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TIVISTELMA:

Taman Pro gradu -tutkielman tavoitteena on tutkia, millainen on sosiaali- ja terveydenhuollon
esihenkilon kokemus tyon imusta ja tyduupumuksesta organisaatiomuutoksessa. Lisdksi tarkoi-
tuksena on selvittda, millaisia tyon imun ja tyduupumuksen uhkia ja voimavaroja on esihenki-
16illa organisaatiomuutoksessa. Kun sosiaali- ja terveydenhuolto on jatku-van kehityksen ja muu-
tospaineen alla, ja alan esihenkil6t toimivat tarkedssa roolissa muutosten rintamalla, on heidan
tyohyvinvoinnillaan vdistamatta suuret merkitykset.

Tyon imua ja tyduupumusta pidetadn yksina tychyvinvoinnin tarkeimmista paakasitteista. Tyon
imu kuvastaa tyontekijan positiivista tunnetilaa ja voimavaraa, johon liittyy kokemus tarmok-
kuudesta, tydhon omistautumisesta ja uppoutumisesta. Tyon imun tila lisaa henkilén hyvinvoin-
tia ja parantaa tyon tuloksia. Tyduupumus on puolestaan vaiheittain kehittyva pitkaaikaisen
stressin ja kuormituksen tulos. Tyduupumuksen kolme keskeistd ulottuvuutta ovat ylivoimainen
uupumus, kyynisyyden tunteet ja irtaantuminen tyosta seka tehottomuuden ja suorituksen tun-
teen puute.

Tutkimus on luonteeltaan narratiivinen eli kerronnallinen laadullinen tutkimus. Aineisto kerat-
tiin sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildilta kirjallisina kertomuksina aineistonkeruukirjeen
seka niin sanotun lumipalloefektin avulla. Tutkimukseen osallistui 21 esihenkilda. Sisadllénana-
lyysin teoria toimi aineiston analyysissa valjana viitekehyksena. Analyysi toteutettiin luokittele-
malla tarkeimpia esille tulleita teemoja ja analysoimalla aineiston juonirakennetta. Taman jal-
keen teemoista muodostettiin tydén imun ja tyduupumuksen perustarinat, jossa peilattiin tulok-
sia my6s aikaisempiin tutkimuksiin.

Esihenkildiden kokemus tydn imusta organisaatiomuutoksessa kuvastui positiivisena tunneti-
lana: energisyytena, innokkuutena, aikaan saamisen tunteena, keskittyneisyytena ja tarmok-
kuutena. Tyén imuun vaikuttavina tekijoind nousi esiin tydn merkitys, hyva tukiverkosto, per-
soonalliset tekijat sekd oman eldaman voimavarat. Tyduupumus kuvastui sen sijaan esihenkilon
negatiivisena tunnetilana: vasymyksena, kuormittuneisuutena, voimattomuutena seka jaksami-
sen ja voimavarojen vihenemisena. Tyduupumukseen vaikuttavina tekijéina nousi esiin tyon
hallinnan puute, eettinen kuorma, tuen puute, persoonalliset tekijat ja oman elaman murheet.
Tulokset osoittavat, ettd esihenkil6t tarvitsevat niin sosiaalista tukea kuin oman elaman voima-
varoja tyon imun saavuttamiseksi organisaatiomuutoksessa. Organisaatioiden johdon olisi tar-
keda varmistaa hyvat sosiaaliset verkostot kuin tyoeldaman joustavuus erityisesti muutostilan-
teissa, joka edesauttaisi onnistuneiden muutosten ldpiviemisen ja hyvinvoinnin lisddntymisen
organisaatiossa myos jatkuvan muutoksen aarella.

AVAINSANAT: Tyohyvinvointi, tyduupumus, tyén imu, organisaatiomuutos
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1 Johdanto

Ty6hyvinvoinnin kehittaminen on ajateltu olevan yksi haasteellisimmista tehtavista nyky-
yhteiskunnassa (Laine & Rinne, 2015, s. 91). Vaikka tyohyvinvoinnista olevaa tietoa on
monipuolisesti ja maarallisesti runsaasti, on tydhyvinvoinnin ongelmat lisddntyneet
1990-luvun alusta lahtien. Erityisen vahan tietoa on tydntekijan tyohyvinvointia heiken-
tavista tekijoista tyoelaman muutostilanteissa. Lisaksi on yllattavan vahan tietoa siita,
miten ihmiset itse kuvaavat tyopaikoillaan tyohyvinvointia eli miten tydhyvinvointi ra-
kentuu ja toisaalta murenee arkisessa tyossa. (Gerlandet & Launis, 2007, s. 202.) Marjala
(2009, s. 25-26) tuo myds esiin, etta tydhyvinvoinnin tutkimuksista puuttuu usein itse
subjekti. Eli harvinaisempia ovat nakokulmat siitd, miten ihminen yksilona kokee tydhy-
vinvoinnin ja milla toiminnoilla hdn edistdd omaa tyohyvinvointiaan. Tama tutkimus tuo-

kin nyt ndiden nakokulmien havaittuun puutteeseen uutta valoa.

Vaikka tyohyvinvointia aiheena on tutkittu paljon, ovat tutkimukset kasitelleet tyéhyvin-
vointia melko suppeasta ndakokulmasta, usein stressin ja tyduupumuksen nakokulmasta
(Soh, Zarola, Palaiou & Furnham, 2016, s. 1). Tutkimuksissa on havaittu, etta tyéhyvin-
vointia tulisi tarkastella kokonaisvaltaisesti niin positiivisten kuin negatiivisten tekijoiden
kautta (kts. Soh, Zarola, Palaiou & Furnham, 2016). Myos Kaltiainen (2018, s. 21) kritisoi
organisaatiomuutostutkimuksen kapeaa nakokulmaa, jossa keskitytaan suhteettomasti
tyontekijoiden negatiivisiin muutosreaktioihin. Vaikka organisaatiomuutokset esitetaan
tyontekijéiden nakdkulmasta usein hyvin negatiivisessa valossa, on olemassa myds posi-

tiivisia tunteita ja kokemuksia organisaatiomuutoksista (Fugate, 2013, 15).

Laaja ty6hyvinvoinnin nakékulma on nykyisin ymmarretty tarkedksi taman paivan orga-
nisaatioissa, joissa niukkenevien resurssien ja lisaantyvan kilpailun my6ta enaa ei riita
ajatus siitd, etta tyontekijat ovat vain kohtuullisesti sairaslomalla ja enimmakseen lasna.
On huomattu, etta tyohyvinvointiajattelu, jossa kiinnitetadan huomiota vain riskeihin ja
epakohtiin, ei tuota tarpeeksi energista ja motivoitunutta tyohyvinvointia. Myos taman

vuoksi tyohyvinvointia on syyta tarkastella laajemmasta ndakdkulmasta kasin. (Hakanen,



2011, s. 17.) Tassa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin keskeisiksi kasitteiksi onkin valittu tyo-
uupumuksen seka tyon imun kasitteet, jotka Hakanen (2018, s. 15) sijoittaa koetun tyo-
hyvinvoinnin ydinkasitteiksi. Nykyaan tyohyvinvoinnin ilmid ja vaikutukset ajatellaan
ulottuvan tydajan ulkopuolelle koskien myos vapaa-aikaa (kts. Hakanen 2018). Ajatus

siitd, etta tyohyvinvointi liittyy koko elamaan, on myods taman tutkimuksen taustalla.

Tyohyvinvoinnin ilmidn ajankohtaisuus ja tarkeys tulee esiin myos sille asetettujen haas-
teiden myota. Vasta nyt 2000-luvulla on alettu kdymaan kiivasta keskustelua siita, miten
tyoeldaman muutokset vaikuttavat hyvinvointiin (Laine, Lindberg & Silvennoinen, 2016, s.
287). Muutosten voidaan ajatella olevan niin nykypdivan kuin tulevaisuuden normaalia
tilaa. Talla hetkell, etta tulevaisuudessa, tyota muuttavat ja muokkaavat moninaiset te-
kijat. Etenkin kuntasektorilla henkiloston elakdityminen ja sdasto- ja tehostamispaineet
tuovat vaistamattomia muutoksia niin organisaatioihin kuin tyéelamaan nyt ja tulevai-
suudessa. (Valtiovarainministerio, 2020, s. 25, 75.) Muutostarpeista johtuen lomautus-
ten seka irtisanomisten ennustetaan vain lisdantyvan (kts. Hotti, 2020). Muutoksia ai-
heuttavat tyoelamadian myods muut yhteiskunnalliset ja globaalit ilmi6t, kuten digitalisaa-
tio, taloudelliset, poliittiset ja sosiaaliset tekijat sekd luonnonympariston muutokset (Var-

tiainen, 2017, s. 10).

Asiantuntijat ovat arvioineet, ettd Suomessa sairauspoissaolot tulevat tulevaisuudessa
vain lisddntymaan eri syiden vuoksi (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015, s. 28). On selvaa,
ettd sosiaali- ja terveysalan tyontekijdéiden tydhyvinvoinnin tarkasteleminen erityisesti
organisaatiomuutoksessa on ajankohtaista nyt, etta tulevaisuudessa, silla ala on ollut ja
tulee olemaan jatkuvan muutoksen ja kehityksen pyorteissa uusien digitaalisten tydka-
lujen muuttaessa tapoja tehda ihmislaheista tyota. Talloin myds organisaation sisdiset
kulttuurit kohtaavat vadistamattomia ja vaikeitakin muutoksia. Ty6elaman muuttuessa
myds tyohyvinvoinnin tutkimukset ovat merkittavasti lisdantyneet 2000 -luvulta lahtien
(Laine, Lindberg & Silvennoinen, 2016, s. 287), kun hyvinvoivan henkildkunnan on ym-
marretty olevan organisaation keskeinen voimavara ja vaikuttavan organisaation innova-

tiivisuuteen, kilpailukykyyn sekd tydonantajan houkuttelevaisuuteen (Puttonen Hasu &



Pahkin, 2016, s. 6). Nain tyohyvinvoinnin kehittdminen on noussut yhdeksi tarkedim-

mista paamaarista sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa (Uutela, 2019, s. 3).

Muutos on tarkea tekija organisaation menestymisessa (Mills & Dye, 2009, s. 11). Esi-
miesten rooli organisaatiomuutoksessa on kiistatta keskeinen ja esimiehia kohtaan koh-
distuvat erilaiset paineet organisaatiomuutoksen eri vaiheissa. (Pahkin & Vesanto, 2013,
s. 5.) Rooli muutosjohtajina on moniulotteinen ja vaatii kykya tyoskennelld paineen alla
(kts. Taskinen, 2012; Valpola, 2004). Onnistunut muutosjohtajuus puolestaan tukee hen-
kilkunnan tydhyvinvointia (Andrés, Alvaro, Joaquin & Rafael, 2017, s. 336-337) ja toi-
saalta tyohyvinvointi on yhteydessa organisaation toiminnan tuloksellisuuteen (mm.
Lehto & Viitala, 2016). Esimiesten, tai toisin sanoen esihenkildiden, tydhyvinvoinnin tar-
kastelu on siten tarkeda organisaatiomuutoksessa ja se on merkityksellistd koko organi-

saation toiminnan kannalta.

Suojanen (2017, s. 6) on kuvannut tyohyvinvoinnin subjektiiviseksi ilmioksi. Tassa tutki-
muksessa tyohyvinvoinnin ndkokulman subjektiivinen nakemys korostuu. Tama tutkimus
tutkii sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden itsensad kokemaansa ja kertomaansa
totuutta tyon imun ja tyduupumuksen tilasta ja niihin vaikuttavista tekijoista organisaa-
tiomuutoksessa. Subjektiivisen kokemuksen tuottamisen vuoksi narratiivinen eli kerron-
nallinen tutkimus oli luonnollinen valinta. Tutkimus on siis kaiken kaikkiaan hyvin ajan-
kohtainen, merkityksellinen seka erityinen ja antaa nakyvyytta juuri sellaiselle tutkimuk-

sen alueelle, joka on ollut harvemmin esilla.

Pro gradu -tutkielman tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Millainen on esihenkilon kertomus organisaatiomuutoksesta tyon imun ja ty6-
uupumuksen nakokulmasta?
2. Millaisia tyon imun ja tyduupumuksen uhkia ja voimavaroja esihenkildiden muu-

toskertomuksista nousee esiin?



Seuraavassa kappaleessa avataan tyohyvinvoinnin kasitteistoa ja ilmiota seka tutkimuk-
sen kehittymista. Taman jalkeen kasitelldaan laajasti niin tydhyvinvoinnin kasitteista tyo-
uupumuksen kuin tyon imun kasitetta sivuten myos tydhyvinvoinnin subjektiiviseen na-
kdkulman seka onnellisuuden kasitteeseen. Tyohyvinvoinnin kasitteiden tarkastelun jal-
keen avataan organisaatiomuutoksen kasitettd eri nakokulmista seka siihen liittyvaa
muutosjohtajuuden kasitettd, joka kuvastaa esihenkilon tydn nakdkulmaa muutoksessa.
Taman jalkeen kaydaan lapi tutkimusaineistoa, aineiston analyysia ja kerronnallista tut-
kimusmenetelmaa, jonka jalkeen esitetddan tutkimuksen tulokset tydon imun, ettd tyo-

uupumuksen nakokulmasta. Lopuksi esitetdan tutkimuksen johtopaatokset ja pohdinta.
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2  Tyohyvinvointi laajana ilmiéna

Nykypaivan tyéhyvinvointia kuvaava laaja kasitteisto ei ole aina ollut samanlainen. Kasit-
teistd on muuttunut ja laajentunut merkittavasti viimeisten vuosikymmeninen aikana.
My0s itse tydhyvinvoinnin kasite nykyisessd muodossaan on suhteellisen nuori. (Laine,
Lindberg & Silvennoinen, 2016, s. 289-290.) Yhteiskunnalliset muutokset, kuten teknolo-
gian kehittyminen, digitalisaatio ja lisdantynyt kilpailu ovat aiheuttaneet organisaatioissa
huimia maaria muutoksia. Ndin myds ihmisen tydn sisaltdé on muuttunut. Ennen fyysi-
sesti kuormittava tyé on muuttunut henkiseksi vuorovaikutteiseksi tyoksi. Lisaksi jatku-
vat muutokset lisddvat osaamisen vaatimuksia niin tdna paivana kuin tulevaisuudessa.
(Juuti & Vuorela, 2015, s. 11-15.) Yhteiskunnan muutosten muokkaaman tyoéelaman
myota tydhyvinvoinnin tarpeet ja kokemukset ovat muuttuneet (Puttonen ja muut, 2016,
s. 4), jolloin tydhyvinvointitutkimus on laajentunut ja lisdantynyt (Vartiainen, 2017). Tyo-
hyvinvointikasitteen historiallinen rakentuminen tahan paivaan onkin ndhtavissa tyohy-
vinvointiteemoihin liittyvien tutkimusten sisalldissa (Laine, 2015, s. 34), jotka ovat kyt-
kettavissa kukin ajan johtamisoppeihin ja organisaatioteorioihin (mm. Vartiainen, 2017).
Seuraavaksi tarkastellaan tyohyvinvointitutkimuksen keskeisid juuria, jotta ymmar-
ramme paremmin tyohyvinvoinnin kasitteistdd, sen moninaisuutta seka siihen liittyvaa

tutkimusta.

Tyohyvinvointitutkimuksen kehityksen hiljainen varhaisvaihe Suomessa on kuvattu ole-
van tieteellisen liikkkeenjohdon ajalta 1900-luvun alusta toiseen maailmansotaan saakka.
Talldin varsinaista tyohyvinvoinnin tutkimusta ei Suomessa ollut, mutta englantilaiset
1900 -luvun alussa tehdyt tyévasymystutkimukset on ajateltu luoneen perustaa my6-
hemmalle ty6hyvinvointitutkimukselle. Suomen tyohyvinvointitutkimukselle tarkea mer-
kitys oli Tyoterveyslaitoksen perustaminen vuonna 1950 ja sen psykologian osaston pe-
rustaminen vuotta myéhemmin. Tama oli keskeinen merkki myds ihmissuhdekoulukun-
nan alkavasta institutionalisoitumisesta Suomeen. Kuitenkin vasta 1960-1970 -luvulla
Suomessa tyéhyvinvoinnin tutkimus laajeni. Yliopistoihin perustettiin tyoelamaa tutkivia

yksikoita ja samalla Tyoterveyslaitoksesta tuli valtakunnallinen. Uusia aiheita olivat tyon
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inhimilliset vaikutukset, osaamisen kehittdminen, tydhyvinvointi ja tyon psyykkisen kuor-
mitus. Tyostressitutkimuksesta tuli tyohyvinvointitutkimuksen vankka perusta, jossa
Hans Selyénin (1956) stressiteoria oli merkittavassa roolissa tyon kuormitustekijoiden

tutkimukselle Suomessa. (Vartiainen, 2017, s. 15-16.)

Tyouupumuksen (eng. job burnout) ilmio tunnistettiin Yhdysvalloissa 1970-luvulla ensim-
maisen kerran. Ensimmaisia artikkeleita tyduupumuksesta kirjoittivat psykiatri Freuden-
berg ja sosiaalipsykologi Maslach. (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 398.) TyOuupu-
musta tutkittiin tydpahoinvoinnin ilmentyméana (mm. Cordes & Dougherty, 1993; Mas-
lach & Leiter, 1997). Tallaiset tutkimukset nojautuivat tasapaino- tai stressiteoreettiseen
nakokulmaan (Laine ja muut, 2016, s. 290). Tyohyvinvoinnin kasite nousi esiin erityisen
vahvasti vasta 2000 -luvulla (Laine, 2015 s. 36), josta lahtien tybhyvinvointitutkimuksessa
on vahvistunut nakékulma tyéhyvinvoinnista strategisena voimavarana organisaatioille.
Talloin alettiin ymmartamaan laajemmin myos henkilokohtaisten voimavarojen ja tyon
vaatimusten kohtaamista. (Vartiainen, 2017, s. 21.) 2000-luvulla myds positiivisen psyko-
logian tutkimussuunta nousi kansainvaliseen kukoistukseen tydhyvinvoinnin tutkimuk-
sissa haastaessaan perinteisen tavan tarkastella ihmistd puutteiden kautta. Hollantilaiset
tyo- ja organisaatiopsykologian tutkijat Arnold Bakker ja Wilmar Schaufeli kaynnistivat
varsinaisen tutkimuksen aiheesta work engagement, jonka Tyoterveyslaitoksen tutki-
musprofessori Jari Hakanen suomensi myohemmin tyén imuksi (Hakanen, 2018, s. 11,
28.) Positiivisen psykologian nakemyksen kautta tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on tut-

kittu myds mm. ihmisen onnellisuutta tyossa (eng. happiness at work) (Fisher, 2010).

Tyohyvinvoinnista on viela tana paivana olemassa lukuisia eri maaritelmia. Yleisen maa-
ritelman mukaan tyohyvinvointi on ihmisen fyysista, psyykkista ja sosiaalista toimintaky-
kya. Kuitenkin tyohyvinvoinnin kadsite ymmarretaan nykyisin laajempana kokonaisuutena
kuin vain eri osa alueiden toimintakykyna. Tydhyvinvointiin ajatellaankin liittyvan myos
tyoelaman ulkopuolinen elama (kts. Laine ja muut, 2016; Hakanen, 2018). Uusimmissa

tyohyvinvointitutkimuksissa tyohyvinvointi maaritelldan laaja-alaisemmin ja kytketaan li-
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saksi subjektiiviseen hyvinvointiin (esim. Laine & Rinne, 2015; Laine, 2015). Tall6in Lai-
neen ja muiden (2016, s. 209) mukaan tyohyvinvoinnin tutkimus liittyy laheisesti yleisen
hyvinvoinnin tutkimukseen. Talla ndkokulmalla on tutkittu esimerkiksi, miten muu elama
vaikuttaa ihmisen tyohyvinvointiin (esim. Hakanen, 2018) ja toisaalta sitd, miten tyo-
elama vaikuttaa ihmisen koko elaman tyytyvaisyyteen (esim. Han, Chaudhury & Sears,

2019).

Vaikka ty6hyvinvoinnin tutkimus on viime vuosikymmenina laajentunut ja lisdantynyt,
on tyohyvinvointia kuvaava kasitteistd edelleen osin ristiriitainen. Tyokyky -kasitettd saa-
tetaan rinnastaa edelleen tyohyvinvoinnin kasitteeseen, vaikka tyohyvinvoinnin kasit-
teen ajatellaan usein olevan laajempi kokonaisuus. (Laine, Lindberg & Silvennoinen, 2016,
s. 187, 287). Lisaksi tyon onnellisuuden ja subjektiivisen hyvinvoinnin kasitteitd on toi-
saalta pidetty erillisind (esim. Fisher, 2010) ja toisaalta ne on yhdistetty samaksi kasit-
teeksi (esim. Singh & Aggarwall, 2018). Laine ja Rinne (2015, s. 93) ndkevat tdman uu-
denlaisen, subjektiiviseen hyvinvointiin liittyvan tutkimuksen merkittavana tyohyvin-

voinnin tutkimuksen paradigman muutoksena.

Ongelmallista tyohyvinvoinnin kasitteessa on sen suppean nakokulman esiintyminen
usein kaytannodssa. Tybhyvinvointia ajatellaan usein tyduupumuksen ja tydépahoinvoin-
nin kannalta, jolloin tarkastelun kohteena ovat esimerkiksi vain sairaslomien aiheuttamat
kustannukset. (Laine & Rinne, 2015, s. 91.) Laine ja muut (2016, s. 289) pitavat tydhyvin-
voinnin kasitetta hyvin laajana kokonaisuutena. He ovat |6ytdneet tybhyvinvoinnista seit-
seman eri osa-aluetta. Ensimmaisena tyohyvinvointi on terveytta ja tyokykya, toisena
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista, kolmantena subjektiivista ajattelutapaa ja oman
persoonan vaikutuksia, neljantend muutoksia tyoelamassa ja siihen liittyvaa psyykkista
turvallisuutta, viidentena tyon sisaltéa mm. tyduupumusta ja tydén imua, kuudentena so-
siaalista tydymparistoa ja johtamista seka seitsemantena muut yksittaiset tekijat, kuten
tyohyvinvoinnin mittaaminen ja kehittaminen. Vartiainen (2017, s. 9) puolestaan maarit-

telee tydhyvinvoinnin systeemiseksi ilmioksi, silla tyéhyvinvoinnin kokemus on herkka
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sita madrittavien tekijoiden muutoksille. Lisdksi tyohyvinvointi rakentuu laajemmin ko-
konaishyvinvoinnin ja muun eldman kanssa vuorovaikutuksessa. Juuti ja Vuorela (2015,
s. 20) maarittelevat tydhyvinvoinnin tydn, perhe-elaman ja muun vapaa-ajan valiseksi

sopuisaksi suhteeksi, jossa vireydellad ja kuormituksella on vaikutuksia eri alueiden valilla.

