jatkuvasti taistelemaan johdon kanssa
tyonohjauksen jatkumisesta. Organisaatiossa ei ymmarretty sitd, ettd tyonohjauksen

tarkoitus on antaa hyotya kummallekin osapuolelle. Viivi taas kokee, ettd olisi tarvinnut
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tyoohjausta tyduupumuksen kasittelyssa. Han olisi kaivannut apua tyon suunnittelussa

ja tahan han olisi tarvinnut tiivista yhteistyota hanen, HR:n ja esimiehen valilla.

Linnea korostaa myds tydnohjauksen tarkeytta, mutta kuitenkin samalla ihmettelee sen
toteutusta hanen organisaatiossaan. Tyonohjaaja oli heillda hyvad, mutta aikaa ei osattu
kayttaa oikein. Tyoohjauksen aikana he keskustelivat haastavista tyotehtavista, eika
asioista, jotka hairitsivat tiimityoskentelyssa ja dynamiikassa. Heilla oli myos esimies
keskusteluissa aina mukana, joka vaikutti tiimildisten kykyyn olla tdysin avoimia. Han
olisi nahnyt tyonohjauksen todella hyddyllisena valineena, jossa olisi hyvin pystynyt

keskustella omasta tydhyvinvoinnista.

Anna tuo esiin tyohyvinvoinnin malleista tydkokeilun, jonka haluaa nostaa suureen
arvoon tybuupumuksen kasittelyssd. Han sai tyouupumuksen jilkeen oman
tyovalmentajan ja paasi toiselle alalla tyokokeiluun kokeilemaan omaa tyokykyadan
tyouupumuksen jalkeen. Anna kokee tyokokeilun olevan aliarvostettu metodi, mutta
todella hyva tyéhyvinvoinninkin kannalta. Han kertoo, kuinka usein ihminen uuvuttuaan
irtisanoutuu  yrityksestdan, koska ei pysty ndkemdian muuta ulospaasya.
Irtisanoutumisen jalkeen uupumuksesta karsiva jaa todella yksin, eika silloin myoskaan
ole voimavaroja etsia apua. Annan mielesta yrityksen tulisikin tukea uupunutta aluksi
tyoterveyshuollon kanssa ja sitten jatkamalla vakavia keskusteluita henkilon tydkyvysta.
Sairasloman jalkeen tulisi olla tyokokeilun tapaisia malleja, jotta pystyttdisiin estaa
tybuupumuksen syntyminen jatkossa. Organisaation tulisi jokaisesta tyontekijan

tyduupumuksesta ottaa opiksi, jotta nain ei paasisi enaa jatkossa kdymaan.

Varhaisen puuttumisen malli tulee esiin haastatteluista, jota joko hyddynnettiin
organisaatiossa jossain maarin tai sen olisi toivottu olevan kaytossa. Viivi tuo esiin, etta
heillad oli varhaisen puuttumisen malli toiminnassa, mutta sita ei osattu kayttda oikein.
Malli oli apuna ohjaamassa tyoterveyshuoltoon ja sairaslomalta palatessa kaytiin
muutamia keskusteluita liittyen uupumukseen. Tama oli hoidettu hyvin, mutta toisella

uupumus kerralla varhaisen puuttumisen malli oli jo unohtunut organisaatiossa. Toisella
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kerralla Viivi otti itse asian puheeksi, haki sairaslomaa ja palatessaan kukaan ei

muistanut kysya mitaan.

”Jos saisi ihan toivoa niin kylléihéin mdé toivoisin et ndissd tilanteissa olisi ne molemmat
tahot Idsnd, mind ja HR ja mun esimies. Ainakin siind kohtaan, kun aletaan ratkomaan

niité asioita ja niiku niille oikeasti tehtdisiinkin jotakin.” Viivi

Leena olisi todella toivonut varhaisen puuttumisen mallin olemassaoloa heidadn
organisaatiossa. Hanelta puuttui kokonaan mahdollisuus keskusteluun niin esimiehen,
kun muun johdon kanssa. Han jai hyvin yksin tyduupumuksen kokemuksen kanssa ja olisi
tarvinnut tuntemuksen siitd, ettd hanta tuetaan ja ymmarretaan. Tata ei syntynyt, joten

tybuupumuksesta toipuminen tuntui mahdottomalta syyllisyyden tunteiden kanssa.

