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Tyoeldmén ja tyon vaatimusten muuttuminen voivat lisitd psykososiaalista kuormitusta. Psykososi-
aalisilla riski- ja kuormitustekijoilld tarkoitetaan muun muassa tyon ominaisuuksiin, sosiaalisiin suh-
teisiin ja organisatorisiin tekijoihin liittyvid asioita. Tyouupumus on yhteydessé erilaisiin tyon psy-
tisten sairauksien riskid. Se on yhteydessd myds sairauspoissaoloihin ja tyokyvyttomyyseldkkeelle
siirtymiseen. Tyouupumuksen taustalla on usein pitkdaikainen tydstressi ilman riittdvid palautumis-
vaiheita ja sen kehittymistd edesauttaa tyon vaatimusten ja tyontekijin voimavarojen epitasapaino.
Ty6uupumuksen kolme keskeisinté piirrettd ovat uupumusasteinen visymys, kyynistyminen ja am-
matillisen itsetunnon heikkeneminen.

Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin ensiksikin, millaisia psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoita
tyduupuneet olivat kokeneet tydssdén ja toiseksi ndiden tekijoiden merkitystd tyduupumuksen koke-
misessa. Aineistona oli 32 tyduupumusta késittelevad haastattelua, jotka oli tehty Keski-Suomessa
sijaitsevassa kuntoutuskeskuksessa vuonna 2001. Haastateltavilla oli tai oli ollut tyduupumukseen
viittaavaa oireilua oman ja kuntoutus- tai tyoterveyspsykologin mukaan. Haastattelu oli puolistruk-
turoitu. Aineisto koostui 25 naisen ja 7 miehen haastattelusta. Haastateltavat olivat iéltddn
24-60-vuotiaita ja keski-iki oli 45,8 vuotta. Tutkimukseen osallistuminen oli kaikille vapaaehtoista.
Aineisto analysoitiin teorialdhtdisen sisdllonanalyysin avulla.

Tutkimus osoitti tyduupuneiden kokeneen tydsséén erilaisia psykososiaalisia riski- ja kuormitusteki-
joitd. Tyon kuormitustekijoiden osalta tyduupuneet kuvasivat tyon sisdltoon, tyomadrddn, tyotahtiin,
aikapaineisiin, tyovuoroihin ja véhiisiin vaikutusmahdollisuuksiin liittyvid tekijoitd. Sosiaalisiin suh-
teisiin liittyvid kuormitustekijoitd olivat henkiloristiriidat, epdluottamukselliset suhteet esimiehiin ja
sosiaalisen tuen puute. Lisdksi haastateltavat toivat esille erillisyyden kokemuksia ja epdasiallista
kohtelua tyoyhteisdssd. Organisatoristen tekijoiden suhteen haastateltavat kokivat organisaation toi-
minnassa ja kulttuurissa vuorovaikutukseen ja arvoristiriitoihin liittyvid kuormitustekijoitd sekd va-
hiistéd tukea epdkohtien ja ristiriitojen selvittdmiseen. Tehtdvinkuvien ja roolien epédselvyydet, rooli-
ristiriidat, vastuuntunto ihmisié ja organisaatiota kohtaan seké koetun oikeudenmukaisuuden vahai-
syys voivat vaikuttaa oman roolin muodostumiseen organisaatiossa. Kehittymis- ja etenemismahdol-
lisuuksia heikensivét tyosuhteen jatkumisen epavarmuus, palkkioiden vihiisyys, tdydennyskoulutuk-
sessa ja tyonohjauksessa olevat puutteet sekd vdhdinen tyon arvostus. Tuloksia voidaan hyodyntda
tyon suunnittelu-, organisointi- ja johtamiskéyténteiden kehittdmisessd niin, ettd tydon psykososiaali-
nen kuormitus vihenee ja titen myds tyouupumuksen ennaltachkéisyssa.
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Since work-life and job demands change, psychosocial risks are rising concerns. Work-related
psychosocial risks are described factors which are linked to the job characteristics, interpersonal
relationships and organizational context. Burnout is associated with different psychosocial risks at
work. Burnout increases risks of sleep and drug disorders and stress-related somatic disorders. It is
also associated with increased sick leaves and disability pensions. Burnout is often caused by long-
term job stress without sufficient recovery from work. Burnout is usually influenced by imbalance
between job demands and worker’s resources. The three main dimensions of burnout are emotional
exhaustion, depersonalization and reduced personal accomplishment.