Vaikka tyohyvinvointiin nahdaan vaikuttavan monet niin tyéelaman sisaiset ja ulkopuoli-
set seka naiden yhteensovittamiseen liittyvat tekijat (Laine ja Rinne, 2015, s. 95; Putto-
nen, Hasun ja muut, 2016, s. 6), voidaan tyohyvinvointi nahda tasta edelleen monimut-
kaisempana ilmiona. Lukuisat eri tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat voivat vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin samanaikaisesti positiivisesti kuin negatiivisesti. Lisdksi tydhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat muuttuvat ja muuttavat muotoaan, jolloin niiden vaikutukset muuttu-
vat. Tyohyvinvointia voidaan siis luonnehtia dynaamiseksi ja moniulotteiseksi tilaksi, jolla
on vaikutuksia ihmisen terveyteen, tyohon liittyvaan panokseen seka asenteeseen tyota
ja organisaatiota kohtaan (ks. kuvio 1). (Laine ja Rinne, 2015, s. 95; Laine ja muut, 2016,
s. 290.) Laine ja muut (2016, s. 290) toteavatkin, etta tydhyvinvoinnin kasite on sisallolli-
sesti epamadarinen. Toisaalta Laine ja Rinne (2015, s. 91) ajattelevat, ettd tyohyvinvoinnin

kehittamiseen vaaditaankin laajaa tyohyvinvoinnin ndkékulmaa.

Persoonalliset
jayksilélliset
tekijat

Eldmantavat ja
tyoymparistd

Tyodn ja
muun elédman
yhdistdminen

( VAIKUTUKSET \

Suorituskykyvaikutukset

Tyéhon

liittyvat tekijat:

tarkoitus, sisalto,
osaaminen ym.

Tyokyky- ja
—> terveysvaikutukset

Motivaatio- ja
sitoutumisvaikutukset

N4

Tyoelaman
epavarmuus
(muutokset,
lomautukset

ym.)

Johtaminen ja
henkil6stopo-
litiikka

Sosiaalinen
tySympdristo

Kuvio 1. Tyohyvinvointi dynaamisena ja moniulotteisena kokonaisuutena (mukaillen Laine &

Rinne, 2015, s. 95).
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2.1 Tyéuupumus

Tybuupumuksella tarkoitetaan henkilon kokemaa kroonista tilaa tai oireyhtymaa (Haka-
nen & Bakker, 2017, s. 354; Juuti & Vuorela, 2015, s. 29). Maslach ja muut (2001, s. 399,
403) ovat tunnistaneet tyduupumukseen kolme keskeista ulottuvuutta: ylivoimainen uu-
pumus, kyynisyyden tunteet ja irtaantuminen tyosta seka tehottomuuden ja suorituksen
tunteen puute. Tehottomuuden tunteen puute ajatellaan johtuvan tyohon liittyvien re-
surssien puutteesta, kun taas uupumuksen ja kyynisyyden ajatellaan johtuvat tyon yli-

kuormituksesta ja sosiaalisista konflikteista.

Tyouupumuksen kehittyminen kuvataan usein prosessina (mm. Maslach, Schaufeli & Lei-
ter, 2001; Hakanen, 2018). Tyduupumuksen rakentumiseksi on esitetty erilaisia prosessi-
malleja (Maslach ja muut, 2011, s. 405). Yksi naista on vaiheittainen malli. Siinad tyéuupu-
muksen prosessin ensimmaisena vaiheena on vahitellen kehittyva ja kasautuva vasymys,
jossa tyon vaatimusten ja omien voimavarojen ristiriita kasautuu, eivatkd lomat tai lepo-
vaiheet palauta kuormituksesta tdysin. Kun vasymys syvenee, tyontekija alkaa epaile-
maan tyossa selviytymistaan. Tyontekija alkaa suojautumaan syyllisyytta ja tyon paineita
vastaan. Tama johtaa kyynistyvdan, tydon merkitysta kyseenalaistamaan asenteeseen. Ta-
man kaiken myota tyontekijan ammatillinen itsetunto laskee ja jopa romahtaa. (Hakanen,
2018, s. 23; Maslach ja muut, 2011, s. 405.) Toisessa mallissa tyduupumuksen ulottuvuu-
det, krooninen vasymys, kyynisyys ja irtaantumisen tunne, kehittyvat samanaikaisesti,
toisistaan erillisina kokonaisuuksina. Kolmannessa mallissa kyynisyys on puolestaan ty6-
uupumisen ensimmainen oire, jota seuraa tehottomuus ja lopulta uupuminen. (Maslach

ja muut, 2011, s. 405.)

Tybéuupumuksen syntyyn on todettu vaikuttavan useat samanaikaiset eri tekijat (mm.
Maslach ja muut, 2011; Ahola, 2007; Hakanen, 2018). Maslach ja muut (2001, s. 407-
409) erottelevat nama tekijat tyon sisallollisiksi tekijoiksi, ammatin ominaisuuksiksi, or-
ganisaation ominaisuuksiksi seka persoonallisiksi tekijoiksi. Tyon sisallollisia tekijoita ovat

mm. tyotaakka ja aikapaineet, roolien epaselvyys, tuen tai palautteen puute seka tyon
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hallinnan tai paatoksenteon mahdollisuuden puute. Ammatillisista ominaisuuksista hy-
vin vuorovaikutteinen ja emotionaalinen tyo, kuten hoiva-alan tai opettajan tyo, lisda
tyduupumuksen mahdollisuutta. Organisaation ominaisuudet, etenkin oikeudenmukai-
suuden ja tasa-arvon huono toteutuminen voi lisdta tyduupumuksen kokemuksia. Per-
soonalliset tekijat, kuten ika, koulutus, persoonallisuusominaisuudet ja tyohon liittyvat
asenteet voivat vaikuttaa myos tyduupumuksen syntyyn. Tyduupumuksen kehittyminen
on monimutkainen prosessi. Tyduupumus ei valttamatta aiheutu selkeasti yksittdisen te-
kijan laukaisemana, vaan eri tekijoilla voi olla keskendaan yhteisvaikutuksia. Hakanen
(2018, s. 24) tuo esiin, ettd tyduupumusta tarkastellaan tutkimuksissa usein tydolojen
nakokulmasta, vaikka tyduupumusta voidaan tarkastella hyvin monista ja laajoistakin na-

kdkulmista niin yksilosta aina ihmisen koko elamankulkuun saakka (ks. kuvio 2).

Muun eldman
kuormitukset

Tyd-perhe
-tasapaino

Kuvio 2. Tyduupumuksen tutkimusten tarkastelun nakékulmia (mukaillen Hakanen, 2018, s. 24).

Aholan (2007, s. 95) tutkimuksen mukaan iagkkaimmilla tyontekijoilla todettiin enemman
tyduupumusta kuin nuoremmilla. Tama on yhteydessa tyduupumisen yhteen teoriaan,
jossa tyduupumuksen ajatellaan olevan pitkittyneen tyostressin ja kroonisten tyépainei-
den lopputulos. Taman seurauksena tyduupumusta esiintyisi enemman ihmisen tyo-
uralla myéhemmin. (Maslach ja muut, 2001, s. 405.) Toisaalta Hakanen (2018, s. 67) tuo

esiin, etta tydbuupumuksen alun juuret saattavatkin piilla jo tyéuran alkupuolella, vaikka
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tyouupumus tulisi esiin vasta myohemmin. Aholan (2007, s. 95) mukaan on myds mah-
dollista, ettd ihmisen tyouralla tyduupumuksen riskia lisddvat olosuhteet lisddantyvat tyo-

uran myohemmissa vaiheissa.

Nykyisin ymmarretdan, ettda myos tydelaman ulkopuolinen elama voi vaikuttaa tyéuupu-
muksen kehittymiseen. Tutkimuksissa on havaittu, ettd esimerkiksi tyoolilla ja muulla
elamalla on yhteisvaikutuksia tyduupumuksen syntyyn (kts. Hakanen 2018). Kun ihminen
kokee stressaavan elamantapahtuman, esimerkiksi laheisen kuoleman, ja samaan aikaan
tyoeldmassa on jatkuvaa kuormitusta, tyduupumuksen mahdollisuuden on havaittu li-
saantyvan. Toisaalta kriisit elaméassa eivat yksindaan johda tyduupumukseen. Tyouupu-
mus tuli esiin vasta silloin, kun kuormittavaan elamantapahtumaan liittyi tydelaman
kuormittavuus. Lisaksi tyoelaman epakohtien haitta perhe-elamalle peilautui takaisin
tyoelamaan tyduupumuksen ilmenemisend. Tyduupumukselle altistava tyo voi olla hyvin
vaativaa, mutta myos yksitoikkoinen tyo voi aiheuttaa tyduupumusta, jolloin tydon moni-

puolisuus vahentad tyduupumuksen riskia. (Hakanen, 2018, s. 65, 124, 133.)

Tyouupumus ei ole yksittdinen, toisista sairauksista irrallaan oleva tekija, vaan silla on
vaikutusta myos muihin sairauksiin. Tyduupumuksella on yhteyttd niin psyykkisiin kuin
fyysisiin sairauksiin. Tutkimuksessa todettiin myos, ettd sukupuolella oli vaikutusta sai-
rauksien ilmenemiseen ja poissaolojen maariin. Tyduupumus ja psyykkinen sairaus ma-
sennus kulkivat tutkimuksessa rinnakkain niin miesten kuin naisten kohdalla. Lisaksi tyo-
uupumuksella havaittiin olevan yhteytta naisilla tuki- ja liikkuntaelinsairauksiin seka mie-

hilld verenkiertoelimiston sairauksiin. (Ahola, 2007, s. 94-95.)

Juuti ja Vuorela (2015, s. 20) esittdvat, etta tydbuupumuksen jatkuva lisadantyminen on
seurausta tyoelaman muutoksista seka tydelaman arjen tyoskentelytapojen kehittymat-
tomyydesta. Leiter, Bakker ja Maslach (2014, s. 1-3) nostavat esiin nykypaivan tyouupu-
muksen haasteiksi tyon sosiaalisen luonteen kuin myds taloudelliset tekijat. Nykyaan so-
siaalisten taitojen merkitys tyéelamassa on kasvanut. Se on antanut mahdollisuuksia

miellyttaviin sosiaalisiin kontakteihin, sosiaaliseen padomaan seka tiedon jakamiseen ja
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oppimiseen, mutta toisaalta se on tuonut myds omat haasteensa tiimeissa tydskentelyn
lisddntyessa. Tyohyvinvoinnin haasteena ajatellaan olevan my6s tyon riippumattomuus
paikasta ja ajasta, jolloin tyon ja muun eldman rajan sailyttaminen vaatii tyontekijalta
tarkoituksenmukaista toimintaa. Taloudellisen tilanteen epavarmuus heijastuu tyoela-
man epdvarmuuteen ja organisaatiomuutoksiin, jotka aiheuttavat jannitteita ja vaikutta-

vat yksil6ihin.

Tyouupumus on merkittdva tekija organisaatiolle ja yhteiskunnalle, sillda tyduupumuksen
on havaittu liittyvan pitkiin sairaspoissaoloihin, jota yleiset mielenterveyshairiot tai fyy-
siset sairaudet eivat yksin selittdneet. Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyduupumuksesta
aiheutuvat sairaspoissaolot olivat pidempia kuin fyysisten sairauksien aiheuttamat sai-
raspoissaolot. (Ahola, 2007, s. 95.) Vaikka tyduupumus voi aiheuttaa sairaspoissaoloja,
ei tyduupumus aina valttamatta nay tyoelamassa tydsuoritusten huononemisena, joka

voi vaikeuttaa tyduupumuksen toteamista ja helpottamista (Rikala, 2013, s. 155).

Hakanen (2018, s. 22) kertoo, ettd tyduupumuksen ldhikasitteet ovat masennus ja stressi,
joihin tyduupumus usein sekoitetaan. Esimerkiksi Rikala (2013) tuo esiin yhteiskuntapo-
liittisen ilmion, jossa tyduupuneet ihmiset saavat ladkariltd masennusdiagnoosin, silla
tyduupumukseen ei ole omaa diagnoosia. Tyduupumusta ja masennusta erottaa kuiten-
kin se tosiasia, ettd tyduupumus on pitkdaikaisemman prosessin tulos kuin masennus tai
stressi (Hakanen, 2018, s. 22). Tyduupumuksen on ajateltukin kehittyva pitkaaikaisen
tyostressin myota (Maslach ja muut, 2011, s. 405). Lisaksi tyduupumuksen on havaittu
olevan yhteydessa tyoperaiseen rasitukseen, toisin kuin masennus (Ahola, 2007, s. 95).
Vaikka tyduupumuksen ja masennuksen valista suhdetta on tutkittu ja usein paasty sii-
hen tulokseen, ettad ne ovat erillisid, mutta toisiinsa liittyvia asioita (mm. Ahola ja muut,
2014), on naiden esiintymisen jarjestys viela epaselvaa (Hakanen & Schaufeli, 2012, s.
416). Tutkimusten mukaan on todettu, ettd tyduupumus ja masennus kehittyvat kasi

kddessa (Ahola, 2007, s. 95), mutta toisaalta ne eivat aina esiinny yhdessa (Ahola ja muut,
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2014). Tybuupumus liittyy selvasti tyokontekstiin, mutta masennus psyykkisenad pahoin-
vointina hallitsee ihmista kaikilla elaman osa-alueilla, eika valttamatta liity tydelamaan

(Hakanen, 2018, s. 23; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001 s. 404).

Maslach ja muut (2009, s. 908) ovat todenneet, ettd muutokset tydn vaatimuksissa ja
tyon resursseissa ennakoivat tyduupumusta. He toteavat, etta kun tyopaikan vaatimuk-
set (tyon ylikuormitus, emotionaaliset vaatimukset ja tyon ja kodin vélinen hairid) lisaan-
tyvat ja tyon resurssit (tyon hallinta, sosiaalinen tuki, palaute ja oppimismahdollisuudet)
vahenevat, lisda se riskia tyduupumukselle, vaikka uupumusta ei tata ennen olisikaan.
Tallainen tilanne voi olla esimerkiksi haasteellinen organisaatiomuutos, jossa tyon vaati-

mukset voivat lisddntya ja resurssit heikentya.

2.2 Tyoénimu

Tyon imu sekd onnellisuus tydssa kuuluvat tyohyvinvoinnin positiivisen psykologian tut-
kimussuuntaan, joka nousi 2000 -luvulla kukoistukseen kansainvilisesti. Positiivisessa
psykologiassa halutaan tarkastella muun muassa sitd, mika ihmisessa ja organisaatioissa
on vahvaa, toimivaa ja mahdollista. (Hakanen, 2011, s. 11.) Tyon imua on kuvattu tyo-

uupumuksen vastakohtaisena tilana (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2014, s. 391).

Tyon imu (work engagement) kuvataan tyontekijan kokemaksi psykologiseksi tilaksi
(Truss, Delbridge, Alfes, Shantz & Soane, 2011). Hakanen (2018, s. 15) sijoittaa tyon imun
vhdeksi koetun tyéhyvinvoinnin ydinkasitteeksi. Tyon imu on maaritelty positiiviseksi voi-
mavaraksi, johon liittyy tarmokkuus, omistautuneisuus ja tydhén uppoutuminen (Bakker
ja muut, 2014, s. 389; Hakanen, 2011, s. 6). Hakasen (2011, s. 38, 40) mukaan tarmok-
kuudella tarkoitetaan energisyyden kokemusta, halua tyéhén panostamiseen seka sin-
nikkyytta ja ponnistelun halua myds vastoinkdymisissa. Omistautuminen puolestaan tar-
koittaa kokemuksia tyon merkityksellisyydestd, innokkaasta ja inspiraatiota omaavasta
asenteesta, jossa ollaan ylpeita tyostaan. Uppoutumisella tarkoitetaan paneutumista ja

keskittymista tyohon, josta kokee nautintoa, jolloin tydsta voi olla vaikea irrottautua.
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Tyontekijan korkeammalla tyon imulla on moninaisia vaikutuksia niin tyontekijalle itsel-

leen, organisaatiolle, kuin tyontekijan perheelle.

Tyon imu ei ole tyontekijan asemasta riippunainen, vaan sitd voidaan kokea kaikissa am-
mattiryhmissa (Hakanen, 2018, s. 245). Tyon imu on hyvinvoinnin tila, jossa energisyyden
ja omistautuneisuuden kokemukset lisddvat hyvinvointia ja onnellisuutta tyontekijalle
seka aloitteellisuutta ja parempia tyotuloksia. Tyon imulla on siis hyvaa merkitysta niin
tyontekijalle, ettd organisaatiolle. Lisdksi tyon imua kokeva tyontekija viihtyy tydssaan,

vaikka tyo koettaisiin haastavaksi. (Hakanen, 2011, s. 7.)

Hakasen (2011, s. 26) mukaan tyon imussa tyon mielekkyys perustuu osin siihen, mita
tyd merkitsee itselleen ja mita tyolta odottaa. Suhtautuminen tyohon voidaan pelkiste-
tysti jaotella kolmeen alueeseen: tyohon tyona, tyo kutsumuksena sekd tyohon urana
(Kolodinsky, Ritchie & Kuna, 2018; Hakanen, 2011). Kun tyé merkitsee kutsumusta, koe-
taan useammin tyon imua kuin tyon merkityksen kokeminen tyona tai urana (Kolodinsky
ja muut, 2018, s. 419). Bakkerin, Albrechtin ja Leiterin (2010, s. 6-7) mukaan myos hen-
kilokohtaiset resurssit seka tyoresurssit vaikuttavat tyon imun syntymiseen. Henkilokoh-
taisiin resursseihin kuuluvat mm. tyontekijan itsetunto, optimismi ja toivo. Henkilkoh-
taiset resurssit auttavat erityisesti tyontekijaa selviytymaan organisaation paivittaisista
vaatimuksista. Tyoresursseja puolestaan ovat esimerkiksi tydyhteiso ja tydn tuloksen na-
keminen. Hakanen (2011, s. 31) kertoo, etta tyon mielekkyyteen sisaltyy myos itsenaisyys,
yhteenliittyminen ja parjaaminen. Itsendisyydella tarkoitetaan tunnetta siita, etta voi
saddellda omaa toimintaa ja elamaa. Tama lisaa ihmisen motivaatiota toimintaa kohtaa.
Yhteenliittyminen tarkoittaa yhteenkuuluvuuden tunnetta muihin ihmisiin ja yhteiséihin.
Parjaaminen puolestaan on kokemusta tyon positiivisista tuloksista, onnistumisista ja us-

kosta haasteista selviytymisessa.

Bakkerin ja muiden (2010) mukaan tyon imua kokeva tyontekija voi olla hyvin vasynyt
tyopaivan jalkeen, mutta saattaa kuvata vasymysta miellyttavaksi tilaksi, silla se liittyy

hyviin suorituksiin. Bakkerin ja muiden (2010) mukaan Tyon imua kokeva tyontekija naut-
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tii myos elamdssa muista asioista tydajan ulkopuolella. Lisdksi tyon imua kokeva tyonte-
kija ei valttamatta tee tyota organisaatiossa aseman korottamisen vuoksi, vaan han oike-
asti nauttii tyostaan. Tyon imuun vaikuttavat tekijat jaotellaan usein tyoresursseihin ja
henkilokohtaisiin resursseihin. Tyoresurssit liittyvat fyysisiin, sosiaalisiin, ettd organisaa-
tion ndakokulmiin. Tydresursseja ovat esimerkiksi tyon sosiaalinen tuki, suoriutumisen pa-
laute, tyon vaihtelevuus ja mahdollisuus omien taitojen vaihteluun, autonomia, oppimis-
mahdollisuudet ja innovatiivisuus. Henkilokohtaiset resurssit puolestaan ovat tyonteki-
jan oma itsetunto, mina pystyvyyden tunne, optimismi ja toivo seka kyky hallita ja saataa

tunteita. (Bakker, 2011, s. 266-267.)

Onnellisuus tyossa on tydon imun tavoin positiiviseen psykologiaan kuuluva termi. Onnel-
lisuus tyossa -termia on tyotyohyvinvointitutkimuksessa kdytetty harvemmin suoraan,
vaikka tutkimuksissa on ollut havaittavissa selkeita paallekkaisyyksia laajan onnellisuus-
kasityksen kanssa. Onnellisuus tydssa on maaritelty positiiviseksi asenteeksi, tunneteeksi,
mielialaksi ja virtaukseksi. (Fisher, 2010, s. 385.) Se on ilmiéna hyvin subjektiivinen ja
monimutkainen, jolloin sitd voidaan tarkastella useasta eri ndakékulmasta (Suojanen,
2017, s. 6). Fisher (2010, s. 385) on esimerkiksi jaotellut onnellisuuden tydssa kolmeen
eri nakékulmaan. Ensimmadisessa nakokulmassa onnellisuutta voidaan tarkastella vaihte-
levana tunnetilana, kuten positiivisen mielialan, ilon, nautinnon ja tyytyvaisyyden tun-
teina. Toisessa nakdkulmassa onnellisuus on persoonallista ja henkilékohtaista, jolloin eri
ihmisten persoonan vaikutukset ovat esilla. Kolmannessa nakokulmassa onnellisuutta

tarkastellaan organisaation ryhmien nakokulmasta.

Singh ja Aggarval (2018) puolestaan kasittdvat tyon onnellisuuden koostuvan positiivi-
sista subjektiivisista kokemuksista (esim. tyohon sitoutuminen ja tyon arvostaminen)
seka positiivisista organisaation tuottamista kokemuksista (esim. tyota tukeva tydympa-
ristd). Yksinkertaisesti he ajattelevat positiivisten kokemusten lisddvan ja negatiivisten
kokemusten vahentdvan onnellisuutta tydssa. Suojanen (2017, s. 4) toteaa, etta onnelli-
suutta on tutkittu etenkin organisaation johdon nakdkulmasta ja oltu kiinnostuneita siita,
miten organisaatio hyotyy onnellisista tyontekijoista, mutta tyontekijoiden ndakékulmaa

on puolestaan tutkittu vahemman.
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Positiivisen psykologian tyohyvinvointitutkimuksessa on kaytetty myos kasitetta tyon vir-
taus (flow). Tyon virtauksella tarkoitetaan tyon huippuhetked, syvasta keskittymisesta,
luovuudesta ja uppoutuneisuudesta tyohon. Virtauksella ei kuitenkaan tarkoiteta samaa
kuin onnellisuus tydssa, vaan se tulkitaan ennemmin onnellisuuden ldhteena. (Singhin ja

Aggarwallin, 2018, s. 1443.)