Millan organisaatiossa ei ollut varhaisen tuen mallia kdytdssa, mutta tyokykyneuvottelut
olivat hanen kahden uupumisen valissa. Keskusteluihin osallistu esimies, luottamusmies
ja ladkari. HR oli jadnyt kokonaan pois, joka oli hanen mielesta erikoista. Tilaisuus ei ollut
miellyttava, vaan Iahinna epamukava. Keskustelu aiheutti enemmankin pahaa oloa, eika
hyotyja paassyt muodostumaan. Han kuitenkin kokee, etta varhainen puuttuminen olisi
voinut ollut apuna tybuupumuksen valttamisessa. Linnea kertookin positiivisen
kokemuksen varhaisen tuen mallista ja kuinka siita oli suurta apua hanelle. Han pystyi
paremmin ymmartamaan ja hyvaksymaan tyouupumuksen, joka auttoi toipumisessa.
Linnea myos koki, etta han tuli nahdyksi ja kuulluksi tiimissaan varhaisen puuttumisen

mallin avulla.

Viivilla oli positiivinen kokemus ilmapiirikyselyistd, jotka oli heidan organisaatiossa tehty
henkildstohallinnon toimesta. Varsinkin pandemian aikana tehdyt hyvinvointikyselyt
muodostivat tyontekijoille tunteen, ettd he eivat jaa muutoksen hetkellakdan yksin.
Kyselyissa keskityttiin pitkalti esimiehen kanssa tapahtuvaan vuorovaikutukseen ja
organisaation sisdiseen viestintdan. Linnea kertoo vastakkaisen kokemuksen

tyohyvinvointikyselysta. Kyselyiden tulosten ldpikdaynnissa tarkoituksena oli nostaa
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tarkempaan tarkasteluun kolme tekijaa, jotka eivat tue tyontekijoiden tyohyvinvointia.
Suurimpana ongelma kyselyissd nousi esiin tyontekijoiden kokema uupuneisuus.
Kuitenkaan uupuneisuuteen ei organisaation puolesta puututtu ollenkaan, eika
tarvittavia muutoksia tehty. Linnea olisi toivonut, etta tyéhyvinvontikyselyiden tuloksiin

olisi oikeasti tartuttu, eika niita olisi tehty vain muodon vuoksi.

“Oon todennut, ettd on vanhanaikaista semmoinen pelottelun ilmapiiri, mikd ei

varmaan tyéhyvinvointia tuo. Kylld mé nden, ettd md en toipunut koskaan” Leena

Avoimen ilmapiirin tukeminen organisaatiossa kuuluu koko organisaation vastuulle.
Haastattelun tuloksista tulee ilmi, ettd tyouupumuksesta oli vaikea keskustella
organisaation tai tiimin sisalla. Haastateltavista muutamat kokivat, ettda uupumuksesta
ei voinut puhua ddneen tyopaikalla. Leenan mielestd heilld oli vahva pelottelun ja
uhkailun ilmapiiri, joten tyohyvinvointia edistdvia seikkoja ei ollut havaittavissa. Han
kokee, ettd ei toipunut uupumuksen kokemuksesta koskaan. Milla kuvaa, kuinka heidan
organisaatiossa tuettiin kiireen kulttuuria. Toitd oli kaikilla niin paljon, ettd mistaan

ylimaaraisesta ei ehditty tyopaikalla keskustelemaan.

Sakari ei olisi ikind uskaltanut ottaa tyduupumusta puheeksi, silla hanen mielesta se oli
vaiettu aihe. Myo6skdan Linnea ei halunnut ottaa tyduupumusta puheeksi tiimilleen,
koska koki, etta heilld ei ollut avointa kulttuuria. Han pelkasi, ettd hanta oltaisiin alettu
vahattelemaan ja han olisi jadnyt ajatuksiensa kanssa yksin. Hanesta kuitenkin heilla oli
tiimissa keskindinen luottamus, mitad tuli tyodasioihin, mutta henkilokohtaisemmista

asioista ei haluttu keskustella.

Moona kokee, ettd yllattavistakin asioita pystyttiin tyopaikalla puhumaan, jotka
esimerkiksi liittyivat henkilokohtaisempiin seikkoihin. Kuitenkaan omaa tyouupumusta
han ei uskaltanut ottaa puheeksi. Jalkikateen han on ihmetellyt, miksi uupuneisuus oli
aiheena niin hankala ottaa esiin. Viivilld ja Annalla oli kertomuksiensa mukaan hyva

ilmapiiri tydpaikalla. Viivin mielesta tydpaikan ilmapiirista oli tullut parempi vuosien
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varrella. Myos Anna pystyy samaistumaan ajatuksiin, silla heillakin oli todella hyva henki
tiiminsa kanssa. Myo6skaan tyduupumus ei ollut millaan tavalla hankala aihe ja siita pystyi
keskustella. Kaikki tiesivat toistensa tyétilanteen ja avoimuuteen satsattiin. Taman

vuoksi vahvaa hapean tunnetta tyduupumusta kohtaan ei hanella muodostunut.