The first aim of this study was to examine what kind of psychosocial risks people experiencing burn-
out had had at work. The second aim was to examine the meaning of these risks how people
experience burnout. The research data includes 32 interviews which dealt with the process of burnout.
Interviews were conducted in 2001 in the rehabilitation center in middle-Finland. Interviewees had
or had had symptoms of burnout based on self-reports of themselves and rehabilitation or
occupational psychologist. Semi-structured interviews were conducted. The data consists of
interviews of 25 women and 7 men. The age range of the participants was 24—60 and the mean age
was 45,8. All informants participated voluntarily in the study. A theory-based qualitative content
analysis was used as a study method.

This study showed that people experiencing burnout have also experienced different psychosocial
hazards at work. These psychosocial risk factors related to job characteristics which were
related to job content, work load, work pace, time pressure, work schedule and lack of control. In the
context of interpersonal relationships psychosocial risks included interpersonal conflicts, lack of trust
in relationships with superiors and lack of social support. Additionally, interviewees described social
isolation and inappropriate behavior at work community. In the context of organizational culture and
function participants also described psychosocial risks related to interaction, lack of agreement on
organizational objectives and low levels of support for problem solving. Role and task ambiguities,
role conflicts, responsibility for people and organization and a lack of perceived justice can affect
how the role is formed in the organization. Career development was threatened by job uncertainty,
lack of reward, lack of continuing training and supervision of work and low social value of work. The
results of the study can be used when developing the way how the job is designed, organized and
managed. This is also the way to manage work-related psychosocials risks and prevent burnout.

Keywords: work, job, burnout, psychosocial risk
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1 JOHDANTO

Ty6eldmén muuttuminen voi vaikuttaa psykososiaalisten riskien lisdéntymiseen, miké saattaa hei-
kentdd ikdantyvien tyontekijoiden tyOsséd jaksamista (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto
2012, 15). Ikdantyvien tyontekijoiden maard on kasvanut selkedsti 2000-luvulla ja monet 50—64-vuo-
tiaat ovat my0s halukkaita tydskentelemdian vanhuuseldkkeelldkin. Tyokyvyn heikkeneminen kuiten-
kin vihentdd mahdollisuuksia jatkaa tyduraa. (Lyly-Yrjdndinen 2014, 80.) Tieto- ja viestintdteknolo-
gian kdyton lisdédntyminen, vuorovaikutustaitojen merkityksen kasvu ja vaatimus laaja-alaisten taito-
jen hallinnasta ovat vaikuttaneet erityisesti vanhojen ikdryhméaén, kun idn tuomaa kokemusta ei ar-
vosteta samalla tavalla kuin ennen. Tydntekijo6iltd odotetaan nopeaa omaksumiskykyd, joustavuutta
ja epavarmuuden sietokykyd. (Ahola ym. 2004; Sinokki 2010; Kauppinen ym. 2013, 56.) Paineita
luovat myds kilpailun lisdéntyminen ja kasvavat vaatimukset tyontekijoitd kohtaan (Sinokki 2010).
Ty6eldmédn muutos nikyy my0s tyotehtivissi, joissa edellytetddn yhd enemmin tiedon prosessointia.
Taméntyyppisesti tyostd suoriutuminen voi olla vaikeampaa kuin mekaanisista tyStehtavistd, mikali

tyokyky on alentunut. (Kinnunen & Hitinen 2005, 49.)