2.3 Subjektiivinen tyohyvinvointi osana elamaa

Subjektiivinen hyvinvointi (eng. subjective wellbeing) on hyvinvointitutkimukseen liittyva
laaja kasite. Se on kasitteena hyvin moniulotteinen ja silld tarkoitetaan ihmisen kasitysta
olemassaolostaan tai subjektiivista ndkemysta elamankokemuksestaan. Se sisaltaa kaksi
ulottuvuutta: emotionaalisen hyvinvoinnin ja positiivisen toiminnan. Emotionaalisella
hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyytyvaisyytta elamaan seka positiivisia ja negatiivisia vaiku-
tuksia. Positiivisella toiminnalla tarkoitetaan henkilon psykologisia, etta sosiaalisia raken-
teita. (Russel, 2008, s. 117) Psykologiset rakenteet ovat henkilokohtaisia rakenteita, ku-
ten elaman henkilokohtainen kasvu ja tarkoitus, itsensa hyvaksyminen, positiiviset suh-
teet muihin sekd autonomia (Ryff & Keys, 1995, s. 719; Russel, 2008, s. 117). Sosiaaliset
rakenteet muodostuvat suhteessa ymparistoon ja muihin ihmisiin. Ne koostuvat sosiaa-
lisesta integraatiosta, hyvaksynnastd, johdonmukaisuudesta, toteutumisesta ja sen pa-

nosten ulottuvuuksista. (Russel, 2008, s. 117.)

Subjektiivinen tyohyvinvointi (eng. subjective wellbeing at work) kdsite ottaa huomioon
ihmisen yksilollisen ja omakohtaisen kokemuksen tyéhyvinvoinnista (Hakanen, 2008, s.
292). Bakker ja Oerlemans (2010, s. 5-6) esittavat subjektiivisen tydhyvinvoinnin sisalta-
van ihmisen (a) kognitiivisen tydtyytyvaisyyden arvion tyosta seka (b) tunteet tydssa. Kun
henkilolla on hyva subjektiivinen tyohyvinvointi, hdan (a) kokee tyytyvaisyytta tyohon
seka (b) kokee positiivisia tunteita usein ja negatiivisia tunteita harvoin. Pdinvastoin
tyontekijat, jotka kokevat pdaasiassa negatiivisia tunteita tyossa, voivat karsia tyduupu-

muksesta.
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Subjektiivisen tyohyvinvoinnin nakdkulma on esitetty yhdeksi nykyaikaiseksi keinoksi
tyohyvinvoinnin tarkasteluun (Laine ja Rinne, 2015, s. 92). Kun tarkastellaan subjektii-
vista tyohyvinvointia, siirtyy tarkastelun nakékulma pois perinteisista stressi- tai pahoin-
voinnin kasitteellistamisen teorioista hyvinvoinnin teorioihin, joka nahdaan tyéhyvin-
vointitutkimuksen paradigman muutoksena. Subjektiivisen tyéhyvinvoinnin nakékulma
asettaa omat haasteensa tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja johtamiseen organisaatiossa.
TyOymparistdssa esiintyvat haasteet voivat olla yhdelle haastavia ja tydhyvinvointia las-
kevia, kun taas toiselle innostavia ja tydhyvinvointia vahvistava asia. (Hakanen, 2008, s.

292).

Subjektiivisen tyohyvinvoinnin tarkasteleminen osana ihmisen elamaa ottaa huomioon
tyohyvinvoinnin ja eldman yleisen hyvinvoinnin vaikutukset toisiinsa (Hakanen, 2008, s.
292). Kuitenkin vielad suurin osa elaman hyvinvointia kasittelevista tutkimuksista liittyy
muuhun ihmisen eldamédn osa-alueeseen kuin tyéelamaan ja tydhyvinvoinnin yhdistami-
nen elaman hyvinvointiin onkin melko uusi ndkokulma (Han ja muut, 2019). Kuitenkin
tutkimustuloksia on jo saatu tyohyvinvoinnin ja muun hyvinvoinnin taikka pahoinvoinnin
vhteydesta toisiinsa (mm. Hakanen, 2018; Han, Chaudhury & Sears, 2019; Hakanen &
Schaufeli, 2012). Hakasen (2018, s. 129) mukaan muu eldma ja tyoelama eivat ole toisis-
taan erillisid elaman osa-alueita, silla tydssa tapahtuva kuormitus heikentaa hyvinvointia
myds muun elaman osa-alueilla. My6s Russel (2008, s. 118) tuo esiin ajatuksen, etta tyo-
hyvinvointi voi vaikuttaa henkilon elamanhyvinvointiin, silla tyossa vietetaan paljon aikaa
jatyo on iso osa elamaa. Toisaalta Singhin ja Aggarwallin (2018, s. 1553) mukaan ihmiset

itse erottavat elaman onnellisuudessa tyon ja vapaa-ajan.

Han ja muut (2019) ovat tutkineet tyoresilienssin vaikutuksia elamantyytyvaisyyteen.
Tyoresilienssin he kuvaavat olevan henkilékohtainen piirre, joka kuvaa henkilon tyén vaa-
timuksiin sopeutumista eli stressin sietokykya seka motivaatiota uralla kehittymiseen. He
toteavat, ettd hyva tyoresilienssi lisaa tyohyvinvointia, joka lisdd myds muun eldaman hy-

vinvointia.
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3  Organisaatiomuutos

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiot ovat jatkuvan muutoksen alla ja erilaiset
muutosprosessit ovat niin terveysalan ammattilaisten kuin heidan esimiesten ja ylem-
man johdon tydssa arkipdivada. Kuitenkin muutosten kayttéonotosta ja muutosten tuke-
misesta tiedetdan varsin vahan. (Turpeinen & Koskela, 2017, s. 197-198.) Hakanen (2018,
s. 100-101) pohtii, etta tulevaisuuden tyoelama on jatkuvasti lilkkkuvaa monessa suun-
nassa. Tyoelama ei ole enda samanlaista, kuin aikaisempi lineaarinen tyoelaman kulku,
jossa siirryttiin koulutuksesta tyoelamaan ja sieltd elakkeelle. Nama vaikutukset voivat

olla haitallisia, mutta toisaalta my6s uusia mahdollisuuksia antavia.

Organisaatiomuutoksia on olemassa erilaisia ja niita voidaan tarkastella eri nakokulmaa,
jolloin yhta teoriaa tai mallia, joka selittdd muutoksen, ei voida esittda (Lindell, 2007, s.
1). Muutoksia onkin kuvattu, tyypitelty ja lahestytty monista eri nakdkulmista kasin (esim.
Burke, 2018; Hakulinen, Lammintakainen & Rissanen, 2012; Lindell, 2007) ja niitd on py-
ritty ymmartamaan monelta eri kannalta (Burke, 2018). My6s aikaisemmat kokemukset
ja havainnot vaikuttavat ihmisen kasitykseen ja ymmarrykseen organisaatiomuutoksesta

(Dye ja Mills, 2009, s. 32).

Organisaatiomuutosta aiheuttaa monet eri tekijat. Muutosvoimina on tuotu esiin mm.
tehokkuuden ja tuottavuuden parantaminen, tyontekijoiden tyytymattomyyden vahen-
taminen, yhteiskunnalliset ja poliittiset voimat, kuten lisdaantyva kilpailu, sdaantely ja yk-
sityistdminen aiheuttavat samanaikaisesti muutostarvetta. (Dye ja Mills, 2009, s. 33.) Or-
ganisaatiomuutosta voi tapahtua organisaation eri tasoilla. Laajimmillaan se voi olla koko
organisaation toimintaa muuttava muutos. Muutos voikin vaikuttaa eri tavoin joko eri-
laisiin organisaation yksittaisiin ryhmiin tai henkilokohtaisemmin tydntekijoiden asentei-

siin ja kasityksiin. (Dye ja Mills, 2009, s. 34-35).
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3.1 Suunniteltu ja suunnittelematon organisaatiomuutos

Organisaatiomuutos usein jaetaan karkeasti suunniteltuun tai suunnittelemattomaan
muutokseen (esim. Van Der Voet, Groeneveld & Kuipers, 2014; Mills, Dye ja Mills, 2009).
Nama voidaan nahda vastakkaisina ndkokulmina organisaatiomuutokseen (Van Der Voet
ja muut, 2014). Taskinen (2012, s. 108) tuo esiin suunnitellun ja suunnittelemattoman
muutoksen vastakkaiset erot ja niiden daripaat kahdeksan eri ulottuvuuden nakokul-

masta (ks. kuvio 3).

Ulottuvuudet Ulottuvuuksien ddripaat
1. Suunniteltu, suunnittelematon | Suunniteltu, ohjattu, johdettu Suunnittelematon, mukautumista,
spontaani
2. Aloitteen tekija Organisaation ulkopuolelta Organisaation sisdpuolelta
3. Ohjauksen, johtamisen suunta Ylhaalta alaspdin Alhaalta ylospain
4. Pakotteisuus-vapaaehtoisuus Pakotettu Omaehtoinen, vapaaehtoinen
5. Laajuus, merkityksellisyys Laaja, merkityksellinen Suppea, vahamerkityksellinen
6. Syvyys Syvillinen, syviarakenteet Pinnallinen
7. Aikajénne, kesto Rajattu, vaiheittainen Jatkuva, prosessi
8. Osapuolten asema Epatasa-arvoinen Tasa-arvoinen, tasavertainen

Kuvio 3. Organisaatiomuutosten kahdeksan keskeistd ulottuvuutta ja niiden daripaat (mukaillen

Taskinen, 2012, s. 108).

Suunniteltujen muutosten ajatellaan olevan suoraviivaisia (Juuti ja Virtanen, 2009, s. 39.),
inkrementaalisia eli asteittain tapahtuvia ja ylhdalta alaspdin rakentuvia muutoksia (Dye
& Mills, 2009, s. 31-33). Burke (2018, s. 1) kdyttaa tallaisesta muutoksesta nimitysta val-
lankumouksellinen muutos. Van Der Voetin ja muiden (2014, s. 173.) mukaan suunniteltu
muutoslahestymistapa perustuu usein oletukselle, etta organisaatio on vakaa koko-
naisuus. Talléin voidaan ajatella, ettd epatyydyttavasta organisaation tilasta voidaan siir-
tya tyydyttavaan organisaation tilaan, jolloin muutoksen tavoitteet on asetettu etuka-
teen. Suunniteltu organisaatiomuutos voi liittya esimerkiksi organisaation havaitsemaan

ympariston muutokseen, jolloin organisaatio reagoi siihen muutoksella (Porras & Silvers,
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1992, s. 52). Suunnitellut, koko organisaatiota koskevat muutokset eivat ole organisaa-
tioissa jokapadivaisid, vaan muutokset koskevat usein pienempda ryhmaa tai toiminnan

osaa (Burke, 2018, s. 1).

Porras ja Silvers (1991, s. 52) hahmottavat suunnitellun muutoksen koostuvan eri kom-
ponenteista. Ensinndkin on olemassa muutosinterventio, joka muuttaa asioita, toisena
organisaation avaintekijat, jotka vaikuttavat muutokseen ja kolmantena organisaation ja-
senten kayttdaytyminen ja tyo, jotka johtavat itse organisaation muutokseen. Asteittai-
sessa, suunnitellussa organisaatiomuutoksessa ihmiset kokevat usein vahdisempaa epa-
varmuutta ja ahdistusta, silld muutoksesta johtuvat toimet ovat riittavasti samankaltaisia

ihmisten ajattelun kanssa (Sucham, 2006, s. 9).

Suunnitellut muutokset ovat usein prosessimallisia (Van der voet ja muut, 2014, s. 174).
Muutosprosessin ajatellaan alkavan usein siind vaiheessa, kun se tulee yleisesti tietoon.
Toisaalta muutosta on voitu edeltdvasti valmistella jonkin tahon toimesta, mutta se ei ole
ollut yleisesti tiedossa. Organisaatiomuutoksen prosessi voi kestaa hyvin pitkdan, eika se
paaty silloin, kun esimerkiksi uusi toimintatapa astuu voimaan. Uusien toimintatapojen
oppiminen ja juurruttaminen on osa muutosprosessia. Muutosten vieminen kdytantoon
viekin usein huomattavan paljon aikaa. Siten organisaatiomuutoksen prosessin kestoa

voi olla vaikeaa arvioida tarkkaan. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 4.)

Suunnittelematon muutos eli emergentti muutos tarkoittaa tietysta kokonaisuudesta
nousseen uuden ilmion aiheuttamaa muutosta (Mills ja muut 2009, s. 31-33). Burke
(2018, s. 1) puolestaan nimeaa suunnittelemattoman organisaatiomuutoksen evoluutio-
maiseen organisaatiomuutokseen. Suunnittelemattomat organisaatiomuutokset voi-
daan ymmartaa ennalta arvaamattomiksi, jossa asioiden valiset syyseuraussuhteet mut-
kistuvat epalineaariseksi, jolloin tapahtumia ei voida tdysin ennustaa. Van Der Voetin ja
muiden (2014, s. 174) mukaan emergentin organisaatiomuutoksen lahestymistavassa or-
ganisaation ajatellaan olevan jatkuvasti muuttuva, avoin kokonaisuus, joka mukautuu jat-
kuvasti ymparistoonsa. Tallaisessa muutoksessa muutosprosessi on avoin ja usein al-

haalta ylospain kulkeva.
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Toinen tapa ymmartaa organisaatiomuutoksia on ajatella muutosta jatkuvana tapahtu-
mana (Burke, 2018, s. 1) tai jatkuvana luonnonlakina, joka ei pysdahdy (Juuti & Virtanen,
2009, s. 13). Baran, Filipkowski & Stockwell (2018, s. 202-203) tuovat esiin nelja erilaista
muutostyyppia jatkuvaan muutokseen: jatkuva-lahentyva, jatkuva-radikaali, episodinen-
lahentyva ja episodinen-radikaali. Jatkuva-lahentyva muutos tarkoittaa pienia ja mukau-
tuvia muutoksia, jotka siirtyvat asteittain organisaation prosesseihin ja ihmisten kayttay-
tymiseen. Jatkuva-radikaali on pienia muutoksia, joilla on ajan myota vaikutus organisaa-
tion kaikille tasoille. Episodinen-lahentyva muutos sisaltdaa kddnnekohtia, jotka muutta-
vat organisaatiota uuteen suuntaan. Episodinen-radikaali muutos aiheuttaa kddannekoh-

tia ja muuttavat dramaattisesti esimerkiksi organisaation arvoja, tehtdvaa tai syita.

Se, millaiseksi kdsitdmme organisaation, vaikuttaa myos siihen, miten organisaatiomuu-
tos kasitetaan (Burke, 2018, s. 19-20), jolloin organisaatiomuutosten moninaisuutta voi-
daan tarkastella myo6s historiallisen kehityskulun ymmarryksen nakokulmasta (esim.
Juuri ja Virtanen, 2009, s. 33). Juuti ja Virtanen (2009, s. 39-42) ovat jakaneet organisaa-
tiomuutoksen ndkoékulmat suunnitelmalliseen tapahtumaan, orgaaniseen prosessiin,
kulttuuriseen ilmioon, prosessikonsultaatioon, toimintatutkimukselliseen ndkékulmaan

ja muutokseen sosiaalisena konstruktiona

Organisaatiomuutoksen ymmartaminen suunnitelmallisena tapahtumana on ollut val-
lalla jo ensimmaisten organisaationakdkulmien ajalta. Organisaatiomuutos orgaanisena
prosessina antoi ymmarrysta puolestaan systeemiteoriaan, jossa organisaation ajateltiin
kuuluvan tiettyyn kokonaisuuteen ja jossa organisaatioiden ymmarrettiin avoimena jar-
jestelmana. Organisaatiomuutos kulttuurisena nakokulmana oli vallalla selkedsti 1980 lu-
vulla. Siind ymmarrettiin tuoda esiin my6s organisaation epavirallinen puoli. 1980-luvulla
alettiin ymmartamaan organisaatiomuutosta myo6s hyppayksellisena muutoksena eli ka-
sitys kumoutui siitd, etta organisaatiomuutos olisi aina vahittdista. Organisaatiomuutok-
sen prosessikonsultaatiossa puolestaan tuotiin esille se, ettd on yhta tarkeaa, kuinka asi-

oita tehdaan kuin, ettad mita tehdaan. Toimintatutkimuksen nakdkulma organisaatiomuu-
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toksessa puolestaan toi esiin toimijan tekemalle kokeilulle perustuvan muutoksen. Aja-
tus muutoksesta sosiaalisena konstruktiona lisdsi ymmarrysta tiedon ihmisen tuotta-
mana suureena, jossa ihminen tuottaa itsensa ja organisaation vuorovaikutuksen tulok-

sena. (Juuti ja Virtanen, 2009, s. 39-42.)

Luonnontieteista perdisin oleva tapa on ymmartda organisaatio metaforien kautta. Luon-
nontieteellisessa nakdkulmassa organisaatio voidaan nahda organismina, jossa organi-
saatio mielletdan avoimeksi ja joustavaksi kokonaisuudeksi. Organisaatio on siten my0s
riippuvainen ymparistdstadan. Metaforien kautta tarkasteleminen voi auttaa ndkemaan
organisaatioita ja siten muutosta laajemmin, mutta toisaalta on oltava myos tarkkana,

jotta ndkékulma ei rajoitu liiaksi. (Burke, 2018: 19-20.)

Laurila (2017, s.33-41) jakaa organisaatiomuutosten tarkastelun ulottuvuudet konteks-
tuaaliseen ulottuvuuteen, prosessuaaliseen ulottuvuuteen ja sisallolliseen ulottuvuu-
teen. Kontekstuaalisessa ulottuvuudessa han tuo esiin organisaatiomuutoksen taustate-
kijoitd ja organisaatiomuutoksen deterministisyyden. Taustatekijoihin liittyvat niin orga-
nisaation ulkopuoliset (mm. yhteiskunnalliset muutokset) kuin sisdpuoliset (mm. tyonte-
kijoiden osaaminen) tekijat. Organisaatiomuutoksen deterministisyys tarkoittaa puoles-
taan organisaatiomuutoksen ennalta maaraytyvyytta eli onko organisaatiomuutos en-
nalta maaratty vapaaehtoinen valinta ja tulevaisuuden ennakointia vai onko muutos syn-
tynyt seurauksena jostakin arsykkeestd. Prosessuaaliseen ulottuvuuteen liittyy organi-
saatiomuutoksen intentionaalisuuden taso seka muutoksen toteuttamistapa. Organisaa-
tiomuutoksen intentionaalisuus liittyy organisaatiomuutoksen lahestymistapaan, suun-
niteltuun tai emergenttiin eli suunnittelemattomaan muutokseen. Muutoksen toteutta-
mistapa pyrkii viemaan tehokkaasti muutoksen lapi organisaatiossa. Siihen liittyvat siis
muutoksen alun taso organisaatiossa, informaation kulku, vallan jakautuminen seka
tyontekijoiden osallisuus muutoksessa. Sisallollisen organisaatiomuutoksen ulottuvuu-
teen liittyy puolestaan organisaation muutoskohteet, muutosten tasot seka niiden voi-

makkuus.
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3.2 Muutosjohtajuus

Esimiehillda ymmarretaan olevan keskeinen rooli organisaatiomuutoksessa (Pahkin & Ve-
santo, 2013, s.5). Tarkeimpana organisaatiomuutoksen johtamisen teoriana pidetdan
muutosjohtajuuden teoriaa (theory of transformational leadership) (Van der Voet ja
muut, 2014, s. 174). Esimerkiksi Faupelin ja Siibin (2019, s. 158) mukaan muutosjohta-
juus voi lisata tyontekijoiden kasitysta muutoksesta positiivisena ilmiona ja ndin lisata
tyontekijoiden sitoutumista muutoksen aikana. Muutosjohtajuudella onkin myds nahty
vhteyksia tyontekijan tyon onnellisuuden lisddjana (Andrés ja muut, 2017). Valpola (2004,
s. 29) kuvaa onnistuneen muutoksen viidelld kokonaisuudella, joihin muutosjohtajuuden
tulee panostaa: tarpeen madritys, yhteisen nakemyksen luominen, muutoskyvysta huo-
lehtimisen, ensimmaiset toimenpiteet ja kdytantoon ankkuroiminen (ks. kuvio 4). Taski-
nen (2012, s. 115) puolestaan tuo esiin muutosjohtajuuden keskeisimmiksi kdytannon
toiminnoiksi tiedotuksen eli muutosviestinnan, henkildiden osallistumisen ja vaikuttami-

sen muutokseen seka eettisena periaatteena oikeudenmukaisuuden.

Muutoksen “Yhtelsen Mutitoskv— En'5|mmif|5et AI|:1kk"urc:.|[1t| Onnistunut
tarpeen ndakemyksen | [ vystd huo- | | toimenpiteet| | kdytdntdén
madritys luominen lehtiminen muutos

Kuvio 4. Onnistuneen muutoksen tekijat (mukaillen Valpola, 2004, s. 29).

Muutostarpeen maarittely ja sen hyvaksyminen on koko muutosprosessin perusta. Siina
perustellaan muutoksen tarpeet ja selkiytetdaan, miksi muutos on tarkea. Yhteinen nake-
mys kertoo milla ratkaisuilla yhteiseen tavoitteeseen pyritdan. Myds toimintaa kuvaavien
mittarien valinta on muutoksen kannalta tarkedaa. Muutoskyky on eri organisaatioissa
erilainen ja siihen vaikuttavat esimerkiksi organisaatiossa vallitseva osaaminen ja kult-
tuuri. Organisaation muutoskyky on organisaatiomuutoksessa otettava huomioon. Pal-

jon muuttuviin tilanteisiin tottunut tydyhteis6 ei valttamatta tarvitse tukea niin paljon
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kuin hyvin tasaiseen ja turvalliseen tilanteeseen tottunut tyoyhteis6. Ensimmaiset toi-
menpiteet ovat hyvin tarkeitd muutoksessa. Siina lapindkyvan ja selkedn viestinnan mer-
kitys korostuu. Muutoksen ankkurointi kdytantoon on usein pitka ja monivaiheinen tie.
Voi kestda kauankin ennen kuin uusi toimintatapa tai organisaation rakenne on sulautu-

nut osaksi kdytanteita ja organisaation kulttuuria. (Valpola, 2004, s. 29-34.)

Suunnitellun ja suunnittelemattoman muutoksen johtajuudessa nahdaan eri asioita.
Suunnitelmallisen organisaatiomuutoksen johtamisen nakdkulmassa keskitytdan johta-
jan kykyyn vaikuttaa alaisiinsa. Tuoreemmassa, hajautetun johtajuuden nakdkulmassa
johtajuus on jaettu suuremmalle osalle organisaation ihmisryhmaa. He tuovat esiin, etta
muutosjohtajuus ei ole erillinen ilmid organisaatiomuutoksesta, silla johtaminen ja joh-
tajuus tapahtuu muutoksen yhteydessa. He myos kritisoivat muutosjohtajuuskirjallisuu-
den suppeaa ndakokulmaa, jossa ei oteta huomioon suunnitellun ja suunnittelemattoman
organisaatiomuutoksen aiheuttamia eroja. Vaikka muutosjohtajuus nakyy paremmin
suunnitellun muutoksen prosessissa, sita tarvitaan myos emergentisséd muutoksessa.
Suunnitellun muutoksen johtamisen ldhestymistavassa ongelmallista voi olla sen yl-
haalta alaspain oleva muutossuunta. Muutos organisaation arvoissa voi suunnitellussa
muutoksessa johtaa siihen, ettd niiden kayttoonotto ei ole merkittdvaa tyontekijoiden

nakokulmasta. (Van Der Voet ja muut, 2014, s. 174, 189.)