Tyén tuunaus olisi voinut olla ratkaisevassa asemassa tyduupumuksen torjumisessa,
mutta se ei kuitenkaan aina ole mahdollista. Viivi kuvailee, kuinka he tekivat toita todella
tiukilla resursseilla jo monta vuotta, eikd tyota voitu jakaa muille. Vaikka han olisi
tybuupumuksen takia halunnut tehda nelipdivaista viikkoa, se ei kdaytannossa ollut
mahdollista. Tyomaara ei olisi vahentynyt, pelkdstdaan siihen kaytettdava aika. Olisi
pitdanyt siis tehda neljdssa paivassa viiden pdivan tyotehtavat. Henkilostoa ei vain
yksinkertaisesti ollut tarpeeksi, jotta tyonkuvaa olisi voinut muokata. Kun muutoksia
tyotehtavissa ei tapahtunut, hanesta tuntui, ettd mikdan ei oikeastaan muuttunut. Han

kavi valilla sairaslomalla lepdamassa ja sitten palasi taas takaisin.

Myds Anna kertoo kokeneensa, etta tyotd ei yksinkertaisesti pystynyt delegoimaan
muille. Ei ollut ketdan, kenelle vastuuta olisi siirtdnyt. Moona toteaa, ettd heilld oli
melkein koko ajan kaynnissa neuvottelut irtisanomisista, eikd heilla ollut tarpeeksi
tyontekijoita, joille delegoida omia téitaan. Moona ihmettelee, ettd mitaan muutoksia
ei ty0kuormaan tehty, kun han jai sairaslomalle. Han uskookin, ettd tdma ei jadanyt sen

tiimin ainoaksi tyduupumukseksi.

Perehdyttiminen kuuluu myos osaltaan henkildstohallinnon tehtaviin ja Viivi nostaakin
esille, kuinka perehdytyksen puute vaikutti tyduupumuksen syntymiseen. Han kuvailee
joutuneen ikavaan tilanteeseen tyésuhteen alkaessa ja olisi tarvinnut tydsuhteen alussa
enemman tukea ihan itse tyon tekemiseen, kdytannon asioihin ja toimialaan liittyen.
Myos Milla kertoo, ettd héanella oli epdselked toimenkuva ja karsi huonosta
perehdyttamisesta. Han kokee hyvin kuormittavana, kun uuteen tehtavaan siirtyessa

perehdyttamista ei tapahtunut ja hdn joutui ottamaan itse vastuun myos siita.
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Tuloksista voidaan huomata, etta tyduupumuksen luonne on moninainen, eika sita voida
selittda pelkastdaan yhden tai edes kahden oireen perusteella. Tyouupumuksen
syntymiseen liittyvissa seikoissa esiintyi samankaltaisia vastauksia ja ne pystyttiin
lajittelemaan kolmen eri teeman alle. Melkein kaikilla haastateltavista ndma kolme
teemaa esiintyivat jossain maarin. Toiveita tyhyvinvoinnin johtamiselle oli haastavampi
luokitella, silla henkilostohallinnon rooli oli yllattdvan nakymatén. On kiinnostavaa

huomata, ettd organisaation tuki tydbuupumiseen liittyvissa asioissa oli todella olematon.



71

6 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli tarkentaa tyduupumuksen luonnetta, selvittaa
tyduupumuksen syntymiseen vaikuttavia tekijoitd sekd ymmartad paremmin, miten
henkilostohallinto voisi tukea tyontekijan tyohyvinvointia. Tassa luvussa kdydaan lapi
tutkimuskysymysten vastauksia ja tarkennetaan vield tutkimuksen tuloksia tuoden

alussa esitettya teoriaa osaksi tarkastelua.

Tutkimuksen alussa asetettiin tutkimuskysymykset, joihin pyrittiin saamaan vastauksia:

1. Miten haastateltavat kuvailevat tyduupumustaan?
2. Mita syita tyduupumuksen syntymisen taustalla on?

3. Miten hyvalla tydhyvinvoinnin johtamisella voi ehkaista tyduupumusta?

6.1 Miten haastateltavat kuvailevat tyduupumustaan?

Tyouupumuksen kokemus nadyttaytyy haastateltavien mukaan hyvin kokonaisvaltaisena
henkisend ja fyysisend pahoinvointina. Maslachin kehittdama kolmiulotteinen teoria
nakyy haastateltavien vastauksissa. Maslachin mukaan tyduupumusta selittda vasymys,
kyynisyys ja ammatillisen identiteetin lasku. (Maslach ja muut, 2001). Pelkdstaan nama
kolme oireitta ei riitd selittdamaan tyduupumuksen luonnetta, vaan siihen liittyy myos
muistin menettamistd, kehossa esiintyvia kiputiloja seka kayttaytymisessa tapahtuvia

muutoksia.