Ty6uria pidentdmaélla pyritdén takaamaan yhteiskunnan kasvu, kehitys ja taloudellinen kilpailukyky
(Kauppinen ym. 2013, 11). Vanhuuseldkeikd nouseekin vuoden 2017 alussa asteittain, kunnes saavu-
tetaan alarajaksi 65 vuotta (Eldketurvakeskuksen ylldpitimat Internet-sivut 2014). Jaksaminen tyo-
eldmdssd pidempdin vaatii kuitenkin tydhyvinvoinnin ja siihen liittyvien toimintamallien kehitta-
mistd yhteiskunta-, tyoyhteiso- ja yksilotasolla (Kauppinen ym. 2013, 11). Tyduria voidaankin pi-
dentdd ehkdisemilld tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymistd (Kauppinen ym. 2013, 103). Tydhyvin-
voinnin kannalta huolestuttavaan kehityssuuntaan viittaavat kuitenkin arviot tyon ja tyonteon mie-
lekkyyden heikentymisestd 2000-luvulla (Lyly-Yrjéndinen 2014, 95). Tilanne néyttdisi olevan huo-
lestuttavin juuri 55—64-vuotiailla (Lyly-Yrjdndinen 2014, 103), joilla tyduupumusta ikéryhmittdin
esiintyy eniten (Ahola ym. 2004).

Ty6uupumusta on tutkittu 1970-luvulta l4htien, jolloin tutkimuksen l1dhtokohtana olivat havainnot
tydeldmastd, erityisesti thmissuhdetydssd tydskentelevien keskuudessa (Borritz ym. 2005). Tyouupu-
musta ajateltiin esiintyvin vain ty0ssé, johon liittyy emotionaalisesti vaativaa vuorovaikutusta asiak-
kaiden kanssa ja ylimitoitetut vaatimukset. Nykyéédn tiedetddn, ettd tyduupumus ei ole riippuvainen
toimialasta. (Kalimo, Pahkin, Mutanen & Toppinen-Tanner 2003; Hakanen 2005.) Tutkimukset oli-
vat alussa pddosin poikkileikkaustutkimuksia, mutta vdhitellen 1990-luvulla pitkittdistutkimukset

yleistyivét (Borritz ym. 2005). Tutkimuksen laajentumista eri toimialoille hidasti tyduupumuksen



yleisen arviointimenetelman puuttuminen, kunnes Maslachin yleinen kyselylomake julkaistiin. Pit-
kittdistutkimuksia tyduupumuksesta on silti tehty kuitenkin verrattain vdahén, myds ihmissuhdetyota
tekevien keskuudessa. (Kalimo ym. 2003.) Yleisesti ottaen tyduupumusta on kuitenkin tutkittu kat-
tavasti, mutta ilmidn ollessa niin monimuotoinen tutkittavaa vield riittdd. Taloudellisten ja inhimil-
listen kustannusten vuoksi tyduupumustutkimus on tarkedéd. (Toppinen-Tanner, Kalimo & Mutanen

2002.)

Ty6 on ithmisen identiteetille tirked voimavara, josta monet haluavat suoriutua hyvin. Ty6n suoritta-
misessa olevat vaikeudet koetaan usein henkilokohtaisena, yksilon minuutta loukkaavana. (Rovasalo
2011, 245.) Irtisanomisuhka tai muu tyopaikan varmuutta heikentévé tekijé voi vaikuttaa tyontekijan
hyvinvointiin (Sutela & Lehto 2014, 139). Tydpaikan varmuuden kokeminen on heikentynyt vuo-
desta 2008 ja vuonna 2013 tydpaikan varmuus arvioitiin tyydyttaviksi (Lyly-Ytjdndinen 2014, 105).
Uhka tyopaikan menettdmisestd koskeekin monia suomalaisia (Mékiniemi, Bordi, Heikkil4-Tammi,
Seppinen & Laine 2014, 15). Myds tydhyvinvointia, uupumusta ja tyoeldmén vaatimuksia késittele-
vit lehtiartikkelit ovat olleet ndkyvaisti esilli mediassa (Helsingin Sanomat 2014a,b,c; Yle-uutiset
2014a,b), mikd kertoo enemmaén ilmidn tunnistamisesta ja yhteiskunnassa vallitsevasta tehokkuus-

ajattelusta kuin tyduupumuksen lisdéntymisesta.