Ponteva (2010, s. 61) kertoo, etta tunteet ovat organisaatiomuutoksessa usein vahvasti
esilla. Eri ihmiset reagoivat muutokseen eri tavoin. Kokemukset ja tunteet muutoksesta
voivat vaihdella paljonkin muutoksen eri vaiheissa. Han kuvaa nelja perusasennetta
muutoksessa: kuuliaisuus, innostus, kyynisyys ja valinpitamattomyys seka omapaisyys ja
kapinallisuus (ks. kuvio 4). Kuuliaisuudella tarkoitetaan uskollisuutta organisaatiota koh-
taan. Kuuliainen tyontekija suhtautuu tapahtumaan hyvin ammattimaisesti, vaikka ei pi-
tdisi muutoksesta. Innostus voi lisddantya ja nousta esiin hyvin erilaisista asioista. Usein
tyossa omat vaikutusmahdollisuudet lisaavat tyontekijan innostusta tyohon. Innostunut

tyontekija suhtautuu asioihin positiivisesti ja on muutoksessa korvaamaton apua esimie-
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helle. Kyynisyys ja valinpitamattomyys on negatiivista suhtautumista tyota ja/tai organi-
saatiota kohtaan. Kyynisyys ja valinpitamattomyys ovat tuhoisia seka tyontekijalle itsel-
leen, etta tyoyhteisolle. Omapaisyys ja kapinallisuus ovat seurausta siita, ettd muutokset
voivat olla hyvin vaikeiksi koettuja asioita. Tyontekijda ei toisaalta aina kiinnosta organi-

saation uudistukset, vaan vain oman tyon jatkuminen ja sdilyminen ennallaan.

KUULIAISUUS INNOSTUS
KYYNISYYS OMAPAISYYS
VALINPITAMATTO- KAPINALLISUUS
MYYS

Kuvio 5. Nelja perusasennetta muutoksessa (Ponteva, 2010, s. 61).

Organisaatiomuutos haastaa jokaisen organisaatiossa tyoskentelevan, silla muutos vaatii
ihmisten ajattelutavassa perustavanlaatuista muutosta (Lunkka, Patsi & Suhonen, 2017,
s. 151). Puttosen, Hasun ja Pahkinin (2016) tutkimuksen mukaan esimiesten tyohyvin-
vointi tai tydpahoinvointi ei eronnut tyontekijdéiden tydhyvinvoinnista. Toisaalta muutos-
johtajuus ja organisaation tuomat paineet asettavat uudenlaisia haasteita esimiehelle.
Valpola (2004, s. 27) kertoo, ettd ihmisilla on hyvin ristiriitainen suhde muutokseen.
Muutos on samaan aikaan aina mahdollisuus ja uhka. Toisaalta se voi tuoda hyvaa, mutta

toisaalta sen tuloksista ei valttamatta pidetakaan.
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4  Tutkimusaineisto ja tutkimusmenetelma

Taman Pro gradu -tutkielma sijoittuu ihmistieteelliseen laadulliseen eli kvalitatiiviseen
tutkimukseen. Laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan kokonaista rykelmaa erilaisia tul-
kinnallisia tutkimuskaytantoja, joilla on yhtenevaiset piirteensa (Metsamuuronen, 2016).
Laadullisessa tutkimuksessa huomio on ihmisen kokemusmaailman ilmididen tutkimi-
sessa ja ymmartamisessa (Puusa & Juuti, 2011, s. 31). Tallainen tutkimus viekin niin tut-
kijan, kuin tutkimuksen ja aineiston ldhelle kohdettaan (Kiviniemi, 2018, s. 73). Laadulli-
nen tutkimus on tarkea osa tieteellista tutkimusta, silla monet kiinnostavat tutkimuskoh-
teet ovat abstrakteja, nakymattomia, ihmisten keskindisessa vuorovaikutuksessa synty-
neitd, aikaan ja paikkaan sidottuja ja tulkinnallisia ilmidita. Laadullinen tutkimus voi an-
taa dantda myos vahemmistdille. Usein laadullisten tutkimusten luonteesta ajatellaan,
ettd tiedon lisdantyessa ei voida saavuttaa tayttd lopullista totuutta, silla ilmiosta tulee
esiin aina uusia puolia ja tulkintoja. Luonteeltaan laadullisen ihmistutkimuksen tuottama
tieto onkin usein nakdkulmaista ja tulkinnallista (Puusa & Juuti, 2011, s. 31.), jonka muo-

dostumisella tutkijalla on merkittava rooli (Kiviniemi, 2018, s. 76).

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan omat intressit ja nakdkulmat vaikuttavat koko tutki-
musprosessin ajan ja suuntaavat tutkimuksessa niin aiheen rajauksesta aineistonkeruu-
seen ja aineiston luonteeseen. Siina tutkijan ajatellaan olevan itse tutkimusvaline, joka
valittaa tutkimuskohteesta kertyvan tiedon (Kiviniemi, 2018, s. 76, 79). Laadullisen tutki-
muksen eri vaiheet eivat ole useinkaan etukateen jasenneltdvissa, vaan eri tutkimuksen
osat tai elementit voivat rakentua joustavasti eri tahdissa tutkimuksen edetessa. Tallaista
tutkimusta voidaankin luonnehtia tietynlaiseksi prosessiksi, jossa aineistoon liittyvat na-
kékulmat ja tulkinnat kehittyvat tutkijan tietoisuudessa vahitellen tutkimusprosessin
edetessd. Parhaimmillaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma elda koko

prosessin ajan. (Eskola & Suoranta, 2015, s. 15-16; Kiviniemi, 2018, s. 73.)

Tama laadullinen tutkimus liittyy konstruktivistiseen nakemykseen, jonka mukaan todel-
lisuus on eri henkildiden subjektiivista ja suhteellista todellisuutta. Loydokset todellisuu-

desta kulkevat tutkijan tulkinnan kautta. (Metsamuuronen, 2006, s. 206.) Tutkimus liittyy
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my0Os fenomenologiseen tieteenfilosofiseen suuntaukseen. Fenomenologia on filosofi-
nen suuntaus, jossa kiinnostutaan ihmisen eldamismaailmasta ja intentionaalisesta tietoi-
suudesta (Puusa & Juuti, 2011, s. 41). Intentionaalisuudella tarkoitetaan, etta kaikella
kokemallamme on merkitystd. Fenomenologisessa ajatuksessa ihmisyksilot rakentuvat

suhteessa maailmaan ja rakentavat myos itse samaa maailmaa. (Laine, 2018, s. 30-31.)

4.1 Kerronnallinen ldhestymistapa

Tata Pro gradu -tutkielmaa lahestyttiin narratiivisesta eli kerronnallisesta ndkokulmasta
kasin. Kerronnallinen tutkimus liittyy laajemmin tapaan ymmartad ympardivaa maailmaa
(Hanninen, 2002, s. 19). Kerronnallisuus liittyy laheisesti konstruktivismiin, jonka perus-
ajatuksena on se, ettd ihminen rakentaa tietonsa aikaisempien kokemustensa ja tietojen
pohjalta. Konstruktivistinen ndkokulma pohjautuu puolestaan teoreettiseen relativis-
miin, jonka mukaan tietdminen on suhteellista eli ajasta, paikasta ja tarkastelijan ase-

masta riippuvainen. (Heikkinen, 2018, s. 175-176.)

Hanninen (2002, s. 19) tuo esiin, etta kerronnallista [ahestymistapaa voidaan hyodyntaa
moniin eri tieteenaloihin, silla niin kertomukset, kokemukset, teoriat ja vaikka matemaat-
tiset paattelyt voidaan nahda tarinana. Han kertoo nakevansa narratiivisen tutkimuksen
eli tarinallisen lahestymistavan mukautuneisuuden eri tieteenaloille niin voimana kuin
haasteena. Kohosen (2011, s. 198) mukaan kertomuksessa kertojan dani paasee esille
hyvin. Heikkinen (2018, s. 170) tuo esiin, etta “kertomus on inhimillisen tulkinnan perus-
muoto, johon kokemus elémdisté luonnostaan kietoutuu”. Hyvarisen (2007, s. 137) mu-
kaan kertomus on tapa niin raportoida, ymmartaa kuin jasentaa elettya kokemusmaail-
maa. Pietikdisen & Mantysen (2009, s. 113) mukaan kertomusten ajatellaan olevan per-
formatiivisia, silla kertomuksen kertoo aina joku tietty henkild ja se on tarkoitettu jollekin.
Kun tutkija haluaa ymmartaa ihmista ja heidan toimintaansa, on kertomusten tutkiminen
ja kertominen luontainen tapa tutkia (Heikkinen, 2018, s. 170). Taman vuoksi kerronnal-

linen nakokulma tassa tutkielmassa oli luonnollinen vaihtoehto.
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Kerronnallisen tutkimuksen tarkoituksena on tietda, miten kertoja itse tulkitsee mennei-
syyttaan kerrontahetkelld (Heikkinen, 2018, s. 195). Hanninen (2002, s. 34) tuo esiin, etta
tarinallisessa tutkimuksessa pyritaankin tuomaan esiin tutkimukseen osallistuville ihmi-
sille oma tapa antaa merkityksia asioille. Kertomusten on ajateltu valittavan juuri niita
ihmisen omia merkityksia parhaiten, jonka vuoksi oman henkil6kohtaisen kokemuksen
kertominen tyéuupumuksesta tai tyon imusta tarinan muodossa ja henkilén omassa va-

paassa kerronnassa, on perusteltua ja luonnollista.

Korhosen (2011, s. 203-204) mukaan narratiivinen tutkimus sopii hyvin johtamis- ja or-
ganisaatiotutkimukseen, silla tydelamassa niin johtajien kuin tyontekijoiden itsereflek-
tiokykya on viime aikoina korostettu. Narratiivinen tutkimus voi olla erityisen otollista
etenkin silloin, kun tapahtuu jotain poikkeuksellista ja arkirutiinit hdiriintyvat, silla tallai-
sissa tilanteissa ihmiset ovat jo luonnostaan taipuvaisia itsereflektioon. Toisaalta narra-
tiivisella lahestymistavalla on myos rajoituksensa, silld jotkut kokemukset voivat olla vai-
keita kertoa. Hannisen (2002, s. 18) mukaan kertomuksellisen jadsentyneisyyden voidaan
ajatella rajoittavan sen totuudenmukaista todistusvoimaa, mutta toisaalta tarinallisuu-

den kautta kertomus ilmentda myos kulttuurillista todellisuutta.

Heikkinen (2018, s. 170) tuo esiin, ettd narratiivisuuden ja sen kasitteiden kaytto lisaantyi
tutkimuskirjallisuudessa voimakkaasti 1980-luvun puolivalista alkaen. Viela 2000 -luvulla
kasitteet narratiivisesta, kertomuksellisesta, kerronnallisesta ja tarinallisesta tutkimuk-
sesta olivat sopuisasti toistensa synonyymeja, mutta nyt kasite kerronnallisuus on vakiin-
tunut enemman narratiivisuuden suomennokseksi. Kerronnallisen tutkimuksen peruska-

sitteiksi on kuvattu kertomus, tarina ja kerronnallinen diskurssin (ks. kuvio 6).
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KERTOMUS
Tarina esitettyna
TARINA KERRONNALLINEN
Tapahtuma tai tapahtumakulku kertojan tulkitsemana DISKURSSI

Historiallisesti ja kulttuuri-
sesti muodostuneet ker-
ronnan tavat, kdytanteet,
vilineet, muodot, juonira-
kenteet ja tyylit, jotka
ovat vakiintuneet tunnis-
tettaviksi ilmaisutavoiksi,
mutta jotka muuttuvat
ajan saatossa.

TEOT HENKILOT

Tarkoitukselliset Tarinan hahmot,
teot joilla on kyky tarkoi-

tukselliseen toimin-
taan

SATTUMUKSET TAPAHTUMA- Esimerkiksi: suullinen esi-

PAIKAT tys, kirjallinen teksti, teat-
- teri, tanssi, musiikki, ku-
vallinen tai muu visuaali-
nen ilmaisu ja ndiden eri
variaatiot.

Tarkoituksettomat
teot Ymparistot tapahtu-
mille ja teoille

Kuvio 6. Kerronnallisen tutkimuksen peruskasitteistéa (mukaillen Heikkinen, 2018, s. 174).

Kertomus muodostuu Hannisen (2018, s. 190) mukaan pohjimmiltaan perattaisista ta-
pahtumista ja niiden tulkinnasta eli tarinasta, joka esitetaan erilaisten symbolien, kuten
sanojen tai kuvien avulla. Kertomus on tarina esitetyssa muodossa (Heikkinen, 2018, s.
174) ja se esittad tarinan aistittavassa muodossa toiselle osapuolelle, vastaanottajalle.
Kertomus ei valttamatta etene ajallisessa jarjestyksessa, silla se voi sisaltda harppauksia
ja takaumia ajassa, juonen kannalta jopa merkityksettémia rénsyja. (Hanninen, 2018, s.
191.) Kertomuksessa on usein sitd kantava teema, johtoajatus tai juoni, joka nivoo yksit-
taiset tapahtumat kokonaisuudeksi (Kohonen, 2011, s. 198-199). Kerronnallinen diskurssi
tarkoittaa kertomisen tapaa, muotoa ja valineitd, joiden avulla kertomukset tuotetaan

(Heikkinen, 2018, s. 173).

Tarina on tapahtumakulku (Hanninen, 2002, s. 190), jossa voidaan klassisesti Aristote-
leen (1998) mukaan nahdaan alku, keskikohta ja loppu. Toisaalta Heikkinen (2018, s. 173)
tuo esiin, etta tarina voidaan kertoa monin tavoin ja monissa eri jarjestyksissa. Ei ole
esimerkiksi poikkeuksellista, etta tarina alkaa tapahtuman lopusta. Tarina voidaan aja-

tella olevan kertomuksen rakenne tapahtumista eli tapahtumakulun kuvaus (Heikkinen,
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2018 s. 172). Hanninen (2018, s. 190) kertoo, ettd tapahtumat ovat tarinan keskeinen
materiaali ja tarinan sisaltéa yhdistaa juoni. Tapahtumat eivat ole siis toisistaan irrallisia
vaan niilld on syy-seuraussuhteita, jotka ndhdaan eri tapahtumien jarjestyksessa. Lisaksi

tarinan tapahtumiin liittyy myds tunne- ja arvolatauksia.

Sisdinen tarina on Hannisen (2002, s. 20-22) esiintuoma kasite, jolla tarkoitetaan ihmisen
mielen sisdista prosessia. Siina yksilo tulkitsee elamansa tapahtumia ja tilanteiden rajoja
ja mahdollisuuksia tarinallisten mallien avulla. Tarina muodostuu yksilon kokemuksista,
jolloin se on vuorovaikutuksessa myds muiden ihmisten kanssa. Sisdinen tarina ilmaistuu
ja muodostuu kerronnassa, mutta osin se voi jaada myos piiloon, silla kaikkia kokemuksia
ei aina kerrota. Tassa tutkimuksessa esihenkiléiden kertomusten analyysin pohjana kay-

tetdan Hannisen tuomaa ymmarrysta sisdisen tarinan kasitteesta.

Narratiivisen tutkimuksen tutkimuspiireissa on havaittavissa eroavaisuuksia. Esimerkiksi
narratiivista tutkimusta on suomennettu niin tarinaksi (Hanninen, 2002) kuin kerto-
mukseksi (Heikkinen, 2018). Hyvarisen (2007) mukaan kertomuksen kdsitteen ymmarta-
misen rajat ovat lisaksi laajentuneet merkittavasti. Myos Heikkinen (2018, s. 176-183)
huomauttaa, ettd kertomuksellisuuden kasitettd kdytetaan eri tavoin tieteellisessa kes-
kustelussa ja julkaisuissa. Han on jakanut nama neljaan eri tapaan hahmottaa narratii-
vista tutkimusta. Ensimmaisena kerronnallinen tutkimus liittyy tiedon luonteeseen ja tie-
tamisen tapaan, toisena tutkimusaineiston luonteeseen, kolmantena aineiston analyy-
sitapaan ja neljantenad kaytannon tyovalineena esimerkiksi psykoterapiassa. Hanninen
(2018, s. 189) kuvaakin narratiivista tutkimusta monitieteiseksi, moneen eri suuntaan

kehittyvaksi verkostoksi.

4.2 Kerronnallisen aineiston hankinta

Eskola ja Suorannan (1998, s. 61-62) mukaan laadullisessa tutkimuksessa puhutaan ai-
neiston harkinnanvaraisesta tai tarkoituksenmukaisesta poiminnasta, joka on laadullista

tutkimusta luonnehtiva piirre. Laadullisessa aineistossa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin,
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vaan kuvaamaan jotain yksittdista tapahtumaa tai ilmiéta, ymmartamaan jotain tiettya
toimintaa tai antamaan tulkintaa jostain ilmiosta. Talloin aineiston koolla ei ole valitonta
vaikutusta tai merkitysta tutkimuksen onnistumisen kannalta. Aineistoa voidaan ajatella
olevan silloin riittavasti, kun aineisto on kyllaantynyt. Tama tarkoittaa sita tilannetta, kun

uudet aineistot eivat tuota enaa tutkimusongelman kannalta uutta tietoa.

Taman Pro gradu -tutkielman tutkimusaineisto koostuu sosiaali- ja terveydenhuollon esi-
henkildiden tydhyvinvoinnin kertomuksista organisaatiomuutoksen kontekstista. Ker-
ronnallista aineistoa hankittiin lahettamalla tutkimukseen osallistumisen pyynto sahko-
postitse ja liittamalla mukaan aineistonkeruukirje (liite 1). Lisdksi aineistoa kerattiin niin
sanotulla lumipallotekniikalla. Tama tarkoittaa sitd, ettd tutkimukseen osallistuvilta kysy-
taan vinkkeja muista mahdollisista tutkimukseen soveltuvista henkildistd. Ndin tutkimuk-
seen osallistuvia sopivia henkil6itd voidaan etsia lisdd jo olemassa olevien kontaktien

avulla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Sdhkopostitse tapahtuva aineistonkeruuhankinta aloitettiin kesdkuussa 2020. TallGin ai-
neistonkeruukirje ldhetettiin 20 yksityiselld puolella tydskenteleville sosiaalihuollon esi-
henkil6lle. Tyokaluksi muodostin Excel -taulukon, johon kirjasin pdivamaarat ja lahetetyt
aineistonkeruukirjeet. Vastauksia kesdkuussa tuli kolme. Taman lisaksi kaytin hyvaksi
omia suhteitani alan esihenkil6ihin ja sain kirjeita taman kautta yhteensa nelja. Toisaalta
en voi taysin tietad, mitka kirjeet tulivat aineistonkeruukirjeen lahettamisesta ja mitka
kirjeet tulivat ns. lumipalloefektilla, silla joitakin kirjeitd minulla tuli kirjeitse taysin ni-

mettomina.

Elokuussa 2020 tein toisen sahkopostitse |ahetettavan aineistonkeruun eri puolilla Suo-
mea tyoskenteleville sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildille. Tall6in palautuksena
sain kolme kirjettd. Huomasin, etta tutkimukseen osallistuvien rekrytoinnissa oli haas-
teita. Syyskuussa sain kovan tyon tuloksena vield kaksi kirjetta. Taman jalkeen aloin miet-
timaan uusia mahdollisuuksia ja muistin tietdvani muutamia terveydenhuollon esihenki-

[6itd, jotka sain varvattya tutkimukseen mukaan. Tata kautta sain kolme kirjetta.
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Lokakuussa sain viela kaksi aikaisemmin sahkdpostilla Idahetetyn aineistonkeruupyynndén
myota seka nelja nimetonta kirjetta postitse ja muutaman kirjeen sahkopostitse. Lopulta

koossa oli yhteensa 21 kertomusta.

4.3 Kerronnallisen aineiston analyysi

Aineiston analyysilla on tarkoitus tiivistdaa aineistoa kadottamatta sen sisaltamaa infor-
maatiota (Eskola & Suoranta, 2015, s. 135). Taman aineiston analyysin lahtokohtana oli
holistisuus. Laitisen ja Uusitalon (2008, s. 134) mukaan aineiston holistisessa lahestymis-
tavassa kiinnostus on henkil6on ja hanen tarinaansa kokonaisuutena. Tassa tavassa tut-
kija tarkastelee aineistoa kokonaisuutena eri teemojen, juonien tai osien osalta ja tekee
niista johtopaatokset. Laitinen ja Uusitalo (2008, s. 131) tuovat esiin, etta tarkein analyy-
sin ldhtokohta on se, onko tutkija kiinnostunut kertomuksen sisallosta eli mita ihmiset
kertovat vai kertomuksen muodosta eli miten ihmiset kertovat. Taman tutkimuksen ana-
lyysia ohjasi kiinnostus siitd, mita ihmiset tietoisesti kertovat ja haluavat tuoda esiin ta-
rinoissaan. Taman nakokulman myo6ta valikoitui kdytetyt aineiston analyysin menetelmat,

jotka esitelldan seuraavissa kappaleissa.

Tata tutkimuksen aineiston analyysia ohjasi sisallénanalyysin teoria. Puusa (2011, s. 117)
kertoo, etta sisallénanalyysi voidaan ymmartaa valjana metodisena viitekehyksena. Tal-
[6in sita ei kasiteta yksittdisena menetelmana, vaan viitekehyksena mahdollistaen moni-
puolisen aineiston tarkastelemisen. Sisdllonanalyysin tarkoituksena on jarjestaa aineisto
ensiksi tiiviiseen muotoon, jolloin aineiston informaatioarvo lisdantyy. Aineiston pelkis-
tadminen ja tiivistaminen on valttamatonta, silla rikas aineisto on sellaisenaan hajanaista.
Tutkijan tehtavana on siis luoda hajanaisesta aineistosta selkead, yhtendista ja miele-
kasta informaatiota sisaltava kokonaisuus, jolloin tutkija pystyy tekemaan tutkittavasta

ilmiosta johtopaatoksia.

Kiviniemi (2018, s. 81-82) toteaa, ettd laadullisen aineiston analyysi kannattaa ajatella

prosessimaiseksi, jossa aineistoa kasitellaan jatkuvasti eikd vasta siind vaiheessa, kun
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koko aineisto on kasassa. Tamadn aineiston analyysissa korostuikin aineiston analyysin
prosessiluonne (kts. Kuvio 7). Aineistoa alettiin kiymaan lavitse heti ensimmaisten ker-
tomusten saavuttua. Aineiston saamisen jalkeen sita luettiin ja silmailtiin aluksi muuta-
mia kertoja. Hanninen (2018, s. 196) tuo lisdksi esiin, etta kerronnallisen aineiston ana-
lyysissa aineiston ensimmaiselld ja toisella lukukerralla kannattakin olla avoin ja antautua
kertomusten vietavaksi. Aineiston lisdantyessa analyysi eteni ja jatkui aina eri tasoilla pa-

laten valilla aineiston hankintaan ja sitten taas analyysiin ja lopulta tuloksiin.