Vasymyksen tunne esiintyi jokaisella haastateltavalla ja taten se oli selkedsti helpoiten
tunnistettava oire. Pietikdinen (2009, s. 16) kertoo kirjassaan, kuinka tyduupumuksessa
vasymys on niin kokonaisvaltaista, etta siihen ei uni, eikd muu lepo auta. Tutkimuksen

tuloksissa voidaan todeta, ettd tyouupumusta sairastaessa omat voimavarat ovat
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heikentyneet niin voimakkaasti, ettd palautumiseen ei enaa riita viikonloput, lomat tai
vapaapaivat. Haastateltavat kertoivat, kuinka tyopaivan jalkeen energiat eivat riittdneet
enda muuhun, kun sohvalla lepaamiseen. Vasymys kuvattiin olevan toisenlaista ja se

tuntui koko kehossa.

On kiinnostavaa huomata, kuinka vdasymys voi tulla tyéuupumuksessa myo6s esiin
ylivirittyneena tunteena ja kadytoksend. Younet hairiintyivat levottoman tilan takia ja
syvdan uneen padseminen vaikeutui sekda herddmiset lisdantyivat. Haastatteluissa
nousee esiin, kuinka varsinkin tyopaikalla pystyttiin tyoskentelemaan yllattavankin
energisend ja jopa levottomana. Feldt (2017, s. 70) mukaan tyduupumus ei valttamatta
nay heti tydpaikalla, vaan usein se voidaan havaita aluksi vapaa-ajan kdytoksessa. Feldt
jatkaa kertoen, kuinka uupunut tyontekija kayttaa kaikki energiansa tyossa

parjaamiseen.

Haastatteluiden perusteella kyynistymista enemman tapahtui ammatillisen itsetunnon
romahtamista. Kyynisyys voidaan tuloksien perusteella yhdistda vasymykseen, kun mieli
ei jaksa enaa reagoida mihinkaan. Maslach ja Leiter (2017) toivat myos tutkimuksensa
tuloksissa esiin, kuinka liilan vahilla voimavaroilla tyoskentely johtaa tyosta
etadantymiseen ja tyontekija viihtyy vain omissa oloissa. Tama kyynisyys nayttaytyi
haastateltavissa kylmana ja valinpitamattomana kaytoksena. Ammatillisen itsetunnon
laskeminen nahtiin kuormittavana tekijana ja se nakyi paatoksenteossa seka jatkuvana
epaonnistumisen pelkona. My6s Maslach ja Leiter (2017) kertovat epavarmuuden
ruokkivan negatiivisia ajatuksia itsestd ja tama loputon negatiivisuus tuli esille
haastatteluissa.  Itsetunnon lasku tyopaikalla ndkyi myos pelkona ja

aikaansaamattomuutena. Haastatteluissa tulee esiin myos irtisanoutumisen pelko.

Fyysisia oireita esiintyi suurimmalla osalla haastateltavista, mikd kertoo, kuinka
kokonaisvaltaista tyduupumus on. Pietikdinen (2009, s. 16) mainitsee, kuinka kehon
erilaiset viestit ovat merkkina siitd, ettd muutoksia omassa tyoskentelyssa tulisi tehda.

Kuitenkaan uupuneen mieli ei osaa reagoida fyysisiin oireisiin ja omia voimavaroja
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korostetaan. Tyduupumus saattoi haastateltavilla laukaista kroonisen sairauden kuten
astman, migreenin tai rytmihairiot. Tuloksista voidaan huomata, kuinka fyysisia oireita
saattoi olla useita, mutta niita ei osattu yhdistaa alkaneeseen uupumukseen. Itkuisuus
voidaan myos nostaa osaksi tyduupumuksen oireita ja sen luonnetta. Haastatteluiden

perusteella tydbuupumuksen takia mieli kdy herkilla ja vasymys ottaa vallan.

Mielenkiintoista on huomata, kuinka tyOuupumus laukaisi suuria muutoksia
kdyttdytymisessa ja tama voidaan ndhdad olevan suuri hyoty sen aikaisessa
tunnistamisessa. McCormack ja Cotter (2013, s. 7) toivat esiin kirjassaan, kuinka
tyontekijan muuttunut kaytos taytyisi ndhda koko organisaatiossa halytysmerkkina. He
lisdadvat, kuinka kdytds on tyouupumuksen takia muuttunut yleensd kylmaksi tai
akkipikaiseksi. Jokainen haastateltava toi tarinassaan esiin kaytoksessa tapahtuneita
muutoksia, joista heille joko huomauteltiin tai he tajusivat niita itse jalkikdteen. Toiset
tajusivat muutoksia itsessdaan jo uupumuksen aikana ja hapesivat niitd. Tama lisasi
negatiivisia ajatuksia itsestddan. Muutokset kadytoksessa olivat joko aggressiivisuutta,
negatiivista asennetta tai levotonta tekemista. Tuntemuksia yhdisti erikoinen sisdinen

raivon tunne, joka alkoi vahitellen ndakya myds ulospain.