Tassd tutkielmassa kuvataan ja analysoidaan tyduupumuksen vuoksi kuntoutuksessa olevien henki-
16iden kokemuksia tyohon liittyvistd psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijoistd ja ndiden merki-
tystd tyduupumuksen kokemisessa. Tyduupumuksen syyt ovat usein monimuotoisia (Rovasalo 2011,
247), minkd vuoksi on perusteltua tarkastella ilmiotd useista ndkokulmista. Tyon psykososiaalisista
riski- ja kuormitustekijoista tarkastellaan tyon sisallollisid tekijoitd, sosiaalisia suhteita ja organisato-
risia tekijoitd. Aineisto analysoidaan teorialdhtdisen sisdllonanalyysin avulla. Tulokset tuottavat tie-
toa siitd, mikd merkitys tyon suunnittelu-, organisointi- ja johtamiskiytidnteilld on psykososiaalisen
kuormituksen hallinnassa ja tdten my0s tyduupumuksen ennaltachkdisyssad. Tyduupumusta kokeneet
ovat tdimén tutkimuksen kannalta hyva kohderyhma, silld tyduupumus on yhteydessa erilaisiin tyohon
ter ym. 2013). Parhaan tietoni mukaan tyon psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijoiden kokemista
ei ole aikaisemmin tutkittu laadullisilla menetelmill tdssid kohderyhmaissa. Tutkimuksen aihe on hy-
vin ajankohtainen, silld tydoeldmin muutokset saattavat lisdtd uusia, erityisesti psykososiaalisia ris-
kejd, jotka voivat aiheuttaa erilaisia terveyshaittoja (Euroopan tyoterveys- ja tydturvallisuusvirasto

2014, 4).



2 TYOUUPUMUS ILMIONA

2.1 Tyouupumus kisitteeni

Ty6uupumus on oireyhtymd, jonka taustalla on usein pitkdaikainen tydstressi ilman riittdvia palautu-
misvaiheita. Tyouupumus kehittyy yleensd tyon vaatimusten ja tydntekijan voimavarojen epétasapai-
non seurauksena, mikd nékyy laaja-alaisena visymyksené. (Honkonen 2010, 75-76.) Uupumusastei-
nen visymys poikkeaa normaalista arkeen kuuluvasta visymyksestd. Normaali lepo ei auta palautta-
maan vireystasoa eikd vdasymys ole yhteydessid tyon satunnaisiin kuormitusjaksoihin. Tyouupumuk-
sen kaksi muuta keskeistd piirrettd ovat tyon merkityksen ja mielekkyyden viaheneminen (kyynisty-
minen) sekd ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. (Ahola, Tuisku & Rossi 2012b.) Kyynistymi-
nen aikaansaa tyohon liittyvien kielteisten késitysten lisdédntymisen. Ammatillisen itsetunnon heikke-
neminen on seurausta riittimittdmyyden tunteesta omaan tydsuoritukseen. TySuupunut voi verrata
selviytymistddn aikaisempiin suorituksiinsa tai toisten aikaansaannoksiin. (Makikangas, Hétinen,
Kinnunen & Pekkonen 2012.) Tyduupumusta voidaan kuvata myos kriisind tyotd kohtaan (Ahola ym.
2004). Tyduupumus madritellddn usein sen kolmen ominaispiirteen avulla, mutta myos muunlaisia

ehdotuksia on esitetty (Kinnunen & Hétinen 2005, 38—40).

Ty6uupumuksen kehittyminen on riippuvainen sekd yksilon ominaisuuksista ettd tydoloista. Tyo-
uupumusta selittdvissi teorioissa yhteisid ominaisuuksia ovat ensinnikin tydlleen omistautunut tyon-
tekijd, jonka tavoitteet ovat korkealla, toiseksi tavoitteiden saavuttamiseksi epdedulliset tydolosuhteet
ja kolmanneksi puutteelliset selviytymiskeinot, jotka eivit edesauta tilanteen ratkaisua. (Ahola ym.
2004.) Tyduupumusprosessin kehittymisestd on myos eridvid nikemyksid. Tydterveyslaitoksen kah-
deksanvuotisen seurantatutkimuksen mukaan uupumusasteinen visymys on tyouupumuksen merkit-
tdvin ja pysyvin ulottuvuus, joka johtaa kyynistymiseen ja kyynistyminen puolestaan ammatillisen
itsetunnon heikkenemiseen. (Toppinen-Tanner ym. 2002.) Terveys 2000 -tutkimuksessa tyouupu-
muksen yleisin piirre oli ammatillisen itsetunnon heikkeneminen (Ahola ym. 2004). Useissa miéri-
telmissé korostetaan kuitenkin uupumusasteista vasymystd. Mahdollisesti tulevaisuudessa tyouupu-
muksen ulottuvuudet laajentuvat ja erityisesti haastattelututkimuksilla on tissé suuri rooli. (Kinnunen
& Hitinen 2005, 52.) Onkin perusteltua tutkia tyduupumusta nimenomaan laadullisin menetelmin ja