Laadullisen
Aineiston hankinta

<: Kerronnallisen ‘)

aineiston
sisdllonanalyysi

—

s .

- Aineiston lukeminen kertomuksena “\\\
Aineiston ja kokonaiskuvan muodostaminen
tyypittely kertomuksista Juonianalyysi eli
/ huomio |

Samankaltaisuuksien juonirakenteisiin
etsiminen ja

luokitteleminen

Kategorinen
sisdllonanalyysi

4

Tutkimuksen tulokset

Kuvio 7. Kerronnallisen aineiston analyysin prosessiluonne.

Aineiston kasittelytapana kerronnallisuus voidaan ymmartaa narratiivien analyysina tai
narratiivisena analyysina (Polkinghorne, 1995, s. 6-8). Heikkisen (2018, s. 181) mukaan
narratiivien analyysilla tarkoitetaan tilannetta, jossa kertomukset luokitellaan erilaisiin
luokkiin esimerkiksi eri kategorioiden avulla. Narratiivisella analyysilla puolestaan tarkoi-
tetaan analyysid, jossa painopisteena on uuden kertomuksen tuottaminen aineiston ker-
tomusten pohjalta. Tassa tutkimuksessa kaytettiin molempia tapoja aineistoa analysoi-

taessa, jotta saatiin mahdollisimman monipuolista kuvaa tutkittavasta ilmi6sta.

Kun aineistoa oli luettu useita kertoja, alettiin kiinnittamaan huomiota kertomuksen juo-

nen piirteisiin. Kerronnallisen aineiston analyysissa juonenpiirteiden tarkastelu auttoi
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selventamaan kertomuksen luonnetta kokonaisuutena ja selventamaan, oliko kertomuk-
sessa kerrontaa tyon imusta, tyduupumuksesta vai molemmista. Hannisen (2018, s. 199)
mukaan juonianalyysi on yksi paljon kdytetyista narratiivisen tutkimuksen analyysin me-
netelmista. Juonianalyysissa tarkastellaan kertomuksen lopputilannetta suhteessa alku-
tilanteeseen seka kertomusta rakentavien tapahtumien kulkua. Tassa tutkimuksessa juo-
nianalyysi oli pienemmassa roolissa, mutta se toisaalta toi ymmarrysta jokaisen yksittai-
sen kertomuksen sisdllostda omana kokonaisuutena. Kertomusten juonta tarkasteltiin
yleensa kolmannella aineiston lukukerralla. Juonen ja tapahtumienkulkua merkittiin eri
vareilla riippuen siita, kuvastivatko tapahtumat tyon imun vai tyon uupumuksen nako-

kulmaa.

Narratiivista analyysid voidaan toteuttaa myos teemojen ja kasitteiden kautta, jolloin
analyysid muodostetaan poimimalla tiettya kdsitetta tai teemaa ilmaentavia lausumia ja
erittelemalld niita suhteessa tarinan tapahtumiin (Hdnninen 2018, s. 203). Laitisen ja Uu-
sitalon (2008, s. 133) mukaan kategorinen ldhestymistapa muistuttaa tyyliltdan perin-
teistd sisadllon analyysid ja se sopii kdytettavaksi silloin, kun halutaan tietoa tiettya ihmis-
ryhmaa koskevasta ilmiosta tai ongelmasta. Kolmannella ja neljannella lukukerralla ai-
neistosta alettiin etsimaan usein esiintyvia teemoja, jotka yliviivattiin aina tietylla varilla.
Aineistosta poimittiin taulukkoihin sitaatteja suoraan kertomuksesta, jotka kategorisoi-
tiin alakategoriaan ja ylakategoriaan (kts. liite 1. Esimerkki aineiston analyysista). Aineis-
tosta etsittiin erityisesti tyduupumukseen ja tyon imuun vaikuttavia tekijoitd seka tyon

imun ja tyduupumuksen tunnetta kuvaavaa kerrontaa.

Saaranen-Kauppinen & Puusniekka (2006) kertovat, etta tyypittely tarkoittaa asioiden
kokoamista, jolloin aineistoa tiivistetadan havainnollisiin tyyppeihin. Tyypittely ei tarkoita
kuitenkaan samaa asiaa kuin teemoittelu tai kategorisointi. Tyypittelyssa astutaan askel
teemoittelua pidemmalle, silla tyypittelyssa kuvataan aineistoa laajemmin. Tyypit ovat
niin sanottuja koontien koonteja, jossa erilaiset teemat tai kategoriat sisaltyvat tyyppei-
hin. Tyypittelemalla muodostui lopulta kaksi tyyppikertomusta, tyén imun ja tyéuupu-

muksen kertomukset, joihin sisdltyi puolestaan omia teemoja.
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5 Esihenkilon tyon imu organisaatiomuutoksessa

Seuraavissa kappaleissa kasitelldan sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden muutos-
kertomusten kautta muodostunutta kuvaa tyon imusta tunnetilana seka siihen vaikutta-
via tekijoita eri teemojen kautta. Teemoja on yhteensa nelja: tydon merkitys, hyva tuki-
verkosto, persoonalliset tekijat seka oman eldman voimavarat. Kyseiset teemat tyon
imuun vaikuttavina tekijoina ovat olleet myds muiden tutkimusten mukaan oleellisia

tyon imuun vaikuttavia tekijoita (kts. Laine ja muut, 2016, s. 289).

5.1 Positiivinen tunnetila

Truss ja muut (2011) kuvaavat tyon imua tyontekijan kokemana psykologisena tilana,
joka kuvastuu positiivisista tunteista. Tyon imu positiivisena tunnetilana nayttaytyi esi-
henkil6iden muutoskertomuksissa kiinnostuneisuutena omaa ty6ta ja muutosta kohtaan.
Tunnetilana esihenkil6t sanoittivat tydon imua muutoksessa energisyytend, tarmokkuu-
tena ja innokkuutena. Tyon imussa koettiin saavan tyopaivan aikana paljon aikaan ja tyo-
paivat kuluivat vauhdilla. Tyé imaisi mukanaan ja ajatukset tyopaikalla keskittyivat tyo-

asioihin. Kertomuksista nousi esiin hyva fiilis ja arvostus omaa tyota kohtaan.

”Koin voivani todella hyvin ja olin hyvin energinen. Sain aikaan paljon uusia ideoita
ja kehityskohteita.” (T11) “Pddtin tarmoa téynnd aloittaa muutoksia tyénsisdltoi-
hin ja muuhunkin toimintaan.” (T6) “Tyépdivdt kuluvat kuin siivilld ja ajatus on
keskittynyt itse tyéhén.” (T1) “Toimiminen ndissd rooleissa muutoksen keskelld,
toisaalta esimiehend, mutta erityisesti hoitajien tukena, koin hyvin palkitsevaksi.
Noina muutosten vuosina koin olevani energinen ja innostunut.” (T5)

Vaikka tyon imussa tyontekija tuntee usein olonsa energiseksi, voi han kuitenkin kokea
olevansa vasynyt tyopaivan jalkeen. Tyon imussa tyontekija voi kuvata vasynytta tilaa kui-
tenkin miellyttavaksi, silla se liittyy hyviin tydsuorituksiin ja mielekkdaseen tekemiseen.
Itsed miellyttava tyon jalki ja aikaansaannokset aiheuttavaa hyvaa oloa ja lisdavaa tyon

imua, eika tyon uuvuttavuus valttamatta haittaa. (Bakker ja muut, 2012; Hakanen, 2011.)
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Esihenkiloiden tyon imua kuvastavista kertomuksista tyon imu ei ndyttaydy taydellisena
ajanjaksona, vaan kertomuksissa tuotiin esiin myds tyohon kuuluvia vaikeuksia ja haas-
teita muutoksen aikoina. Useissa tarinoissa kuvastuu tyon imussa esihenkilosta
kuva ”kaikkensa antavana” tyontekijana, joka ei mene sieltd missa aita on matalin. Mo-
net esihenkilot kertoivat tyduupumusta kertovissa tarinoissa tyomaaran lisdantyvan
muutoksessa, mutta tyon imun kertomuksissa harvemmin mainittiin haittaavan liialli-
sesta tyomaarasta. Tyon imussa esihenkil6t olivat innostuneita tyostdaan haasteista huo-
limatta. Moni koki haasteiden jopa lisadvan tydn imua ennestdan, etenkin kun haasteista
selvittiin. Haasteista selviytyminen saattoi vahvistaa tunnetta tyossa parjaamisesta ja li-

sasi siten tyon imua.

“Vdsymystd koin kotona ja vapaa-ajalla, mutta tyéssd olin virked ja energinen.”
(T7)

7

“Haastavat hetket antavat tyén iloa, kun niistéd on jollain lailla pddsty eteenpdin.
(T4)

Vaikka eréas esihenkilo toi esiin, ettd toita oli muutoksessa liiankin kanssa, tdma ei tyon
imussa valttamatta koettu ongelmaksi, vaan mielenkiintoinen tyo vain vei mennessaan.
Erds esihenkilo kuvasi tyon imun kdaantopuolta, jossa liiallinen suorittaminen voi vieda

uupumuksen rajoille. Tyon imun ja tyduupumuksen raja voi olla kapea ja arvaamaton:

”Olin kiinnostunut tydstd ja pdivdt kuluivat nopeasti. Oikeastaan tein ylitditd ajoit-
tain melkoisestikin. Silloin mieheni kanssa juteltiin asiasta ja tajusin, etté pidem-
mdén pddille, vaikka olisin kuinka innokas omasta tydstdni, en tule jaksamaan.
Myés tyontekijéit reagoivat ylitéihini ja ajattelin, ettd nyt minun on rauhoituttava
tosiaan. Tuntuu siltd kuin tydni olisi kaikessa mielenkiintoisuudessaan imaissut it-
seni kokonaan ja nyt tarvitsisin véhdn lepoa...Selvisin ilman uupumusta.” (T7)

Kun esihenkilon kertomuksessa kuvastui tyon imu ja positiivinen tunnetila, hanen kerto-
muksestaan ilmeni usein positiiviset tunteet muutosta kohtaan. Erityisesti esihenkil6t

tuntuivat kokevan sellaiset muutokset positiivisessa valossa, joissa oma rooli oli aktiivi-
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nen toimija. Muutamassa tyon imun kertomuksessa esihenkil6 saattoi olla itse muutok-
sen kaynnistdja ja usein muutos koettiin mahdollisuutena oppia uutta omasta tyosta esi-
henkilona ja toisaalta mahdollisuutena kehittdd myos muiden osaamista seka tyoelaman
kaytanteita ja tyokulttuuria. Organisaatiomuutos nahtiin erityisesti oman ammattitaidon

ja tyon kehittdmisen valineena.

”Olin ollut kehittdmdssd tété ohjelmaa aikaisemmin tyéryhmdssd ja olin hyvin in-
noissani siitd, ettd ohjelma pddtettiin ottaa mielld kdyttéon. Olin kiinnostunut ja
innoissani tésté tydstd, jossa olin ollut mukana. Koin tuolloin tyén imua. Koin, etté
olin saanut olla mukana kehittidmdssé esihenkilbiden tyétd. Olen aina syttynyt ti-
lanteista, jossa saan olla mukana kehittémdssé jotain uutta, joka voi tuoda jotain
uutta hyvdd.” (T17)

” Parhaassa tapauksessa pienet muutokset virkistédvdt mieltd tyéeldmdssd ja an-
tavat mahdollisuuden oman tyén kehittémiseen.” (T16)

“Kokemukseni mukaan muutos on usein mahdollisuus, jossa parhaassa tapauk-
sessa voi vaikuttaa oman tyon kehittymiseen. Muutoksessa on tilaisuus arvioida
omaa osaamista esimiehend seké mahdollisuus tunnistaa omia ammatillisia ke-

7

hittymistarpeita. Uudet asiat ovat innostavia ja tyén imua liséévid, useimmiten.
(T3)

5.2 Tyon merkitys

Tyon merkitys nousee esiin useissa esihenkiléiden muutoskertomuksissa. Erityisesti tyon
imua kuvastavissa kertomuksissa tydon merkitys saattoi olla esilla. Tyon merkitys korostui
sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkil6illd, jotka tydskentelivat lahelld asiakaspintaa.
Esimiestydssa henkildstotyo myos koettiin merkityksellisena. Erds esihenkil6 koki etenkin
henkilokunnan tukemisen muutostilanteessa tarkedana. Kolodinskyn ja muiden (2018, s.
419) mukaan henkil6t, jotka kokevat tyon merkityksen kutsumuksena, kokevat useam-
min tyon imua, kuin he, jotka kokevat tyon merkityksen tyéna tai urana. Tyon merkitys
nousikin kertomuksissa esiin tyéhyvinvoinnin lisddjana. Esihenkildiden kertomuksista
voidaan tulkita, ettd tyon imua kuvastavissa kertomuksissa tyo koettiin ennemmin kut-

sumuksena kuin tyona tai urana.



43

”Tyé antoi silloin ja antaa nyt todella paljon. Ajattelen, ettd asukas on térkein ja
yritdn pitéd hédntd keskidssd sekd tuoda yhteiséllisyyden ja hyvdn olon ndkékulmaa
esiin...Tyésséni on niin paljon hyvdd...” (T4)

”Koin tydssdni térkediksi ja mielekkddksi sen, kun sain olla henkilékunnan tukena.”
(T10)

”koen tyéni hyvin merkityksellisend... olen kiitollinen, ettéd saan tehdd sitd tyotd
mitd nyt teen.” (T12)

“Koen, ettd olen edelleen tyén imussa ja nautin tydsténi, tyé antaa minulle eld-
mdisséni paljon.” (T7)

“Terveydenhuollon ala ja sen monet kehittémistarpeet ja tulevaisuuden ndkymdt
lisddvdt omaa kiinnostusta omaa tyétehtdvid kohtaan, erityisesti se, ettd tekee
merkittdvdd tyétd.” (T10)

“Tydskentelen kunnallisen ikdihmisten ryhmdkodin esihenkilond ja teemme merki-
tyksellistd tyétd ikdihmisen hyvin eldmdn edistdjénd, yhdessd henkilokunnan ja
johdon kanssa. Olen toiminut tdssd tybssé pari vuotta ja koen télld hetkelld tydn
imua.” (T18)

Kertomukset tuovat esiin esihenkilén oman motiivin ja asenteen olevan sidoksissa tyon

imuun organisaatiomuutoksessa. Sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkilét ovat usein

tyoskennelleet aikaisemmin asiakaspinnassa sosiaali- tai terveydenhuollon tydntekijana,

jolloin heille tyo on ollut merkityksellista jo aikaisemmin. Kun esihenkilén tyéhon sosi-

aali- ja terveysalalla hakeudutaan, usein tarkedna voidaan kokea erityisesti hyvan asia-

kastyon kehittaminen. Tama nakokulma esiintyikin muutamassa esihenkilon kertomuk-

sessa vahvasti ja kuvastui tyon imun lisdajana.

5.3 Hyva tukiverkosto

Kertomuksissa esiintyi usein esihenkilon tyon itsendinen luonne, itsendiset paatdksente-

komahdollisuudet ja mahdollisuus tehda tyéta omalla tavalla ja omalla persoonallaan.
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Tunne siitd, etta ei ole tyohon liittyvien asioiden kanssa yksin, koettiin tarkedana hyvan
tyohyvinvoinnin kannalta erityisesti organisaatiomuutoksessa. Tutkimuksen mukaan hy-
vien tyopaikkaresurssien myota henkild esimerkiksi kokee todenndkbisempana onnistua
tavoitteen saavuttamisessa (Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009, s. 895). Esihenkildi-
den kertomuksissa hyva sosiaalinen tukiverkosto ja avoin organisaatiokulttuuri kuvastui-
vat tukipilareina ja auttoivat esihenkildita organisaatiomuutoksen haasteissa. Ne nayt-

taytyivat myos esihenkildiden oman tyéhyvinvoinnin ja tyon imun lisadjana.

“Muutoksen suunnittelun alkuvaiheessa olin hyvin innostunut kaikesta mité
edessd ndkyy, tiesin, ettd tulen tarvitsemaan apua...Koin kuitenkin, ettd en ole yk-
sin tdmdn muutoksen kanssa, vaan saan tukea.” (T12)

Léhes jokainen esihenkilo toi esiin kertomuksessaan oman esihenkilén antaman tuen hy-
vin tarkedna asiana muutoksessa. Myos useissa tutkimuksissa on havaittu, ettd johtajan
tuki parantaa ja lisda tyontekijan kokemusta tyon imusta (mm. Kolodinsky ja muut, 2018;
Hakanen, 2018; Tims, Bakker & Xanthopoulou, 2011). Oman esihenkilon antama positii-
vinen palaute koettiin tarkednd, jolloin sen voidaan ajatella olevan yksi sosiaalisen tuen

muoto lisdten tyon imua ja tyossa jaksamista.

“Esihenkilon tuki muutoksen johtamisessa on erittdin tdrkedd...Esihenkilén kanssa
keskustelut ja tuki voimaannuttavat ja liséévdt tyén imua.”(T6)

“oman esimieheni antama positiivinen palaute lisdsi tyén imua.” (T10)

”“Oma esihenkiléni on hyvin kokenut ja antaa positiivista palautetta, myds siité
saan energiaa tyéhéni.” (T11)

“Oman tyén imun kokemiseen vaikutti oman esihenkilén tuki, joka antoi minulle
mahdollisuuden kéiyttéid tybaikaa kehittdmistybhon. Liséiksi oman esihenkilén an-
tama positiivinen palaute oli minulle henkilékohtaisesti todella tdrked ja tyén imua
lisddvd asia.”(T17)

Kertomuksissa tuli esiin, etta esihenkil6t arvostivat todella kollegiaalisia suhteita ja useat

esihenkilot kertoivat kollegoiden tuen hyvin tarkedana oman tyohyvinvoinnin ja tyon imun
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kannalta. Erityisesti muutostilanteissa haasteellisten tilanteiden reflektointi kollegoiden
kanssa koettiin tarkedna oman tyohyvinvoinnin kannalta. Kollegoiden kanssa saattoi ju-
tella mieltd painavista asioista rennommin. Erds esihenkild kertoi, ettd huumori kollegan

valilla palauttaa tyoelaman rasituksista ja lisda tyon iloa.

Esihenkilot toivat kertomuksissaan esiin myos organisaatiokulttuurin merkityksen tyon
imun kannalta. Tutkimuksessa on havaittu, ettad eettinen tyokulttuuri (Huhtala, 2013, s.
79) ja tukeva ilmapiiri (Kolodinsky ja muut, 2018, s. 419) on todettu olevan yhteydessa
tyon imuun. Muutamat esihenkil6t toivatkin esiin, etta erityisesti avoin organisaation il-
mapiirin ja myonteinen organisaatiokulttuuri tukee omaa tyota ja tyon imua muutok-

sessa.

“Kun tyékulttuuri on avoin, asiantunteva ja innokas kehittdmddn ja viemdén asi-
oita eteenpdin, on helppo sujahtaa tyén imuun myés muutostilanteissa.” (T11)

“Tyéni on toisaalta hyvin itsendistd, mutta toisaalta minulla on hyvé tukiverkosto
ja hyvd tiimi. Kun yhteistyé eri toimijoiden kanssa toimii, se tuo tyéhén varmuutta
ja turvaa.” (T18)

“Tyén imuun minulla on myéds vaikuttanut omalla tyépaikallani motivoitunut tyé-
paikan ilmapiiri. Puhallamme yhteen hiileen ja se lisdd kaikkien tydntekijéiden po-
sitiivista fiilistd.” (T19)

“Itseasiassa haasteelliset ajat tydssd tai tyén haasteellisuus liséd itselleni tyén
imua tyossd. Tissd ehdottomana tukena ovat osaavat ja ymmdrtdvdiset kollegat.
Myés esihenkiléltd saama tuki ja kiittdvé palaute ovat hyvin tdrkeitd tydhyvinvoin-
nin edistdjié tai ylldpitéjid kokemassani organisaatiomuutoksessa” (T1)

5.4 Persoonalliset tekijat

Persoonatekijoilla on todettu olevan yhteytta tydhyvinvointiin (kts. Hakanen, 2018) ja
tyon imuun (kts. Kolodinsky ja muut, 2018; Bakker ja muut, 2014). Henkilon persoonalli-

silla ominaisuuksilla voi olla tyhyvinvointia lisdavia tekijoita etenkin silloin, kun tyéolot
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ovat hyvat. Toisaalta pelkat persoonalliset tekijat huonoissa tydoloissa ei kuitenkaan lisaa
merkittavasti tyohyvinvointia tai aiheuta tyon imua. (Hakanen, 2018.) Muutoskertomuk-
sissa monet esihenkil6t toivat esiin omia henkil6kohtaisia piirteitd, persoonaa ja asen-
netta. Henkilokohtaiset persoonan piirteet saatettiin joko suoraan tuoda kertomuksessa
esiin tai se saattoi kuvastua muuten kerronnasta. Erds esihenkil® toi kertomuksessaan
esiin haasteelliseksi koettua organisaatiomuutoksen alkua, jossa han toi esille oman
asenteen ja stressinsietokyvyn olevan koetuksella, mutta uupumisasteista vasymista ei

tullut, vaan han koki lopulta muutoksessa tyon imua:

“Kuormituin tyétehtdvien liséiéintymisestd ja tein paljon ylitéité. En kerennyt pa-
lautumaan kunnolla vapaapdivilléini, kun mietin monia keskenerdisié tyotehtdvid.
Kuitenkin olen luonteeltani sellainen, etté pdrjddn ja sinnittelen hyvin kuormitta-
vissa tilanteissa aina jonkin aikaa. Uskon aina, ettd tilanne helpottaa ja niin se
tdssdkin tapauksessa helpotti. Sain tehtyd rdstityétehtdvdt ja pdédsin muutoksen
suunnitteluun mukaan. Silloin tyén imu lisééntyi.” (T9)

Luottamus omaan osaamiseen ja stressinsietokyky on todettu lisdavan niin tyéhyvinvoin-
tia, kuin muun elaman hyvinvointia. Myos joustavuuden on todettu vahentavan stressia.
(Han ja muut 2019.) Muutamien esihenkildiden kertomuksista kuvastui erityisesti posi-
tiilvinen asenne tyoeldaman muutoksia kohtaan. Muutokset ja haastavat tilanteet koettiin
kuuluvan tyéelamaan ja ne antoivat mahdollisuuden oppia ja kehittda osaamista. Talldin
haasteelliset tilanteet saattoivat kuormittaa, mutta toisaalta niista paastiin yli ja se puo-

lestaan saattoi lisata tyon imua.