6.2 Mita syita tyduupumuksen syntymisen taustalla on?

Tyouupumuksen syntyminen ei ole koskaan lyhyt tarina, vaan sen eteneminen kestaa
pidemman aikaa ja siihen liittyy monia eri tekijoita. Pitkdn etenemisajan takia
tybuupumukseen pystyttaisiin kuitenkin tarttumaan erilaisten muutosten kautta.
Tulosten perusteella voidaan nostaa kolme ydintekijaa, joiden voidaan nahda olevan
tyduupumuksen syntymisen takana. Nama ovat tyon liiallinen maara, tuen puute

esimiehelta ja kiusaamisen ilmapiiri organisaatiossa.

On kiinnostavaa todeta, kuinka ty6uupumus tuli tdysin yllattden viidelle

haastateltavista. Muutamat haastateltavista eivat edes pystyneet uskomaan ladkarin
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puheita siitd, ettd he ovat uupuneita. Tama kertoo, kuinka tyduupumuksen oireet ovat
hyvin monialaiset, eikd niitd osata yhdistaa ylikuormitukseen. Qireiden tunnistaminen
itsessa on hankalaa ja sen myontaminen vield vaikeampaa. Aulankoski & Lundahl (2018,
s. 22) toivat myo0s esiin, kuinka stressin ylivireystila voi harhauttaa tyontekijaa, jonka
vuoksi tyouupumus tulee yllattden. Tama vie uupumusta niin pitkdlle, ettd myos
toipuminen vie aikaa. Haastatteluista voidaan nostaa esiin kuitenkin tapaukset, joissa
tyduupumus tunnistettiin ajoissa, mutta organisaatio ei antanut mahdollisuutta
pysayttaa sitd. Uupumuksen vakavuutta ei osattu ndhda, eika organisaatio ollut valmis

tekemaan tarvittavia muutoksia.

Tyo6uupumuksen syntymiseen liittyy valtavasti pelkoa ja hdpeda. Haastatteluissa tulee
usein esille, kuinka moni uupunut pelkdaa esimerkiksi masennusdiagnoosin saamista ja
sitd kautta leimaantumista. Kun tyduupumusta ei edelleenkdan luokitella sairaudeksi,
apua saa vasta jonkin muun mielenterveys- diagnoosin jalkeen. Tybuupumuksen
syntymiseen vaikutti myos se, kuinka ei osata syyttda uupumuksesta muuta kuin itsedan.
Uupunut yrittaa jatkuvasti vain enemman ja enemman, jonka jalkeen kaikki loppuu, kuin
seindan. Vasta jalkikdteen tunnistetaan paremmin, kuinka uupumisen syyt |6ytyvatkin

organisaatiosta eika itsesta.

Kohtuuton tyén maara nousee esille monen kertomuksesta. Ylityotunteja oli runsaasti,
tyota tehtiin jopa yolla ja kaikki ajatukset alkoivat liittyd tyohon. Manka ja Manka (2016,
s. 109) kertovat kirjassaan, kuinka uupuessa palautumista ei enda tapahdu ja tyota
varten tehdyt uhraukset eivat anna enaa nautintoa. Tyon maaran ylittyessa laatu alkaa
usein myos karsimaan. Tama aiheuttaa riittdmattdmyyden tunnetta ja sita kautta lisaa
riskia uupumiseen. Myds McCormackin ja Cotterin (2013, s. 6) mukaan tyontekijan
ammatilliseen itsetuntoon tulee kolhuja, jos tyonteon laatu jatkuvasti karsii. Swider ja
Zimmerman (2010) lisdavat, kuinka uupuessa tyon suorituksessa esiintyvat virheet
tuplaantuvat ja tdma on heiddan mukaansa iso kulu organisaatiolle. Nykyajan tyonteosta
voidaan nostaa tuloksissa esiin jatkuva viestien ja puheluiden maaran aiheuttama

kuormitus. Tydssa on vaikeampi keskittya ja aivoja kuormittaa keskeytykset. Tasta
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aikaisempia tutkimuksia on vdhemman, mutta tdman tutkimuksen mukaan korreloi

vahvasti tyduupumuksen kanssa.

Myds yhden haastateltavan tarinasta nousee esille tyon sisallon vaativuus, joka aiheutti
uupumuksen. Tapausta kuvailtiin tunneherkkyyden loppuun palamiseksi, jota myos Zapf
ja muut (2001) toivat esiin artikkelissaan. He kertoivat, kuinka emotionaaliset haasteet
tyossd voivat tuoda suuren henkisen taakan tyontekijalle. Talloin tyotekija joutuu
jatkuvasti laittamaan oman identiteettinsa sivuun ja tukahduttaa omia tunteitaan

tyossdan, samalla kuitenkin olemalla empaattinen muille.