syventda tietoa mahdollisista riski- ja kuormitustekijoista.

Ty6uupumuksen arviointi perustuu kliinisen tutkimuksen, haastattelun ja tydolosuhteiden kartoitta-
misen kokonaisuuteen (Honkonen 2010, 76). Oireiden kestoa ei ole médritelty tarkkaan, mutta olen-
naista on, ettd oireet ovat jatkuneet pitkddn. Arviossa tulee ottaa huomioon potilaan toimintakyky ja

tyouupumuksen rinnalla esiintyvét sairaudet. (Tuunainen, Akila & Réisdnen 2011.) Arvioinnin apuna



voi kéyttdd erilaisia mittareita, joista tunnetuin ja kdytetyin on Maslachin yleisen tyduupumuksen
arviointimenetelmé (MBI-GS). Maslach Burnout Inventoryn rakenne perustuu edelld esitettyjen kol-
men tyduupumuspiirteen mittaamiseen ja sen on havaittu olevan ajallisesti pysyvé. (Makikangas ym.
2012.) Toinen yleinen tyduupumuksen arvioinnissa kiytetty menetelma on Bergen Burnout Indicator
(BBI-15) -kyselylomake (Honkonen 2010, 76). Suomessa terveydenhuollon piirissad kdytetympi me-
netelmé on jialkimméinen, mutta kansainvélisesti suositaan Maslachin Burnout Inventory -kyselylo-

maketta, ainakin tieteellisten tutkimusten yhteydessd (Tuunainen ym. 2011).

Tyéuupumus tulee erottaa muista samankaltaisista tiloista, kuten masennuksesta, pitkittyneesta vasy-
mysoireyhtymastd sekd akuutista ja traumaperdisestd stressihdiriostd. Varsinkin tyduupumuksen ja
masennuksen oireet ovat hyvin samankaltaisia. (Rovasalo 2011, 248-249.) Tyduupumuksen oireisto
kuvaa kuitenkin vain ty6hon liittyvid ongelmia, kun taas psykiatriset hdiriot vaikuttavat myds laajem-
min koko eldminhallintaan (Tuunainen ym. 2011). Pitkittyneeseen vdsymysoireyhtymédédn kuuluu
fyysinen sairastavuus ja stressihdiridihin tyypillisesti jokin voimakas laukaiseva tekija, kuten henkeen
kohdistuva vaara, mika erottaa ndmé tyouupumuksesta (Rovasalo 2011, 248-249). Liséksi stressiti-
lanteessa selviytymiskeinot ovat riittdvat, kun taas tyduupumuksessa stressitila pitkittyy eikd voima-
varoja onnistuta palauttamaan, jolloin sopeutumista vallitsevaan tilanteeseen ei tapahdu (Kinnunen