“Vaikeudet kuuluvat tyéeldmddn, mutta ne ovat voitettavissa ja niisté saa myé6s
tyokaluja tulevaisuutta varten. Haastavat hetket antavat tyén iloa, kun niisté on
jollain lailla pddsty eteenpdin. Olen myds oppinut, ettei kaikkia tilanteita pysty
muuttamaan vaan ne tdytyy ottaa vastaan sellaisina, kuin ne tulevat. Rajat ovat
hyvi pitdd, ettd jaksaa tyéssd. Kuitenkin joustavuus on se joka vie eteenpdin sa-
moin se, etté myéntdd, ettd nyt erehdyin ja jatkan siitd sitten taas eteenpdin” (T4)

”Koen, ettd haastavat vaiheet tyéeldmdssd lisddvét ammattitaitoa ja kuuluvat
tyohén. Tybeldmdi téind pdivind on jatkuvassa liikkeessd ja muutos on pysyva tila.”
(Te)
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Bakker ja muut (2014, s. 394-395) ovat esittaneet, ettd ekstrovertti eli ulospainsuuntau-
tuneen, vuorovaikutteisen persoonan omaava henkilé saattaa kokea helpommin tyon
imua kuin introvertti eli sisdanpain kddntyneen persoonatyypin omaava henkil6. Ekstro-
vertin persoonan vuorovaikutteisuus voi auttaa esimerkiksi tyétovereiden ja oman esi-
henkilon tuen saamisessa seka palautteen pyytamisessa, joilla on positiivista merkitysta
tyon imun kannalla. Eras esihenkil® ajatteli avoimen ja sosiaalisen luonteen helpottavan
tuen ja avun pyytdamista ja saamista tyoelaman haasteissa. Talla saattoi olla jotain mer-

kitysta tyon aiheuttamaa kuormaa vastaan.

“Luulen, ettd hyvddn fiilikseen tybépaikalla vaikuttaa myés oma persoona. Olen
luonnostani positiivinen ja energinen ihminen, enkd jéié murehtimaan liiaksi nega-
tiivisia asioita. Lisdksi olen sosiaalinen ja minun on helppo avautua mielté paina-
vista asioista, uskon, ettd silld oli tdssd muutoksessakin merkitystd. Kun mielté as-
karruttavia asioita pddsee jakamaan ja purkamaan, ei tarvitse yksin olla vastuussa
omista pddtoksistd, vaan voi saada tukea tai ajatuksia omille kysymyksille.” (T11)

Muutamissa kertomuksissa positiivisuus ja etenkin huumori nousivat esiin esihenkil6i-
den kertomuksissa yhtena persoonaan liittyvdana tyon imun voimana. Tosin kaikissa tyon
imua kuvastavissa kertomuksissa huumoria ei tuotu esiin ja vaistamatta toisille tyossa
kaytetty huumori voi olla tarkeampaa kuin toiselle. Tydon imussa kertomuksissa esihen-
kil6 kuitenkin kuvastuu positiivisella mielelld muutosta kohtaan, oli mukana huumoria tai
ei. Huumorin koettu tarkeys toisaalta kertoo, etta tyopaikalla arki ei aina ole helppoa,
vaikka esihenkild kokeekin tydon imua. Oikeanlainen suhtautuminen omaan tyohonsa voi

auttaa pitamaan positiivisen mielen ja toisaalta palautumaan haasteellisista tilanteista.

5.5 Oman elaman voimavarat

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyvinvointi tydssa ja muualla elamassa ovat sidoksissa
toisiinsa, eivatka ole erillisia kokonaisuuksia (Han ja muut, 2019; Hakanen, 2018, s. 129).

Oman elaman voimavarat nousivat esiin monien esihenkildiden kertomuksissa, joka voi-
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daan siten myds tulkita merkityksellisena teemana tyohyvinvoinnin kannalta. Kun muu-
tostilanteet koettiin osin haasteellisina hetkina, esitti usea esihenkild oman elaman voi-
mavaroilla olevan positiivista merkitystd tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen kannalta.
Jotta kykeni tydssa olemaan energinen ja innostunut, vaati se vapaa-ajalla palautumista
ja mielekasta tekemista. Tyosta palautuminen koettiin tarkedna ja etenkin vapaaajan so-
siaalisten kontaktien tarkeys ja hyva sosiaalinen verkosto nousi tyon imun kertomuksissa
esiin. Myods muut mielekkdat tekemiset palauttivat tyosta. Muutama esihenkil6 toi esiin,

ettd opiskelu tyon ohessa lisasi tyon imua.

“Vapaa-ajalla vietin paljon aikaa ystévieni ja perheen kanssa, joka palautti hyvin
tyoeldmdn kuormituksesta.” (T9)

“Omasta jaksamisesta piddn huolta urheilemalla séénndllisesti, josta saan ener-
giaa, voimaa ja hyvdd oloa.” (T11) “Hyvdssd kunnossa on helppo jaksaa.” (T3)

“Mahdollisuus kouluttautua ja kehittyd lisddvdét tyén imua.” (T3) “Opiskelu tuo
voimavaroja.” (T2)

Tyon imua kuvastavissa kertomuksissa esihenkilot eivat tuoneet esiin lainkaan oman ela-
man murheita, vaan keskittyivat voimaa tuoviin asioihin. Voi olla, ettd oman eldman mur-
heita ei tarkoituksella joko haluttu tuoda esiin tai toisaalta niiden ei koettu olevan niin
painavassa roolissa tyohyvinvoinnin ja tydon imun kokemuksen kannalta. Hakasen (2018,
s. 130) tutkimus on antanut kuvaa siitd, ettd elaman murheet eivat yksindan johda tyo-
uupumukseen, vaan tyooloilla on siind myds merkitysta. Nain ollen tyon imua voidaan

kokea, vaikka tyoelaman ulkopuolinen elama ei taysin olisi tasapainossa.
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6 Esihenkilon tybuupumus organisaatiomuutoksessa

Seuraavissa kappaleissa kasittelen sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden kerto-
musten kautta muodostunutta perustarinaa tyduupumuksesta organisaatiomuutoksessa.
TyOuupumusta kuvaavien kertomusten kautta esiin nousseet teemat jasentavat tyo-
uupumuksen kokemuksen tunteita ja siihen vaikuttavia tekijoita. Osin teemat saattavat
limittya toisiinsa, vaikka ovatkin omia aihealueitaan. Teemoja on yhteensa kuusi: uupu-
misen tunnetila, tyon hallinnan puute, tyon eettinen kuorma, tuen puute ja yksinaisyys,

persoonalliset tekijat ja oman eldman murheet.

6.1 Uupumisen tunnetila

Tyouupumuksessa on kyse pitkdaikaisen stressin ja vasymisen asteittaisesta syvenemi-
sestd (Hakanen, 2018, s. 23). Keskeisimmat oireet ovat ylivoimainen uupumus, kyynisyy-
den tunteet ja irtaantuminen tyostd seka tehottomuuden ja suorituksen tunteen puute
(Maslach ja muut, 2001). Ylivoimaista uupumista tyduupumuksen kertomuksissa tuli
esiin jokaisessa. Kyynisyyden tunnetta kertomuksissa esiintyi negatiivisen kerronnan va-
lossa. Tehottomuuden ja suorituksen tunteen puutetta esihenkilot kokivat usein oman
uupumisen ja jaksamisen vuoksi. Esihenkildiden kertomuksista kuvastui uupumisen tun-
netila vasymyksena, kuormittuneisuutena, voimattomuutena, negatiivisena tunnetilana,
pahana olona seka jaksamisen ja voimavarojen vahenemisena. Vasymys ja kuormittunei-

suus olivat yleisimpia kuvauksia uupumisen tunnetilasta.

“Omassa tydssd kohtasin haasteita henkilbkunnan kanssa ja olin suorastaan pu-
lassa viditteiden kanssa...tunnuin taantuvani kaikkeen negatiiviseen ja huonoon
oloon, joka yksikéssd vallitsi.”(T15) “muutos...aiheutti pahoinvointia ja hyvin haas-
tavia tilanteita.”(T10) “Sinnittelin ja kérvistelin seuraavat puoli vuotta.”(T15) Sina
aikana “olin kovilla”(T4) ja “oma jaksaminen oli koetuksella.”(T4) Tama johti siihen,

7”7

ettd lopulta ”...voimavarani hupenivat toden teolla”(T16) ja “koin olevani hyvin

uupunut.”(T8)
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Kerronta kuvastaa tyouupumukselle tyypillistd asteittaista ja pidempiaikaista kehitty-
mistd, jossa lopulta uupumus syvenee. Kaikissa kertomuksissa esihenkilt eivat tuoneet
esiin uupumuksen niin sanottua ”syvinta kuilua” ja uupumuksen syveneminen saattoi
katketa esimerkiksi tyopaikan vaihtoon tai lomaan. Monet esihenkil6t kertoivat pahem-
masta tyouupumuksesta selviytyvan tyoelaman kadannekohdan, joka katkaisi uupumuk-
sen syvenemisen. Kddnnekohta ei valttamatta aina tuonut tdysin helpotusta uupumuk-
seen, mutta saattoi tuoda helpotusta. Erds esihenkild toi esiin hyvin tyéuupumuksen
kddannekohtana tydpaikan vaihdon ja sitd edeltdaneen loman. Tama lisdsi hyvinvointia
myds oman elaman suunnalla, jolloin esihenkil6 jaksoi tehda itselle tarkeita asioita va-
paa-ajalla. Tama vahensi ennestddn uupumisen kokemusta ja esihenkilo kertoi selatta-

vansa tyouupumuksen kokonaan.

Toisella esihenkilolld tyduupumus oli kroonista ja jatkuvaa. Han oli ikdan kuin tottunut
eldamaan uupumuksessa ja totesi itsekin eldvansa “oravan pyorassa”. Han kertoi, etta tyo-
uupumus s6i myos muun elaman osa-alueilta ja kertomuksesta kuvastui negatiivinen ja
kyyninenkin ajattelutapa tyoelamaa kohtaan. Han ei paassyt uupumuksen tunteesta pois,

eikd han toisaalta tuntunut kertomuksessa aktiivisesti tekemaan mitdan sen hyvaksi.

Uupumuksen tunnetilat koettiin sinansa samanlaisina ja kertomuksissa esiintyi keskei-
simpia uupumuksen oireita. Toisaalta esihenkil6t kokivat uupumuksen rasittavuuden ku-
kin omalla tavallaan. Kun toiselle uupumus tuntui kuuluvan eldamaan, toinen halusi rat-
kaista tilanteen aktiivisesti ja kolmas hyvaksyi tunnetilansa silla hetkelld, mutta luotti,

ettd se halvenee, kun tyéelaman muutos helpottaa

6.2 Tyon hallinnan puute

Tyon hallinnan puute on yksi tyon sisallollisista tekijoista, joka lisdd tyduupumusta. (Mas-

lach ja muut, 2009, s. 908). Tyduupumusta kuvaavissa tarinoissa tyon hallinnan puute
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organisaatiomuutoksessa esiintyi melkein jokaisessa. Muutamien esihenkildiden kerto-
muksissa muutokset kuvastuivat kaoottisina, kun samaan aikaan vallitsi useita erilaisia
muutoksia. Usea esihenkild mainitsi kertomuksessaan, ettd muutoksessa asiat eivat aina
edenneet suunnitellulla tavalla, joka aiheutti stressia ja turhautumista. Esihenkilot toivat
useissa kertomuksissa esiin, ettd muutos aiheutti usein tyomaaraan lisdantymista ja saat-
toi vaatia lisatdiden tekemista ajoittain. Liiallinen tyémaara lisasi tyon hallinnan puutetta.

Epavarmuus tulevasta lisdasi myos tyon hallinnan puutetta.

“Muutos oli sikéili haaste, silld samaan aikaan pddllé oli paljon muitakin kehitetté-
vid asioita tdssd yksikdssd...Kuormituin tyétehtdvien liséiéintymisestd ja tein paljon
ylitéitd. En kerennyt palautumaan kunnolla vapaapdivilléni, kun mietin monia kes-
kenerdiisié tyétehtdvid.” (T9)

Kaoottisuuden tunne muutoksessa ei kuvastunut kertomuksista aiheutuvan pelkadstdan
useista paallekkaisistd muutoksista, vaan mukana oli myds epaselvdd muutoksen johta-
mista: “Jatkuva suunnitelmien muuttuminen ja sinkoilu prosesseissa on kuormittavaa esi-
miesty6ssd. Huonosti johdetut muutokset sitovat liikaa voimavaroja esimiestyén perus-
tehtdvdstd sekd aiheuttavat fokusoinnin sumentumista.” (T3) Laurila (2017, s. 28-29) mu-
kaan hyva muutosjohtajuus onkin selkeda ja edistaa toiminnallaan yhteisten tavoitteiden
saavuttamista ja alaisten hyvinvointia muutostilanteesta eli kaiken kaikkiaan lisda kaik-
kien menestymista organisaatiomuutoksen lapiviennissa. Toisaalta esihenkil6t ymmarta-

vat muutosten luonteen ja osin hyvaksyvat ja ymmartavat muutokset kaoottisina.

“Muutoksiin liittyy aina epdvarmuuden tunteita ja mokiakin...silld hetkelld ne ai-
heuttavat stressid ja henkistd kuormitusta” (T6)

Esihenkilot toivat esiin kertomuksissaan oman tyétaakan liiallisuuden kaytettavissa ole-
vaan resurssiin nahden. Monet kertoivat joutuvansa tekemaan lisatéita, jotta tyot saatiin
tehtya ja joskus joitain t6ita jai kuitenkin tekematta. Toiden priorisointi tuotti yhdelle esi-
henkil6lle haasteita ja han paatyi tekemaan muutoksen aikana mita moninaisimpia tyo-
tehtavia:

“toimenkuvani muuttui niin monipuoliseksi, ettd vdlillé tuntui siltd, ettd tein muut-
tomiehen, vahtimestarin sekd kriisityéntekijén tyété kaiken liséiksi. (T)”
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”Tydssé jaksamisen nékékulmasta useat samanaikaiset muutokset saattavat tun-
tua hankalilta jos niihin liittyy kokemus siitd ettd en hallitse mielesténi riittévdsti
kaikkia meneillddn olevia prosesseja enkd myéskddn pysty ennakoimaan tulevaa.
Pitkittynyt tunne siitd, ettd en hallitse omaa tyéténi vaikuttaa omaan motivoitu-
miseen ja sitoutumiseen tyéhoni” (T3).

Usein tyduupuminen onkin todettu johtuvan ennemmin liian korkeista tyon vaatimuk-
sista kuin lilan vahdisista tyoresursseista (Bakker ja muut, 2014, s. 392). Organisaa-
tiomuutoksessa ldhiesihenkilon rooli onkin keskeinen, mutta haastava. Esihenkil6t toimi-
vat muutoksessa niin kutsutusti “puun ja kuoren valissa” eli tyoskentelevat kahdessa eri
suunnassa ja erilaisissa rooleissa. Heidan tydhonsa ja toimintaan muutoksessa liittyy niin
ylemman johdon paatosten tulkitseminen ja kuljettaminen kuin roolimalleina ja muutos-
ohjaajina toimiminen. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 5.) Ei siis ole epéaselvaa, etteivatko so-
siaali- ja terveydenhuollolle tyypilliset kompleksiset ja moninaiset muutokset voisi ai-
heuttaa moninaisien tyotehtavien, odotusten ja vaateiden valossa tyon hallinnan puu-

tetta ja siten esihenkilon tyohyvinvoinnin huononemista.

6.3 Tyon eettinen kuorma

TyOelaman eettisilla ristiriidoilla on havaittu olevan yhteyksia tyduupumuksen kanssa
(Huhtala, Feldt, Lamsa, Mauno & Kinnunen, 2011, s. 243). Eettisyydella tarkoitetaan yk-
sinkertaisimmillaan kasitysta oikeasta ja vaadrasta tai hyvasta ja pahasta (Huhtala, 2013,
s. 78). Esihenkildiden muutoskertomuksissa eettinen nakdkulma tydssa oli usein lasna ja
tyon eettinen kuorma nousi esiin yhdeksi teemaksi muutoskertomuksissa. Tama ei ole
yllatys, silla sosiaali- ja terveysala sisaltdaa paljon eettisesti herkkda toimintaa ja tyota
madrittavat ja siihen vaikuttavat monet osittain ristiriitaisetkin eettiset nakemykset (Nii-
ranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen, 2010, s. 113). Kertomuksissa eettista
kuormaa tyossa aiheuttivat niin muutosten luonne, oman tyon resurssien rajallisuudet

kuin eettiset tilanteet tyopaikalla. Huhtalan (2013, s. 78) mukaan eettisyys liittyy tyoela-
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massa monenlaisiin paatoksentekotilanteisiin, mutta myos erilaisten sidosryhmien, esi-
merkiksi ylemman johdon tai alaisten odotuksiin. Eettiset ristiriitatilanteet eli eettiset di-
lemmat voivat aiheuttaa tyossa stressin kokemuksia ja eettistd kuormittuneisuutta. Eet-

tisyys yhdistyykin tall6in ihmisen tyohyvinvointiin.

Tilanne, jossa oikean toimintatavan valitseminen on vaikeaa tai henkild joutuu toimi-
maan tilanteessa normien, saantojen tai henkilokohtaisten arvojen vastaisesti, lisaa eet-
tistd kuormittuneisuutta ja aiheuttaa stressia (Huhtala, 2013, s. 79). Muutamassa tyo-
uupumusta kuvaavassa kertomuksessa nousi esiin esihenkilon kokemus eettisestd kuor-
masta muutoksen luonteen vuoksi. Muutos koettiin epdaoikeudenmukaisena tai eettisesti
vaarana ratkaisuna, joka aiheutti esihenkildlle pahoinvointia ja harmia. Erityisesti muu-
tamassa tarinassa koettiin eettistd kuormaa, kun esihenkilon kokemat epaoikeudenmu-
kaiset muutokset kohdistuivat hauraiden ikddantyneiden ihmisten elamaan tai esihenki-

[6n alaisiin.

“Sain tukea johdolta tilanteessa, mutta tilanne oli uusi eiké sitd pystynyt ennakoi-
maan niin aikaisin, kuin olisi tarvinnut. Myéskin pdivimddrdt asukkaiden muu-
toille sekd osastojen siirtymisestd sekd suluista tulivat nopealla aikataululla. Yh-
teistyétahot, omaiset sekd jotkut asukkaat reagoivat muutokseen. Olin todella ko-
villa.” (T4)

Eettinen ristiriita voi liittya tyopaikalla sellaiseen haasteelliseen tilanteeseen, jossa oi-
kean toimintatavan valitseminen on hankalaa ja voidaan joutua toimimaan saantdjen,
normien tai henkilokohtaisten arvojen vastaisesti (Huhtala, 2013, s.78). Erdassa kerto-
muksessa esihenkil6 koki eettista ristiriitaa organisaation toimintaa kohtaan ja joutui sa-
nojensa mukaan suorastaan taistelemaan eettisten asioiden puolesta. Han toi esiin or-
ganisaation toimintaan liittyvan eettisen ristiriidan, jonka han koki omaa tyohyvinvointi-
aan alentavana tekijana. Eettinen ristiriita liittyi todennakdisesti esihenkilén omien arvo-
jen ja organisaation toiminnan valiseen ristiriitaan. Han toi esiin niin asiakkaisiin, henki-

[6kuntaan kuin itseensa kohdistuvan ristiriidan organisaation toiminnassa:
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“Pdddyin tappelemaan ja puolustamaan potilasturvallisuutta ja toisaalta henkil6-
kuntani hyvinvointia. Sen verran uusi esihenkiléni on minua kuullut, ettd sain hen-
kilokuntarakenteeseen sen tarvittavan muutoksen ainakin osittain, jonka pitdisi
helpottaa tilannetta jatkossa. Tyon luonteen vuoksi puolustaessani yksikkédni ja
sen toimintaa sekd potilasturvallisuutta olen joutunut useaankin eri tappeluun ja
yleensd yksin. Kollegoita kohdellaan yhd eriarvoisesti...Ettd mind kdrsin.” (T2)

Toisaalta, vaikka organisaatiossa olisi hyva eettinen tyokulttuuri, lilan vahaiset resurssit
voivat estaa tyontekijaa toimivasta vakiintuneiden eettisten normien mukaisesti. (Huh-
tala, Feldt, Lémsa, Mauno & Kinnunen, 2011, s.243) Useissa esihenkildiden muutosker-
tomuksissa tulikin esiin tyon vaatimusten ja omien voimavarojen valisen epasuhdan ai-
heuttama kuormitus. Useassa kertomuksessa tuli esiin liiallisen tydmaaran aiheuttama
kuormitus. Esihenkildiden kertomuksista nousi esiin erityisesti syyllisyys siita, ettei muu-
toksessa ole tarpeeksi aikaa henkilokunnan tukemiseen ja ldasndoloon. Tama voinee tul-
kita eettisena ristiriitana siitd, mitd esihenkilo pitaad tyossdan tarkedna ja mita toisaalta

han todellisuudessa kykenee tekemaan tyoresursseillaan.

“Huonosti johdetut muutokset sitovat lilkaa voimavaroja esimiestydn perustehtd-
vdstd.”(T3) “Tyémddrdni kasvoi ja olin hukkua tyétehtdviin...En kyennyt olemaan
henkilékunnan tukena tarpeeksi ja koin siitd syyllisyyden tunnetta. ”(T13)

Joskus eettinen ristiriita voi olla itsessaan muutosta liikkeelle sysaava voima. Eras esihen-
kil koki tyopaikallaan organisaatiokulttuurista johtuvaa eettista kuormaa. Han oli ha-
vainnut, etta tyoyksikossa kaytanteet eivat olleet nykyajan arvojen mukaista. Tama eet-
tinen ristiriita aiheutti esihenkil6lle tarpeen muutoksen aloittamiselle ja kdytanteiden

parantamiselle. Esihenkild koki muutoksen ainoana vaihtoehtona.

“Koin, ettd muutokset olivat vdlttdmdttomid ja ne oli heti tehtdvd, koska koin,
etten muuten kykene vastaamaan yksikén toiminnasta, mikéli hoitotyén laatu ja
asiakasldhtéisyys ei kohene” (T6).
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6.4 Tuen puute ja yksindisyys

Hyvin sujuvaa kommunikaatiota on pidetty hyvan muutosjohtajuuden perusedellytyk-
sena (Pihlajasaari, 2025 s. 201). Huolista keskusteleminen oman esihenkildn ja tydyhtei-
son kanssa on koettu tarkedna tuen muotona tyon muutostilanteessa (Laurila, 2017, s.
179). Erityisesti esihenkildiden tuki on todettu olevan merkityksellistd, jopa enemman
merkittavaa kuin kollegoiden tuki (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 407). Sosiaalisen
tuen puute tydssa on todettu lisddvan tyduupumuksen riskia (Maslach, Schaufeli & Leiter,
2001, s. 407). Monissa tyduupumusta kuvastavissa kertomuksissa tulee esiin esihenkildi-
den kokema tuen puute. Esihenkilot kokivat tuen puutteen vaikutuksen negatiivisena
omassa jaksamisessa ja tyohyvinvoinnissa. Tuen puutetta esihenkilot kokivat niin oman
esihenkilon, kollegoiden kuin oman tydoryhman puolelta. Moni esihenkild kuvastaakin ko-

kemustaan muutoksesta yksinaiseksi.