Esimiestyon heikkous on tutkimuksen tuloksissa yksi suurimmista syista tyduupumuksen
syntymisessa. Vaikka haastateltavat eivdat ymmartanetkdaan olevansa menossa kohti
tyduupumusta, he tajusivat lisddntyneen tyokuormansa. Kuitenkaan esimiehet eivat
osanneet reagoida tyon uudelleen muotoiluun ja tdma olisi voinut olla pysdyttamassa
uupumuksen. Myds Maslach ja muut (2001) toivat tutkimuksessaan esiin sosiaalisen
tuen puuteen osana tyouupumusta ja nostivat esimiehen tuen puutteen kaikista
merkityksellisimmaksi. Haastatteluiden mukaan esimies nahtiin esimerkin ndyttdjana ja
esimiehen tyoskentelytyylillda koettiin olevan vaikutusta koko tiimin ilmapiiriin.
Esimiehen negatiivinen ja vahatteleva suhtautuminen alkavaan uupumukseen vaikutti
uupuneiden mindkuvaan ja toipumiseen. Taas positiivinen kokemus esimiehen
reaktiosta tyouupumukseen vaikutti koko parantumisprosessiin ja oli apuna

uupumuksen myontamisessa.

Tuloksissa voidaan myds tuoda esiin esimiesten kyvyttdmyys toimia ihmisten johtajina,
vaan enemmankin he keskittyvat tuloksiin ja asioiden johtamiseen. Esimiehet eivat
osanneet inhimillisesti kohdata alaisiaan ja uupumuksen kokemusta vahaksyttiin, vaikka
tyontekija olikin jo saanut sairaslomatodistuksen. Kiinnostavaa on myo6s se, kuinka
tyontekijoissa tapahtuvat muutokset kayttaytymisessa eivat herattaneet esimiesten

kiinnostusta.



76

TyOpaikkakiusaaminen on tekija, joka tulee nostaa esiin merkittavand osana
tyduupumuksen syntymistd. Epdoikeudenmukainen kohtelu, arvostuksen puute ja
eristaminen tiimista tulivat esiin haastatteluista. Kahdella haastateltavista oli jatkuvasti
tunne siitd, ettd heistd halutaan eroon. Maslachin ja muiden (2001) tutkimuksesta kay
ilmi, ettd oikeudenmukaisuuden tunne liittaa tyontekijan vahvemmin organisaatioon ja
taas epadoikeudenmukaisuus vieraannuttaa ja lisda rooliristiriitoja. Hayatin ja Afshrarin
(2010) tutkimuksessa taas tulee ilmi, kuinka tyopaikkakiusaaminen ndhdaan riskina
sairastua tyouupumukseen ja huonossa ilmapiirissd muista syistd alkanut uupumus
padsee pahenemaan. Haastateltavat kuvasivat tydpaikkakiusaamisen vieneen jo vahaisia
voimavaroja, mutta samalla voidaan todeta, ettd se ei ollut tulosten mukaan yksin

aiheuttamassa tyduupumusta, vaan lahinna pahentamassa sita.

6.3 Miten hyvalla tyohyvinvoinnin johtamisella voi ehkaista

tyOuupumusta?

Tyohyvinvointi on Feldtin (2017, s. 82) mukaan tydssa jaksamista ja sielld viihtymista.
Tulosten perusteella voimme todeta, ettd jokaisen haastateltavan tyohyvinvoinnin
toteutumisessa oltiin epdonnistuttu. Seuraavaksi nostan esiin haastatteluissa ilmenneita
tekijoita, joihin henkilostohallinnon tulisi tarkemmin keskittyd. Lopuksi tuon esiin
tarkeimpia malleja, joita joko jossain maarin hyodynnettiin organisaatiossa tai oltaisiin
toivottu hyodynnettdvan. Tama wvoisi olla apuna tyouupumuksen aikaisessa

tunnistamisessa ja jopa sen ehkaisyssa.

Tulosten mukaan voidaan todeta, ettd henkilostohallinto ei haastateltavien
organisaatiossa ollut kovinkaan nakyva. Useilla ei ollut juurikaan kerrottavaa
henkilostohallinnosta, silla heidan toimintansa ei ollut aktiivista, palkanmaksua lukuun
ottamatta. Henkildstéhallinnon tehtdvana on olla henkiléston tukena seka vaalia etta
edistaa tyohyvinvointia. Toimiin kuuluu niin vapaaehtoisia, ettd jo lainmaaraamiakin

toimia. (Viitala, 2021, s. 273). Myos Sutela ja muut (2019, s. 20) tuovat esille, ettd
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tyontekijan hyvinvointi ja sen heikkenemiseen liittyva reagointi on osana tydantajan
yleistd huolehtimisvelvoitetta. Ty6turvallisuusvastuulakiin kuuluu tyén suunnittelu, jossa
tulisi ottaa huomioon tyontekijan henkinen kuormitus. (Finlex, 2002). Taman

tutkimuksen valossa tyoturvallisuusvastuulain pykala ei toteudu.