& Hitinen 2005, 40-41).
2.2 Esiintyvyys

Tyoduupumuksen esiintyvyys ndyttdisi kehittyneen véestdtasolla myonteiseen suuntaan vuodesta
2000 vuoteen 2011, vaikka tyduupumuksen yleisyys ei olekaan merkittavisti laskenut tilld aikavalilla
(Suvisaari ym. 2012, 96). Terveys 2011 -tutkimuksessa kartoitettiin lievén ja vakavan tyduupumuk-
sen yleisyyttd suomalaisilla, 30 vuotta tayttaneilld henkil6illd. Lievdn tyduupumuksen esiintyminen
oli varsin yleistd naisilla (24 %) ja miehilld (23 %). Vakavaa tybuupumusta esiintyi naisilla (3 %)
hieman enemmaén kuin miehilld (2 %). Oireiden esiintymistiheys on vakavassa tyduupumuksessa vi-
hintddn viikoittaista, kun taas lievélld tyduupumuksella tarkoitetaan oireiden esiintymistd keskimii-
rin kuukausittain. (Harkénen & Koskinen 2012, 16; Suvisaari ym. 2012, 96-98.) Tyé6terveyshuollossa
asioineiden tybuupumuspotilaiden miéran perusteella tyduupumus néyttdd melko yleiseltd. Kysely-
tutkimuksen mukaan tyoterveysladkareistd 60 % vastaanotti viikoittain asiakkaita, jotka kérsivét tyo-
uupumuksesta. (Sauni, Lagerstedt & Ahola 2011.) Rovasalon (2011, 246) mukaan tyouupumuksen
esiintymisen luotettavaa tarkastelua heikentéd samanaikaisten mielenterveysongelmien esiintyminen,
mitd ei ole otettu huomioon useissa tutkimuksissa. Julkinen keskustelu vaikuttaa antavan negatiivi-
semman kuvan tyohyvinvoinnista ja sen kehityksestd kuin tutkimustulokset, mutta keskustelu saat-

taakin kertoa enemmaén tyontekijoiden suhteesta tydeldmiin (Kauppinen ym. 2013, 111).



Huomionarvoista on, ettd tyduupumuksen esiintyvyys viestdssd ei pysy samana, vaan on riippuvai-
nen tydeldmén tilanteesta ja siind tapahtuvista muutoksista, jotka ilmenevit tyontekijoiden tervey-
dentilassa. Todennékdisesti 1990-luvun syvi taloudellinen lama vaikutti tyduupumuksen korkeam-
paan esiintymiseen vuonna 1997 kuin vuonna 2000. Vuosien 1997 ja 2000 tulokset eivit ole kuiten-
kaan tdysin vertailukelpoiset, silld vanhempi aineisto on voinut olla otokseltaan valikoituneempi kuin
uudempi. (Ahola ym. 2004.) Sosiaali- ja terveysministerion ja Tydterveyslaitoksen henkistd hyvin-
vointia selvittdneen raportin mukaan tyduupumuksen vaaran kokeminen selvina tai silloin talloin oli
hieman lisddntynyt vuosien 1997-2008 aikana. Huoli kasvoi erityisesti vuokraus-, tutkimus- ja liike-
eldmén toimialueella. Tyduupumuksen uhkaa koki 51 % vuonna 2008. Tyduupumusta pelkasivit
eniten terveydenhuollon, sosiaalipalveluiden tai koulutuksen piirissé tyoskentelevit. (Eskola, Huuh-

tanen & Kandolin 2009, 44.)

Uusimman tydolotutkimuksen 2013 mukaan vakava tyduupumus koettiin kolmanneksi yleisimpéna
vaarana tyOssd. Lahes 50 % palkansaajista piti vakavaa tyduupumusta selvina vaarana tai ajatteli sen
uhkaa silloin tilloin. Vaaraa eniten kokivat toimihenkilSt, johtajat ja ylimmét virkamiehet. Toimi-
aloittain tarkasteltuna uhkan kokeminen oli yleisintd lainoppineiden seké terveydenhuolto-, sosiaa-
li-, kulttuuri- ja opetusalan tehtivissd tydskentelevilld. Tyomarkkinoiden sukupuolittuneiden raken-
teiden vuoksi tyoterveysriskit ovat naisilla ja miehill4 erilaisia, miké johtaa siithen, ettd naiset kokevat
tyduupumuksen suurempana vaarana kuin miehet. (Sutela & Lehto 2014, 132, 134.) Lundqvistin,
Reineholmin, Gustavssonin ja Ekbergin (2013) kyselytutkimuksessa (n=4096) havaittiin alaisten ko-
kevan tyduupumusoireita enemmin kuin johtajien, miké selittynee johtajien paremmilla tyon hal-

linta- ja sddtelymahdollisuuksilla.