“Oman esimieheni oli silloin todella kiireinen, eikd hdn kerennyt minua tukemaan
tdssd muutostilanteessa lainkaan. Oli pdrjdttédva itse. Onneksi minulla oli tukena
apulaisosastonhoitaja ja pari hyvdd tyéryhmdstd apuna olevaa muuttokoordi-
naattoria...Kuitenkin, vaikka minulla oli tukea, koin oloni ajoittain yksindiseksi. Ta-
pasin kollegoitani hyvin véhdén, yhteistyétd ei ollut kovin paljoa. Se vaikutti ajoit-
tain mielialaani ja koin silloin kuormittuvani helposti.” (T9)

”Mind esimiehend huomasin ajoittain olevani yksin muutoksen keskelld.” (T4)

Muutamat esihenkilot toivat esiin kertomuksessaan erityisesti sitda, miten esihenkilona
voi joutua ottamaan vastaan henkilokunnan pahaa oloa ja selvittelemaan tydyhteison
sisdisia ristiriitoja. Erityisesti tallaisissa tilanteissa esihenkilot kokivat tarvitsevansa tukea,
silla tyoyhteisosta ei valttamatta tukea saanut. Jos esihenkild ei saanut tukea haastaviin
tilanteisiin omalta esihenkiloltdan, saattoi han kuormittua liiaksi ja lahted vaihtamaan
tyopaikkaa. Oman esihenkilén tuen puute onkin todettu lisddvan ajatuksia tyopaikan
vaihdosta (Pihlajasaari, 2015, s. 61). Tuen puute saattaa vahentda lisdksi luottamusta
omaan esihenkiloon seka vahentda tyohon sitoutumista erityisesti organisaatiomuutok-

sessa (Lunkka, Patsi & Suhonen, 2017, s. 161).
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“Jokaisen ihmisen paha olo, ristiriita, heiddn omasta mielesté kokema epdoikeu-
denmukaisuus, raskas tyé...olivat osastonhoitajan syy ja ainoastaan hénen oli ne
kyettdvd hoitamaan yksin...Ldhin yhteistyokumppani eli apulaisosastonhoitaja
osoittautui yhdeksi pahimmista “ilmapiirin syéjisté”...Yritin puhua asiasta myds
esihenkiléni kanssa mutta tuki héineltd oli olematonta. Aloin kysellé paikkaa muu-
alta...” (T2)

“Omassa tydssé kohtasin haasteita henkilékunnan kanssa ja olin suorastaan pu-
lassa vditteiden kanssa...ilmapiiri oli huono. Omat kollegani olivat kaukana...Tun-
sin olevani aika ajoin yksin ajatusteni ja pohdintojeni kanssa. Kun yritin uudelta
esihenkiléltd kyselld tdstd asiasta, hdn ei ottanut asiaa térkednd...en saanut tu-
kea.” (T15)

“Samojen asioiden toistaminen ja tyontekijéiden juuttuminen negatiivisiin tuntei-
siin lisdd henkistd kuormitusta.” (T6)

“Tuntui silté, ettei henkilokunta ollut aivan téysin tdssd kaikessa mukana, joka vai-
kutti myés omaan tyén imuuni laskevasti.” (T9)

Persoonalliset tekijat

Monet tutkijat ovat nykypaivana tuoneet esiin, ettd tyduupumuksen kehittymisessa per-

soonallisilla tekijoilla on tarkea rooli muiden tekijoiden ohella. Tata on perusteltu esimer-

kiksi silld, etta samoilla tyon vaatimuksilla ja tydoloilla toiset uupuvat, kun taas jotkut

eivat. Persoonalliset tekijat eivat kuitenkaan tdysin yksindan aiheuta suoraan tyéuupu-

musta, mutta voivat edesauttaa uupumisasteisen vasymyksen synnyssa. (Bakker ja muut,

2014, s. 392-393; Bianchi, Mayor, Schonfeld & Laurent, 2018, s. 1100.)

Esihenkilot toivat melko vahan esiin omien persoonallisten tekijoiden vaikutusta tyo-

uupumukseen. Kuitenkin muutamat esihenkil6t toivat esiin persoonallisia piirteita, joilla

he kokivat olleen ainakin osaksi vaikutusta tyduupumuksen syntymiseen. Hakanen (2018,

s. 159) kertoo, etta henkilon korostunut velvollisuuden- ja vastuuntuntoisuus on riski tyo-

hyvinvoinnille erityisesti niina hetkina, kun tyon vaatimukset ovat suuret. Sen sijaan koh-

tuulliset tydn vaatimukset ja vastuuntuntoisuus eivat muodosta valttamatta ongelmaa.
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Todenndkoisesti voidaan olettaa, ettd sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkilon tyossa
organisaatiomuutoksessa tyon vaatimukset ovat aina melko korkealla tasolla, vaikka esi-

henkilot eivat aina sita toisikaan selkeasti esiin.

“Ajauduin itse suohon kovien paineiden, siis itselleni luomien paineiden kautta.
Minulla oli kaikenlaisia koulutuksia tyépdivien aikana ja sitten saatoin jdddd salaa
ylitdihin, jotta saan tehtyd kaikkia réstitéitd. Vapaa-ajalla opiskelin yliopisto-opin-
toja, eikd minulla ollut hengdhdystaukoja. Kun sairastuin kovaan kuumeeseen ja
flunssaan, olin silloin hyvin uupunut. Elimisté pisti stopin, kun kukaan muu ei sité
tehnyt. En ollut kuunnellut itseéni ja olin ollut liian ankara itselleni.” (T14)

“tunnistan itsessdni suorittajan persoonan, joka vdlilld tekee ennen kuin miettii.
Témd aiheuttaa joskus stressid muutoksessa.” (T9)

“Oma riittémdttémyyden ja “keskenerdisyyden” hyvéksyminen ei aina onnistu riit-
tdvdsti. Ndissd tilanteissa oma jaksaminen on uhattuna...” (T3)

Erityisesti oma riittamattomyyden tunne tai tyon suorituskeskeisyys tunnistettiin tyohy-
vinvointia uhkaavaksi persoonan piirteeksi. Erds esihenkilo toi kertomuksessaan esiin,
ettd tyduupumuksen rajat voivat olla vaikeasti erotettavissa, kun tydstd on kovin innos-
tunut. Vaikeus oman rajallisuuden hyviksymiselle voi olla monelle vaikeaa, eika tyoeld-

mat jatkuvat muutokset ja kehittamisen paineet paasta palautumaan.

”Innokkuuteni tarttua tyéhén kddet kyyndrpditd mydten savessa on...ollut luon-
taista...Omien rajojen tunnistaminen ja myéntdminen, ettd tarvitsen apua, on ol-
lut minulle hyvin vaikeaa. Ensimmdiistd kertaa tyoeléimdssd jouduin myéntédmddn
itselleni reilu vuosi sitten, ettd voimavarani ovat vahissd ja tyéuupumus kolkuttaa
oven takana.” (T6)

6.6 Oman elaman murheet

Oman yksityiselaman kuormituksella on havaittu olevan lieva positiivinen yhteys tyo-
uupumusoireisiin. Tutkimuksen mukaan, kun tyon vaatimukset ovat kohtuulliset, ei eri-

laisilla elamankriiseilld ollut merkitysta elaman tyytyvaisyydelle. Jos puolestaan tyo oli
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hyvin vaativaa ja omassa eldamassa oli lisaksi kuormitusta, oli tyytymattémyys elamaan
yleisempaa kuin niilla, joilla kuormitusta eldmassa oli vahan. Tyon ja elaman kuormituk-
set heikentavat siis yhdessa elaman hyvinvointia. Nain voidaan ajatella, ettd ihmisilla ei
ole erillisia "minuuksia” tyon ja vapaa-ajan valilld, vaan haavoittuvuus on yhtenaista ih-

misen koko elamassa. (Hakanen, 2018, s. 129.)

Laheskaan kaikki esihenkilot eivat tuoneet esiin tydelaman ulkopuolisia asioita tyduupu-
muksen kertomuksissa. Tama voi johtua siitd, ettd ihmiset itse erottavat elamassaan tyon
ja vapaa-ajan (kts. Singhin ja Aggarwallin, 2018, s. 1553). Voi olla, etta kysymys tyduupu-
muksesta saattaa johdattaa lilkkaa mieltd pohtimaan vain tyoelamaan liittyvia tekijoita
tdman synnyssd. Toisaalta voi olla my0s, ettd oman elaman murheet ja hankaluudet voi-
daan kokea arkaluontoisemmaksi ja henkilokohtaisemmaksi kuin tyoeldamaan liittyvat
asiat ja ndin ollen niita ei haluttu tuoda kertomuksissa esiin. Muutamat esihenkilot kui-
tenkin toivat selkedsti esiin muun eldaméan vaikuttavan kuormituksen tyduupumuksen
syntyyn. Eras esihenkild toi esiin, etta niin oma fyysinen kuin psyykkinen jaksaminen ovat

tarkeita tydhyvinvoinnin kannalta organisaatiomuutoksessa.

“Oma jaksaminen oli koetuksella, koska minulla oli myés meno jalkaleikkaukseen.
Tuli todella kiire saada tehtyd kaikki asiat ennen sitd, enkd kyllé kaikkea ehtinyt-
kéiéin.” (T4)

“Pohdin usein irtisanoutumista, sillé tdissd koin niin paljon negatiivista mieltd. Té-
mdin liséiksi omassa eléimdssdni tapahtui suuria murheellisia asioita..., enkd saanut
viettdd levollista vapaa-aikaa tarpeeksi...Tyouupumukseen vaikuttavia tekijoité oli
siis niin tyéeldmdssd kuin vapaa-ajalla.” (T8)

Kertomusten perusteella nayttaytyi, ettd esihenkildt eivat aina tunnistaneet oman ela-
man kuormituksen vaikutuksia tyohyvinvointiin. Kuitenkin vahva tutkimusnadytté (mm.
Hakanen, 2018) osoittaa, etta tydhyvinvoinnin kasite tyduupumuksesta on laajempi ilmio
kuin viela nykyisin ehka taysin ymmarretaan. Taman vuoksi olisi tulevaisuudessa, tyon ja
ympariston jatkuvasti muuttuessa seka tyon yha enemman haastaessa, tarkeda etta or-
ganisaatioissa huomioitaisiin tyon ja muun elaman yhteensovittaminen nykyistd enem-

man.
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7 Johtopaatokset

Taman Pro gradu -tutkielman tarkoituksena oli selvittda, millainen on sosiaali- ja tervey-
denhuollon esihenkilén kokemus tyon imusta ja tyduupumuksesta organisaatiomuutok-
sessa. Lisdksi tarkoituksena oli selvittdaa, millaisia tyon imun ja tyduupumuksen uhkia ja
voimavaroja esihenkil6t toivat kertomuksissaan esiin. Tyon imu ja tyduupumus kuvaavat
tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksia ja ovat siten molemmat tarkeita ilmioita tyohyvinvoin-

nin tutkimuksessa.

Tutkielman aineisto koostui 21 sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkilon kirjallisesta ker-
tomuksesta tyén imun ja/tai tydpuupumuksen kokemuksista organisaatiomuutoksessa.
Tutkimusprosessissa aineistoa ldhettiin analysoimaan heti, kun ensimmaiset aineistot
saatiin. Aluksi aineisto luettiin moneen otteeseen lapi, jonka jalkeen etsittiin samaa tois-
tuvia teemoja. Aineiston sitaatteja taulukoitiin ja kategorisoitiin. Samalla eroteltiin juo-
nen perusteella tydn imun ja tyduupumuksen kertomusta. Kun aineistoa analysoitiin, pa-
lattiin ajoittain tutkimuskysymyksen aarelle ja pohdittiin sitd, mitd halutaan tietda tdman

tutkimuksen kannalta ja mika on puolestaan epdolennaista.

7.1 Tulokset

Aineiston analyysin myo6ta aineistosta nousi esiin tyduupumuksen tunnetila negatiivi-
sena tunnetilana: vasymyksena, kuormittuneisuutena, voimattomuutena, pahana olona
seka jaksamisen ja voimavarojen vahenemisena. Vasymys ja kuormittuneisuus olivat tut-
kimuksen mukaan yleisimpida uupumisen tunnetilasta. Tama tukee aikaisempaa tutki-
musta aiheesta (mm. Hakanen & Schaufeli, 2012; Hakanen, 2018). Tyduupumuksen ker-
tomuksista nousi esiin esihenkil6ille kuusi merkittavaa tyduupumukseen vaikuttavaa te-
kijaa: tyon hallinnan puute, eettinen kuorma, tuen puute, esihenkilén persoonalliset te-
kijat seka oman eldaman murheet. Nama tekijat on tunnistettu myds aikaisemmissa tut-

kimuksissa tyduupumusta aiheuttaviksi tekijoiksi (kts. Bianchi ja muut, 2018).
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Esihenkildiden tyon imun kerronnasta nousi esiin tyon imu positiivisena tunnetilana, joka
nayttaytyi kiinnostuneisuutena omaa tyota ja toisaalta muutosta kohtaan. Tyon imu ku-
vastui kertomuksissa energisyytenad, tarmokkuutena, innokkuutena, keskittyneisyytena,
aikaan saamisen tunteena ja toisaalta luottamuksesta omaa tyota ja tekemista kohtaan.
Tama tukee Hakasen (2018, s. 28) ymmarrysta tyon imusta positiivisena tunnetilana. Esi-
henkildiden muutoskertomuksista nousi esiin tydén imuun vaikuttavina tekijéina erityi-
sesti nelja teemaa: tyon merkitys, hyva tukiverkosto, persoonalliset tekijat sekd oman
elaman voimavarat. Nama teemat ovat esiintyneet myos aiemmissa tyohyvinvoinnin tut-

kimuksissa tyon imuun vaikuttavina tekijoéina (mm. Bakker & Demerouti, 2008).

Vaikka kertomuksista nousi esiin tiettyja tekijoita tyon imun ja tyduupumuksen vaikutta-
viksi tekijoiksi, on tdarked muistaa, ettei yksi tekija sellaisenaan vaikuta tyohyvinvointiin,
vaan tyon imun ja tyduupumuksen synnyssa monilla eri tekijoilla on tarkeita yhteisvaiku-
tuksia (Laine ja Rinne, 2015, s. 95). Taman vuoksi tutkimustulokset sellaisenaan eivat
kerro koko totuutta, vaan ovat vain osa totuutta. Tuloksia haluttiin nostaa esiin seka tyén
imun, ettd tyduupumuksen nakdkulmista omina tyyppitarinoina sisallyttden niihin mo-
lempiin kertomuksissa esiintyvat tarkeimmat teemat. Tama tapa mahdollisti selkeén ja
ymmarrettavan tutkimustulosten esittdmisen. Vaikka tdssa tutkimuksessa teemoja oli ra-
jallinen maara, kuvastavat ne juuri taman tutkimuksen keskeisimpia asioita, joita aineis-
tosta nousi esiin. Esimerkiksi lomautuksen tai irtisanomisien pelko tyduupumusta aiheut-
tavana tekijana ei noussut esiin tassa aineistossa, joka on toisaalta tunnistettu yhdeksi
epdvarmuutta ja siten tyopahoinvointia lisadavaksi tekijaksi. Tama voi selittya silla, etta
aineisto sisdlsi vain sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden kertomukset ja talla
alalla lienee Suomessa ennemmin tyévoimapulaa kuin lomautusten tai irtisanomisten
pelkoa. Nain tutkimustulokset antavat syvempaa ymmarrysta juuri tdman alan esihenki-
I6iden kokemuksista, jolloin ne eivat ole taysin yleistettavissa esimerkiksi muiden alojen

esihenkiloiden kokemuksiin.

Osa teemoista nousivat niin tyon imun kuin tyduupumuksen kertomuksista esiin, mutta

jotkut, esimerkiksi tyén imun voimavarana usein kuvattu tyon merkitys, ei tullut esiin
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tyduupumuksen kertomuksissa. Taman tulos korosti sitd, etta on tarkeaa tutkia tydhyvin-
vointia eri ndkoékulmista. Tyon imua ja tyduupumusta on tarkeaa tutkia omina ilmidinaan,
silld niihin liittyy hyvin erilaisia asioita ja pelkdstdaan laajassa merkityksessa tyohyvinvoin-
nin nakokulman kdyttdminen saattaisi jattaa joitain olennaisia asioita vahalle huomiolle.
Kaiken kaikkiaan tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd sosiaali- ja terveydenhuollon esi-
henkildiden tyon imu ja tybuupumus organisaatiomuutoksessa rakentuvat melko sa-
moista tekijoistd, joista muidenkin ihmisten tyohyvinvointi koostuu, vaikkakin pienia

eroja eri tekijoiden korostuneisuudessa esiintyy eri ammattiryhmissa ja eri aloilla.

Vaikka tutkimus ei tuonut sikali uutta tai yllattavaa tietoa tyduupumuksen tai tyon imun
kokemuksista tai niihin vaikuttavista tekijoista, toi tutkimus kuitenkin syvempaa ymmar-
rysta siitd, mitka ovat juuri sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden kuvaus tyouupu-
muksesta tai tyon imusta sekd kokemukset tarkeimmista tyon imuun ja tyduupumukseen
vaikuttavista tekijoistd organisaatiomuutoksessa. Tyduupumuksen tekijoissa korostui eri-
tyisesti sosiaalisen tuen puute. Tama voi selittya silla, ettd alan tyoelaman muutoksen
paineet kohdistuvat vahvasti juuri esihenkil6ihin, silla heidan roolinsa muutoksessa on-
kin keskeinen ja vaativa (Pahkin & Vesanto, 2013, s.6). Toisaalta tyon imussa korostui
my0s sosiaalisen tuen merkitys, joka kertoo myos siita, etta sosiaali- ja terveydenhuollon
esihenkilot ovat onnellisimpia, kun he saavat tehda ja jakaa asioita yhdessa. Organisaa-
tioiden johdon olisikin jatkossa hyva kiinnittaa entistd enemman huomiota organisaation
kulttuuriin ja onnistuneisiin esimies-alaissuhteisiin. Avoin ja hyvaksyva vuorovaikutuksen
ilmapiiri ja tuen saatavuus voi ennaltaehkaista tyduupumusta ja toisaalta myos tehostaa
organisaation toimintaa. Toinen mielenkiintoinen seikka oli, etta useissa tyon imun ker-
tomuksissa tuotiin esiin tydn merkitys. Tyo koettiin tarkedana niin itselle kuin yhteiskun-
nalle. Tama lienee ominaista erityisesti sosiaali- ja terveysalalla tyoskenteleville ja sen

merkitys on ehdottomasti organisaation yksi voimavara, jota ei tule unohtaa.
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7.2 Pohdinta

Tutkielma oli luonteeltaan empiirinen, jossa esihenkilot saivat melko vapaasti kertoa ko-
kemuksiaan tyduupumuksesta ja/tai tyon imusta. Kertomuksista nousi melko selkeasti
niin tyduupumuksen kuin tyén imun kerronnat joko yhden kertomuksen sisalla eri osissa
ja juonenkaanteissa tai koko kertomuksessa esiintyen yhtena teemana. Muutamissa ker-
tomuksissa ei kuitenkaan ollut selkeda linjaa siihen, oliko kyse todella tyon imusta vai
jopa tyouupumuksesta. Esihenkilot eivat valttamatta tuoneet esiin sitd, oliko kertomus
tai kertomuksen osa tyon imusta, tyduupumuksesta vai jotain silta valilta. Talloin paattely
ja kertomuksen tulkinta jai enemman tutkijan varaan. Hakasen (2018) mukaan tyon imua
kokeva henkil6 voi tuntea my0ds tyostressia ja haasteita tydelamassa, mutta han tuntee
haasteet miellyttavdana tunteena selviytyessaan niistd. Taman vuoksi luokittelin myos joi-
tain sellaisia kertomuksia tyon imuksi, joissa oli kerrottu paljon tyoelaman haasteista,

mutta myos haasteista selviytymisesta ja sen tuomasta positiivisesta tunteesta.

Jotta tulokset olisivat varmemmin tutkittavan omia kokemuksia todellisina, olisi ollut
hyva saada esiin tutkittavan ajatus esiin siitd, mitd han silla tarinallaan kertoo. Tama olisi
ollut mahdollista esimerkiksi pyytamalla aineistonkeruukirjeessa tutkittavaa kuvaamaan
joko kertomus tyon imusta tai tyduupumuksesta ja esittamalla tieto siitd kertomuksen
alussa. Toisaalta taman tutkimuksen tarkoituksena oli tuoda esiin esihenkildiden subjek-
tiivinen kertomus, jolloin oli tarkeaa, etta tutkittavat saivat vapaasti kertoa kokemuksis-
taan ilman tarkempaa rajausta siita, mita asioita kertomus tulee tai voi pitaa sisallaan.
Lisaksi joskus tydn imun ja tydbuupumuksen rajamaailmat voivat liittya olennaisesti tari-
nan juoneen ja kokonaisuuteen, jolloin myds ne ovat tarkeassa osassa kertomuksen ko-

konaisuudessa.

Miksi tutkimukseen osallistujat paatyivat kertomaan tarinoitaan ja miksi ne tarinat on
kerrottu sellaisina kuin ne ovat? Narratiivisuudessa on pidetty sitd merkityksellisena,
minka tarinan ihminen valitsee kerrottavakseen (Riessman, 1993, s. 18). Aineistonkirje

antoi hyvin vapaat kadet tutkittavalle kertoa tyéhyvinvoinnin tarinaa joko tyon imun, tyo-
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uupumuksen, tai molempien, kokemuksista organisaatiomuutoksessa. Tutkijana en ha-
lunnut liiaksi rajata aihetta, vaan halusin kuulla sen, mita ihmisilla oli kerrottavana. Toi-
saalta itse kertoja ei yksinomaan valitse tarinaansa, vaan tutkija ohjaa valittavaa kerto-
musta toiveillaan (Laitinen ja Uusitalo, 2008, s. 115). Jo aineistonkeruukirjettd muodos-
taessa pohdin, tuleeko tyon imun kertomuksia enemman tai vahemman kuin tyéuupu-
muksen kertomuksia. Pohdin sitd, miten esimerkiksi media kasittelee tyduupumusta na-
kyvasti ja toisaalta tyon imun kertomuksia tuotetaan harvemmin erityisesti sosiaali- ja
terveysalalla. Lisdksi pohdin kulttuurin merkitysta siina, millaisia kertomuksia halutaan
tuoda esiin ja toisaalta millaiset kertomukset jaavat varjoon. Tuntuu siltd, ettd suomalai-
sessa kulttuurissa ei ole ollut tapana turhaan kehuskella, vaan asiat kerrotaan rehellisesti
ja usein jopa vahatelldan positiivisia tapahtumia ja onnistumisia. Kulttuurisilla tekijoilla
onkin voinut olla merkitysta siind, millaisia taman tutkimuksen kertomusten sisallot ovat.
Nain voidaan todeta, ettd vaikka narratiivinen tutkimus mahdollistaa paljon, on siina

my0Os omat ongelmansa ja rajoittuneisuutensa.