Esille tulee myd6s, kuinka henkilostéhallinnon toiminta ei ole yksilosta [ahtevaa.
Henkilosto ei siis koe, etta heilld olisi vaikutusvaltaa tyohyvinvointinsa suunnitteluun tai
toteuttamiseen. Manka ja Manka (2016) tuovat kirjassaan esiin juuri tdman
vaikutusvallan ja hallinnan tunteen omasta tyostaan ja tyotahdista. Tama on heidan
mukaansa tyohyvinvoinnin tarkein |ldhde. Haastattelun tuloksista kdy myos ilmi, etta
henkilostohallinto ei hyddyntdnyt tarkkaa strategiaa, eikd taten sen onnistumistakaan
voitu seurata. Kowalski ja Loretto (2017) kertovat, kuinka tydhyvinvoinnin maaritelma
tulisi tarkentaa organisaation kaytantoihin sopivaksi ja tdtd kautta edistdad henkiloston
hyvinvointia. Kun 70 prosenttia tyohyvinvointiin  vaikuttavista asioista on
henkiléstohallinnon  vastuulla, henkiléston on itse hyvin vaikea huolehtia

hyvinvoinnistaan ilman organisaation tukea. (Voorde ja muut, 2021).

Tuloksista nousee esiin koko organisaation vahatteleva asenne tyduupumusta kohtaan,
ja kuinka se nahddaan enemman yksilon ongelmana kuin organisaation.
Henkilostohallinnon viestinnassa nahtiin myos olevan vaikeuksia, silla haastatteluista tuli
esille juoruamista ja pelottelua omasta tydpaikasta. Henkilostohallinnon tulisi osata
tiedottaa henkilostéa kunnioittavalla ja ajantasaisella aanellda. Avoimen ilmapiirin
tukeminen organisaatiossa kuuluu koko organisaation ja myds henkilostéhallinnon
vastuulle. Haastatteluista voidaan todeta, kuinka kiireen tunnelmaa vaalittiin ja
arvostettiin. Tama huono ilmapiiri on Viitalan (2021, s. 272) mukaan merkkina huonosta
johtamisesta. Otala ja Ahonen (2003, s. 94) lisdavat, kuinka henkiléstéhallinnolla on
vastuuta olla mukana luomassa kulttuuria, joka ei tue kiusaamista tai kiireen ilmapiiria.
Haastateltavat olisivat kaivanneet ilmapiirissa muutoksia, joka olisi lisannyt avoimuutta

kommunikointiin ja rentouttanut tunnelmaa.
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Haastatteluiden perusteella organisaatioissa olisi toivottu olevan laadukkaampaa
johtamista ja ettd olisi myds annettu enemman tukea omalle johtamistydlle. Myds
esimiehen rooli tyduupumuksen syntymisessa tuli jo aikaisemmin esille ja tdssa
henkilostoosaston tulisi olla suuremmassa roolissa. Heidan tulisi paremmin tukea
esimiesten kouluttamista ja varmistaa tarvittava osaaminen myos
vuorovaikutustaidoissa. (Joki, 2018, s. 178) Henkildstohallinnon tiimin tulisi huolehtia,
ettd esimies on varmasti ldsna alaisilleen ja ettd ilmaantuviin ongelmiin puututaan

ajoissa. (Manka ja muut, 2007).

Henkilostohallinnon tulisi luoda organisaatiolle selkedt mallit, joita esimiehet ja
tyontekijat voisivat toteuttaa ja tarpeen tullen niihin myds turvautua. Manka ja Manka
(2016, s. 80) huomauttavat, ettd tyohyvinvointi ei muodostu itsekseen, vaan siihen
tarvitaan laadukas strategiatyd. Myos Viitala (2021, s. 60) muistuttaa, ettd muun muassa
henkil6stosuunnittelussa ollaan epdonnistuttu, jos tyduupumusta ilmaantuu.
Tyontekijan tyotehtavat tulisivat olla tehtavissa tydajan puitteissa, eika ylitydtunnit

pitdisi olla normi. Tama kuitenkin haastatteluiden perusteella oli hyvin yleista.