Heikkinen (2018, s. 184) pohtii kiinnostavasti artikkelissaan narratiivisen tutkimuksen
luonnetta ja toisaalta tarinan todellisuutta. Mista tiedamme, etta kerrottu tarina on tosi?
Myos Hanninen (2002, s.412) tuo esiin, ettd ihmisen esittdama elamantarina on hanen
oma tulkintansa omasta elamadstaan. Talloin eri ihmiset voivat tulkita samanlaisesta ta-
pahtumasta eri asioita. Jotkut asiat voivat olla toiselle merkittavia ja saada paljon tilaa
tarinassa, kun taas toinen voi kokea saman asian merkityksettomana ja siten jaa tari-
nassa kertomatta. Lisaksi tarina muuttuu, kun menneisyytta tulkitaan ajan kuluessa ja
elamantilanteet vaihtuvat. Tutkijana ymmarran sen, etta ei ole varmaa tietoa ovatko ker-
tomusten tapahtumat tosiseikkoja, mutta toisaalta ne ovat henkildidensa itsensa koke-

mia tai jostain syysta kertomia tarinoita, joilla on tutkittaville merkitys.

Olenkin tutkijana ymmartanyt, ettd kertomisella on aina jokin tarkoitus. Se voi olla esi-
merkiksi viestittamista, palautteen antamista, selittamistd, tiedottamista tai jonkin ta-
pahtuman oikeuttamista. Se voi olla myds mielen keventamista tai tapahtuneen selkiyt-

tamista itselleen. Vaikka tutkittavana ilmiéna ei olisi kertojan intressien esilletuominen,
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on kertojan intressit kertomukseen syyta ottaa huomioon, silld kertojalla on Iahes vais-
tomainen pyrkimys tuoda itsestdan tiettya vaikutelmaa esiin. (Hanninen, 2018, s. 192-
192.) Tata asiaa pohtiessani huomasin, etta tutkittavan on tehtava aina se valinta, mita
han kertoo ja mitd mahdollisesti jattaa kertomatta, koska kaikelle ei ole tilaa ja aikaa.
Taman tosiasian kanssa on tutkijan pakko elaa, eika toisaalta taydellista totuutta voikaan

aina saavuttaa laadullisen tutkimuksen keinoin, eika se toisaalta ole tavoitteenakaan.

Kertomisen nakokulmasta voidaan pohtia myos toista nakdkulmaa. Miksi joku ei ollut
valmis osallistumaan tutkimukseen ja kertomaan tarinaansa? Useat henkil6t, joille ai-
neistonkeruukirjeen lahetin, eivat vastanneet aineistonkeruupyyntdéoni. Muutamat ker-
toivat, ettd omat kokemukset ovat olleet niin raskaita, ettei niitd ole halukas kertomaan
nyt tallad hetkelld. Muiden syyta olla osallistumatta tutkimukseen ei ole tiedossa. Voi olla,
ettd hektinen elamé verottaa eika voimavaroja ole ylimaaraisiin kirjoitelmiin. Rantalan
(2008, s. 15) mukaan kokemusten tavoin kertomus ei ole itsessdan valmis, vaan se vaatii
prosessin syntydkseen. Kertomus syntyy kertomalla, kirjoittamalla, elamalla ja kuvaa-
malla. Kertomuksen kirjoittaminen vaatiikin tutkittavalta aikaa ja mielenkiintoa paneu-
tua aiheeseen. Nain tutkimukseen osallistuminen vaatii energiaa ja voimavaroja asiaan
paneutumiseen ja tapahtumien lapikdaymiseen, jonka vuoksi on ymmarrettavaa, etta kai-
killa ei ollut tdhan mahdollisuutta. Lisaksi voi olla, etta osa koki kirjoittamisen olevan it-
selleen epamukava kerronnan tapana ja olisi mieluummin kertonut tarinansa sanallisesti.
Aineistonkeruumenetelmana kirjoitelma tuottaakin tutkimukselle omat haasteensa. Toi-
saalta sain tutkijana my0s kiitosta osalta tutkittavilta siitd, ettd he saivat kirjoittaa koke-
muksistaan. Kirjallista kertomusta kun saattoi kirjoittaa rauhassa ilman suurempia aika-
paineita. Kuitenkin olen tutkijana tyytyvdinen siihen aineistoon, jonka sain kasaan,
vaikka tehtava ei suinkaan ollut helppo. Kyllaantyminen alkoi ndkymaan aineistossa noin
19 kertomuksen kohdalla, josta viela kolme kertomusta lisaa antoivat viitteita siihen, etta

21 kertomusta on riittava maara taman tutkimuksen kannalta.

Tutkijalla on eettinen velvollisuus pyrkia muodostamaan tulkintaa siten, ettd tari-

nan “omistaja” voi tunnustaa ja tunnistaa sen omakseen (Hanninen, 2002, s.32). Tassa
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tutkielmassa kaytettiin tutkimuksen tulosten esittamisessa paljon suoria lainauksia, jotta
kertomuksista saatu informaatio olisi mahdollisimman lapindkyvaa, autenttista ja vaaris-
tdmatonta. Puusa (2011, s. 123) tuo esiin, ettd aineiston rikkauden esiintuomiseksi voi-
daan kayttdd suoria lainauksia alkuperdisaineistosta kokonaisuuden kuvaamiseksi.
Vaikka aineiston suorat lainaukset eivat todenna autenttisesti, niiden avulla on mahdol-
lista tehda nakyvaksi tutkijan paattelya. Tutkijana koin my0s, etta suorat lainaukset saat-
tava lisaksi lisata lukijan mielenkiintoa tekstia kohtaan ja toisaalta myds jasentamaan ai-

hetta helpommin.

Tutkimusetiikan perusteisiin kuuluu lisaksi tutkittavan anonymiteetti, ellei tutkittava itse
halua tuoda esiin itseddn tutkimuksessa. Tutkittavien anonymiteetti lisaa tutkijan va-
pautta kasitelld arkaluontoisiakin aiheita niin, ettei tutkittavalle aiheudu tasta haittaa.
(Makinen, 2006, s.114.) Tassa tutkimuksessa tutkittavien anonymiteetti oli suojattu koko
tutkimusprosessin ajan. Makisen (2006, s. 115-116) mukaan anonymiteetin sdilyttami-
seen liittyy luottamuksellisuuden kasitteeseen, joka on tutkijan esittama lupaus tutkitta-
ville henkiloille. Lupaus luottamuksellisuudesta on hyva tuoda esiin selkeasti. Luottamuk-
sellisuuden takaaminen on tutkimuksen tekijan moraalinen velvollisuus, joka on maa-
ratty laissa. Taman tutkimuksen aineistonkeruukirjeessa (kts. Liite 2) tuotiin esiin tutkit-
taville tutkimuksen luottamuksellisuus ja tietojen anonymiteetin pitavyys: “Tutkimusta
tehdessd noudatetaan hyvid tieteellisid kdytdnteitd. Tutkittavien henkildllisyys pysyy sa-
lassa ja kerditty aineisto hédvitetddn asianmukaisesti tutkimuksen valmistuttua.” Lisaksi
aineistonkeruukirjeessa ei pyydetty tuomaan esiin mitaan tietoja itsestaan ja kertomuk-
set voitiin lahettdaa taysin anonyymisti postittamalla kirjeitse, jos tutkittava niin halusi.
Kertomukset sailytettiin tarkoin ja havitettiin tutkimuksen teon jalkeen. Makinen (2006,
s. 115) kertoo lisaksi, etta tutkittavien henkildllisyys voidaan salata tutkimuksessa esi-
merkiksi viittaamalla tutkittaviin numeroilla. Nain myos tassa tutkimuksessa varmistet-
tiin tutkittavien anonymiteetti koko tutkimuksen prosessin ajan. Tutkimuksessa kerto-
mukset koodattiin T1-T21, jotta tiedettiin, milloin kdytetdaan minkakin tarinan tuottamaa
informaatiota. Numerointi mahdollisti myods tarkempaa ja selkeampaa aineiston analyy-

sia seka valmiissa tutkimuksessa lisdsi myods tutkimuksen lapinakyvyytta lukijalle.
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Rantala (2008, s. 14) tuo tekstissdan esiin mielenkiintoisella tavalla tutkijan tyén luon-
netta. Han kayttaa tyon luonteen kuvaamisessa termina nayttamoa, jolle tutkija asettaa
tutkimuksessa kdyttdmansa osat (esim. kuvat ja tekstit) kuvaamaan ilmiota. Tutkija tuo
my0Os nayttamolle itse nayttelijat, joiden vuorosanat han on aineistosta valinnut. Nay-
telma ei kuitenkaan toteudu autenttisena, silld tutkijan on taytynyt valita ne vuorosanat
ja kohtaukset, jotka ovat hanen mielestadn parhaiten vastanneet tutkimuskysymyksiin.
Editointi onkin tutkijan ja ndytelman ohjaajan tarkeimpia tehtdvia. Tama kuvaus kuvastaa
hyvin my6s tdaman tutkimuksen tekemista. Tutkimuksen tekeminen on edellyttanyt mo-
nia valintoja, joita olen pyrkinyt tekemaan mahdollisimman tietoisesti. Toisaalta ymmar-
ran myos, ettd osa valinnoistani ovat voineet olla tiedostamattomia ja tietoistenkin va-
lintojen taustalla on oma ymmarrys ja kasitykseni ymparoivasta maailmasta, joka on jol-
tain osin myos tiedostamatonta. Taman vuoksi tutkimuksen eri vaiheissa pyrin pysahty-
maan aika ajoin ajattelemaan erilaisia vaihtoehtoja ja pohtimaan mahdollisuuksia ja
omaa toimintaani kriittisesti. Ymmarran, ettd omat intressit ovat vaistamatta edistaneet

tutkimusta siihen suuntaan millainen se on nyt valmiina.

Tama tutkimus antoi ymmarrysta siita, millaisena sosiaali- ja terveydenhuollon esihenki-
I6n kokemus tyon imusta ja tyduupumuksesta kuvastuu organisaatiomuutoksessa hanen
itsensa kertomana. Lisaksi tutkimus toi tietoa tyon imuun ja tyduupumukseen vaikutta-
vista tekijoista. Erityisesti johtajien ja lahiesihenkildiden tyooloihin ja jaksamiseen on
kiinnitetty huomiota vain vahan, vaikka heidan resurssinsa ja kapasiteettinsa on tunnis-
tettu tarkeaksi koko tydyhteisdn ja organisaation tyohyvinvoinnissa ja sen kehittamisessa
(Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen, 2015 s. 153). Kun yleisesti on tie-
dossa tyohyvinvoinnin ja tyopahoinvoinnin merkitykset organisaatioiden henkilékun-
nassa koko organisaation kannalta, olisi jatkossa mielenkiintoista tietdaa millaisia kaytan-
non keinoja organisaatioilla on kaytossa erityisesti lahiesihenkildiden tyon imun lisaa-
miseksi juuri organisaatiomuutoksessa ja miten esihenkilot toisaalta arvottavat naita kei-
noja tyon imun lisadjana. Lisaksi olisi mielenkiintoista tietdad, millaisia keinoja esihenki-
16illa itselldan on arjen tydssa pyrkia vaikuttamaan oman tyohyvinvoinnin lisadmiseen ja

toisaalta tyduupumuksen ehkaisyyn.
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Liitteet

Liite 1. Esimerkki aineiston analyysista

Ylakate-
Poimintaa tekstisti Alakategoria goria
Millaista on olla muutoksessa?
"toimiminen muutoksen keskella...koin hyvin palkitse- | palkitsevaa Kuvastaa
vaksi” Innostavaa tyon
”Koin olevani energinen ja innostunut” Kiinnostavaa imua
”Olin innoissani” IKimuistoista
"Innostusta lisasi, kun ajattelin, etta tulevaisuudessa Antoisaa
meilla on vieldkin paremmat tilat toimintaan.” Mielenkiintoista
"tyoni oli silloin hyvin kiinnostavaa” Mielekssts
”Qlin kiinnostunut tyodsta ja paivat kuluivat nopeasti” Mahdollistavaa
"Tyo antoi silloin...todella paljon” Ty tuottaa iloa
"tyoni oli kaikessa mielenkiintoisuudessaan imaissut it- Keskittymistaltyhon
seni” . .
”Mielenkiintoinen tyo... joka vahentda tyon aiheutta- Energln.en O!Otl_la .
mien vaatimusten aiheuttamaa kuormaa” Saa paljon aikaiseksi
”Muutos on mahdollisuus”
"Haastavat hetket antavat tyon iloa, kun niistd on jollain
lailla paasty eteenpain”
"Haasteellisuus lisaa itselleni tyon imua tydssa” “Tyo-
paivat kuluvat kuin siivilla ja ajatus on keskittynyt itse
tyohon”
"Vasymysta koin kotona ja vapaa-ajalla, mutta tydssa
olin virkea ja energinen”
"vaikka se toi hyvin paljon haasteita, koin innostunei-
suutta ja mielenkiintoa”
"koin voivani todella hyvin ja olin hyvin energinen. Sain
aikaan paljon uusia ideoita ja kehityskohteita.”
" ty6 on elamdssa tarkea asia” Tarkea Tyon ko-
”Koin taman [muutoksen] hyvin tarkeaksi silla tallainen | Antoisa keminen
mahdollisuus sysaa liikkeelle uutta ajattelutapaa ja nd- | Mahdollisuus merkityk-
kokulmaa.” Mielekkyys sellisena
"Tyo antoi silloin ja antaa nyt todella paljon.” Merkityksellisyys
"Koin tyossani tarkedksi ja mielekkddksi sen, kun sain| |03 antava
olla henkilokunnan tukena.” Ty antaa paljon
"koen tyoni hyvin merkityksellisena... olen kiitollinen, Palkitsevaa

etta saan tehda sita tyota mita nyt teen.”

"Koen, ettd olen edelleen tyon imussa ja nautin tyos-
tani, tyd antaa minulle elaméassani paljon.”

”"oman tulosten ndkeminen ja tavoitteiden saavuttami-

nen on palkitsevinta”

Tyo6 koetaan yhteiskun-
nallisesti merkittavana
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"Toimiminen naissa rooleissa muutoksen keskelld, toi-
saalta esimiehend, mutta erityisesti hoitajien tukena,
koin hyvin palkitsevaksi”

”Kaikki olivat mukana tekemdssa tarkeda tyota...sain
suurta tyén imua.”

”Koin tuolloin tyon imua. Olen aina syttynyt tilanteista,
jossa saan olla mukana kehittamassa jotain uutta, joka
voi tuoda jotain uutta hyvaa.”

"Tyon imua minulle tydssani luo oman tyon merkitys ja
se, ettd saan vaikuttaa ja kehittda tyota, jonka koen
merkittavana yhteiskunnassa.”

"Esihenkilon kanssa keskustelut ja tuki voimaannutta-
vat ja lisdavat tyon imua...Keskustelu kollegoiden
kanssa ja tunteiden tuuletus auttavat jaksamaan tyossa
ja lisadvat tyon imua”

"ehdottomana tukena ovat osaavat ja ymmartavaiset
kollegat. Myos esihenkil6lta saama tuki...”
”suunnittelun alkuvaiheessa olin hyvin innostunut kai-
kesta...Koin kuitenkin, etta en ole yksin taman muutok-
sen kanssa, vaan saan tukea.”

”Kun tyokulttuuri on avoin, asiantunteva ja innokas ke-
hittdmaan ja viemaan asioita eteenpain, on helppo su-
jahtaa tyon imuun myods muutostilanteissa...Oma esi-
henkiléni on hyvin kokenut ja antaa positiivista pa-
lautetta, myos siitd saan energiaa tyohoni”

"Tyon imua koin muutamia hetkia, kun sain jutella esi-
mieheni kanssa ja sain haneltd kannustusta” “Tyon
imua lisasi yhteistyo eri tahojen kanssa”

"hyvien tyokavereiden tuki auttaa jaksamaan. Sain tu-
kea myos tyoterveyshuollosta.”

”"Omat tyon imua edistavat asiat ovat siis ehdottomasti
hyva yhteistyd esimiehen kanssa...Lisaksi oman tyon
imuun vaikuttaa myos hyva kollegiaalinen tukiverkosto
seka toimiva moniammatillinen tiimi...Kun yhteistyo eri
toimijoiden kanssa toimii, se tuo tydhoén varmuutta ja
turvaa.”

”Sain enemman tukea esihenkildltani. Olin innoissani”
”"0Onneksi oma esimieheni oli taysilla tukemassa minua
ja se oli suurin voimavarani silla hetkella...oman esimie-
heni antama positiivinen palaute lisasi tyon imua.”
”Kavin muutamia kertoja tyopsykologilla juttele-
massa...auttoi omaan jaksamiseen”

"Tyon imuun minulla on myds vaikuttanut omalla tyo-
paikallani motivoitunut tydpaikan ilmapiiri. Puhal-
lamme yhteen hiileen ja se lisaa kaikkien tyontekijoiden
positiivista fiilista.”

Esihenkilon tuki
Kollegoiden tuki
Kollegiaalinen verkosto
Asioiden jakaminen
Hyva tyokulttuuri
Positiivinen palaute Yh-
teistyd eri tahojen
kanssa
Tyoterveydenhuollon
tuki

Henkilokunnan tuki
Avoin ilmapiiri

Tyon sosi-
aalinen
tuki
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”Se, ettd myontaa, etta nyt erehdyin ja jatkan siita sitten| Omien puutteiden sie- | Persoonan

taas...Joustavuus on se joka vie eteenpain” tdminen Joustavuus piir
teet

”En odota toisaalta itseltani aivan liikoja...Pyrin olemaan| Innokkuus ja energisyys

itselleni armollinen ” Rauhallisuus

"Innokkuuteni tarttua tyohon kadet kyynarpaita myoéten| |tseluottamus

savessa on...ollut luontaista” Oman itsensa hyviksy-

”olen hyvin innostuvaa ja energista ihmistyyppia” minen

”Rauhallinen ja tyyni luonteeni” Sosiaalisuus

”Luotin henkilokohtaisiin ominaisuuksiini” Stressinsietokyky

”Halusin olla omana itsendni, omine vahvuuksineni ja Huumori

heikkouksineni”

”Olen luonnostani positiivinen ja energinen ihminen,

enka jaa murehtimaan liiaksi negatiivisia asioita. Lisaksi

olen sosiaalinen ja minun on helppo avautua mielta

painavista asioista, uskon, etta silla oli tdssa muutok-

sessakin merkitysta.”

"olen luonteeltani sellainen, ettad parjaan ja sinnittelen

hyvin kuormittavissa tilanteissa aina jonkin aikaa.”

”"Minulla on luottoa omaan ty6honi. Taman vuoksi luu-

len, ettd en ole niin helposti stressaantuvaa tyyppia.”

"Huumori tydssa auttaa jaksamaan, nauru keventaa ar-

kea.”

"Vapaa-ajalla vietin paljon aikaa ystavieni ja perheen | Vapaa-ajan ihmissuh-

kanssa, joka palautti hyvin tyelaman kuormituksesta.” | teet

”"Omasta jaksamisesta pidan huolta urheilemalla sdan- | Liikunta Oman eli-

nollisesti, josta saan energiaa, voimaa ja hyvaa | Opiskelu man voima-

oloa...oma elamani on tasapainossa, enka kanna suuria | Rjittava uni VT

murheita, minulla on kaiken kaikkiaan hyva olla.”
"Hyvéassa kunnossa on helppo jaksaa.”

”Qpiskelu tuo voimavaroja.”

"Perheenjdsenten ja ystavien ymmarrys ja tuki ovat
korvaamattomia”

"Kuormittavassa vaiheessa tydssa, on erittdin tarkeaa
muistaa levata, tehda iloa tuottavia asioita ja olla |-
heisten kanssa”

”0Oma perheeni tuki minua tilanteessa, kun olin vasynyt
tyopaivan jalkeen”

"Vapaa-ajalla ldheiset antavat voimaa ty6elaman muu-
toksissa”

”"Onneksi vapaa-ajalla vietin paljon aikaa ystavieni ja
perheen kanssa, joka palautti hyvin tyéelaméan kuormi-
tuksena.”

”"Onneksi minulla on hyvat unenlahjat, niistd on ollut
apua monissa tilanteissa.”

”Lisaksi urheilin paljon ja olin omassa elamassani ener-
ginen tekemaan asioita, joista nautin.”
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Liite 2. Aineistonkeruukirje

Hei sosiaali- tai terveydenhuollon esihenkil!

Haluatko tuoda esiin oman henkilékohtaisen tyéhyvinvoinnin tarinasi organisaatiomuu-
toksesta? Haluatko olla avuksi tutkimuksessani? Paaset muistelemaan ja eldytymédan
hetkeksi. Pyydan sinua kirjoittamaan omin sanoin noin kahden sivun mittainen tarina
tydhyvinvoinnin kokemuksista organisaatiomuutoksessa. Olen kiinnostunut siitd, millai-
sia tyén imun ja /tai tyéuupumuksen kokemuksia sinulla on ollut organisaatiomuutok-
sessa. Lisdksi olen kiinnostunut siitd, miten eri tekijét ovat vaikuttaneet tyén imun ja/tai
tybuupumuksen kokemuksiisi sekd siitd, milld tavalla néet organisaatiomuutoksen vai-
kutukset tyéhyvinvointiisi. Tarina saa olla vapaamuotoinen. Voit kirjoittaa kdsin paperille
tai tietokoneella tekstinkdsittelyohjelmalla. Vaikka tapahtuneiden kertaaminen voi olla

joskus tydlastd, voi tarinan kertominen toiselle olla myds hyvin oivaltavaa.

Tama tutkimus on Vaasan yliopiston sosiaali- ja terveyshallintotieteiden Pro gradu -tut-
kielma. Tutkimus toteutetaan narratiivisella eli kerronnallisella tutkimusmenetelmalld ja
aineisto koostuu keratyista kirjallisista kertomuksista. Tutkimuksen tavoitteena on sel-
vittda sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden tydn imun ja tyduupumuksen koke-
muksia organisaatiomuutoksessa. Tutkimusta tehdessd noudatetaan hyvia tieteellisid
kaytanteita. Tutkittavien henkilollisyys pysyy salassa ja keratty aineisto havitetdan asi-
anmukaisesti tutkimuksen valmistuttua. Timan Pro gradun ohjaajina toimivat HTT, yli-
opistonlehtori Juha Lindell (juba.lindell@univaasa.fi) ja HTT, tutkijatohtori Niklas Lund-
strém (niklas.lundstrom@ univaasa.fi). Jotta tutkimukseen saadaan kattava joukko osal-
listujia, pyydankin sinua vield lopuksi ehdottamaan minulle seuraavaa sopivaa tutkimuk-
seen osallistujaa. Laitathan hdanen nimensa ja sahkopostiosoitteen minulle niin voin olla

héneen yhteydessa.

Suuret kiitokset jo etukdteen! Jos sinulla herdsi lisdkysymyksid, vastaan mielelldni.
Terveisin

Nina-Maria Purmonen

HTM -opiskelija

Vaasan yliopisto

nina-maria.purmonen@student.uwasa.fi /p. 050 330 3935