Ty6hyvinvoinnin malleista voidaan nostaa esille varhaisen tuen malli, jonka tulosten
mukaan tulisi saada tarkemmat linjaukset, joiden avulla toimia. Sen hyodyt eivat tule
nakyviin, jos toteutus ei mene oppikirjan mukaisesti. Varhaisen tuen malli kuitenkin
nahtiin teoriassa hyvana. Malli tulisi olla Alahautalan ja Huhtan (2018, s. 150) mukaan
apuna keskustelun aloittamisessa, joka taas haastateltavien mielesta tuntui haastavalta.
Malli parhaimmillaan toimii turvallisena tilaisuutena ottaa puheeksi oma tyokyky ja sen
hetkinen tyotilanne. Malli ei kuitenkaan toimi kovin hyvin, jos esimies ei esimerkiksi
tunne huolestuneisuutta tyontekijan muuttuneesta kaytoksestd. (Tyoterveyslaitos,

2021).

Ty6hyvinvointikyselyitd oli tehty jonkin verran haastateltavien mukaan, mutta niiden
seuraaminen ei ollut yhtd onnistunutta. Manka ja Manka (2016, s. 145) totesivatkin, etta

tyohyvinvointikysely ei saisi olla vain pakollinen osa toimintakertomusta, vaan
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kehitettaviin asioihin tulisi tarttua. Tuloksista voidaan huomata, kuinka jopa uupuneisuus
nousi hyvinvointikyselyissa korkealle ja tdama olisi ollut taydellinen tilaisuus puuttua
tulevaisuudessa tuleviin pitkiin sairaslomiin. Tata ei kuitenkaan tehty. Tyon tuunaus olisi
voinut olla ratkaisevassa asemassa tyduupumuksen torjumisessa, silld tyon suuri maara
osoittautui suureksi tekijaksi tybuupumuksen syntymisessa. Tydon muotoilu ei kuitenkaan
ollut aina mahdollista. Mankan ja Mankan (2016, s. 112) mielesta tyon tekemisen tapoja
tulisi ainakin pystyd jossain maarin muuttamaan, vaikka tyd maarda ei saisi heti

pienennettya.

6.4 Jatkotutkimusaiheita

Monilla haastateltavista nousi esiin tyopaikkakiusaaminen tyopaikalla joko omien
kollegoiden, esimiehen tai organisaation muiden tyotekijoiden toimesta. Kiusaamisen
yhteytta tyduupumuksen syntymiseen ei ole juurikaan tutkittu ja itse nakisin naiden
kahden korreloivan toisiaan voimakkaasti. Ammatillisen itsetunnon heikentymisen
nahdaan olevan yhteydessa tyouupumukseen, mutta voiko epavarmuutta itsessa
aiheuttaa jokin muu ulkopuolinen tekija kuten kiusaaminen. Jo taman tutkimuksen
perusteella yhteyttd huonon ilmapiirin ja tyouupumisen valilla |06ytyy, joten

tyopaikkakiusaamisen torjuminen voisi myos olla apuna tyduupumuksen ehkdisemisessa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelu runko

Kerro lyhyesti tyotehtavistasi ja milla alalla toimit

Tyduupumuksen syntyminen

1. kerro vahan tasta sun tyduupumuksesta, mita siina tapahtui?

2. Milloin tyouupumuksesi on alkanut, kuinka pitkdan se on kestanyt ja onko se ollut
toistuvaa?

3. Uskotko jo nyt tietdavasi mista tyduupumus sai alkunsa?

4. Minkalaisia oireita sinulla oli? Ensimmainen oire johon havahduit ja ensimmainen
oire, jonka huomaat jalkikateen tarkasteltuna olleen ensimmainen?

5. Koetko, ettda kayttaytymisesi tyopaikalla muuttui uupumisesi aikana ? (Eli miten

uupuminen nakyi kaytoksessasi tydpaikalla?)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen / HR :n rooli

6. Kerro vahan organisaation / HR:n toiminnasta, miten sielld kasitelldan
tyohyvinvointia?

7. Kuinka kauan koit uupumusta, ennen kuin asiaan tartuttiin tyépaikalla?

8. Minkélainen keskustelukulttuuri teilld oli? Oliko teilla organisaatiossanne avoin
keskustelun kulttuuri ? Oliko asiasta helppo puhua tyopaikallaja miten siihen
suhtauduttiin?

9.Mitkd ovat mielestédsi keskeiset tyopaikkaan liittyvat syyt tyouupumukseen? (Kysy
ensin yleisesti, sen jdlkeen voit tarjota vaihtoehtoja) Koitko, ettd tyouupumuksen
aiheutti lilan suuri tydmaara, yleinen ilmapiiri vai kenties jokin muu asia?

10. Oliko organisaatiossanne kaytossa tydhyvinvoinnin johtamisen malleja? Jos niin
minkalaisia?

11. Miten HR-osasto auttoi tyduupumuksen kasittelyssa?

12. Miten esimies auttoi tyduupumuksen kasittelyssa? Koitko, etta asiaan suhtauduttiin

riittavalla vakavuudella?
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