2.3 Tyouupumukseen yhteydessi olevat riski- ja suojaavat tekijat

Tyduupumusta esiintyy niin fyysistd kuormitusta aiheuttavissa tdissd kuin myos asiantuntija- ja joh-
totason tehtivissd (Tuunainen ym. 2011). TySduupumuksen riski on kuitenkin korkeampi, mikili am-
mattiasema tai koulutustaso ovat matalia. Lisdksi vakava tyduupumus on yleisempédd teollisuuden,
julkishallinnon, koulutuksen ja kuljetuksen parissa tydskentelevilld. (Ahola ym. 2004.) Korkea vii-
kottainen tydomadra lisdd tyduupumuksen riskid ja kohonnut riski on etenkin henkil6illd, jotka tyds-
kentelevét yli 55 tuntia vitkossa (Tuunainen ym. 2011). Terveys 2011 -tutkimuksessa tyduupumuksen
yleisyydessi ei havaittu tilastollisesti merkitsevid eroja sukupuolten tai eri ikdryhmien valilla (Suvi-
saari ym. 2012, 98), kun taas Terveys 2000 -tutkimuksessa tyouupumuksen riski oli suurin 55-64-
vuotiailla (Ahola ym. 2004). Kansainvélisesti tyduupumus on yleisintd alle 40-vuotiailla ja henki-

161114, joilla on vdhdn kokemusta tyoeldmaistd (Rovasalo 2011, 247). Terveys 2000 -tutkimuksessa
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pitkd tyokokemus kuitenkin lisési tyduupumuksen vaaraa, mutta tuloksen selityksend lienee pikem-
minkin vuosien myotd kasaantunut tyOstressi. Vakituisissa tyOsuhteissa tyoskentelevilld tyGuupu-
muksen riski oli hieman korkeampi kuin mééréaikaisissa tyosuhteissa tydskentelevilld. (Ahola ym.
2004.) My®6s vakavan tyduupumuksen vaaran kokemus on yhteydessa tyoskentelyyn toistaiseksi voi-

massa olevassa tydsuhteessa (Eskola ym. 2009, 44, 46).

Ty6uupumuksen riski kohoaa ién myo6té erityisesti naisilla, mutta sukupuolten vilisid eroja selitténee
se, ettd naiset saavuttavat vanhuuseldkeiin miehid todennékoisemmin. My0s naisten kokema henki-
sen rasittavuuden kasvu idn myo6td, miesten parempi asema tyoeldmassé ja vahdisempi osallistuminen
kotitdihin voivat vaikuttaa tulokseen. (Ahola ym. 2004.) Myo6s Eskolan ja kumppaneiden (2009, 44—
47) selvityksen mukaan naiset kokivat todenndkdisemmin vakavan tyduupumuksen vaaran mahdol-
lisena kuin miehet. Ikdryhmittiin tarkasteltuna uhkaa kokivat eniten 35—-54-vuotiaat. Tulos ei ole kui-
tenkaan tdysin yhtenevéinen Aholan ja kumppaneiden (2004) saamaan tulokseen, jonka mukaan ty6-
uupumusta esiintyy eniten 55—64-vuotiailla (Ahola ym. 2004). Mahdollisena selitykseni on kuitenkin

se, ettd tyduupuneiden ei tarvitse endd peldtd tyduupumuksen vaaraa.

Yksilon ominaisuudet, persoonallisuus- ja temperamenttipiirteet vaikuttavat myos tyduupumusriskiin
(Tuunainen ym. 2011), vaikka yksilollisten piirteiden osalta niyttdd on melko vdhin (Kalimo ym.
2003). Neuroottisuus, vaativa persoonallisuushiirid, alemmuudentunteet, vélttimiskadyttdytyminen ja
aloitekyvyttdomyys ovat persoonallisuuspiirteisiin liittyvid altistavia tekijoitd (Rovasalo 2011, 247;
Tuunainen ym. 2011). Vaikka yksilon geeniperimi vaikuttaa tyduupumuksen vaaraan, on yksilokoh-
taista, miten altistavat tekijit ilmenevit, ja kuinka nopeasti tydstd palaudutaan (Tuunainen ym. 2011).

Myotivaikuttavat tekijit saattavat ollakin keskeisid prosessissa (Kalimo ym. 2003).

Koherenssin tunne kuvaa eldmin ymmarrettdvyyden, hallittavuuden ja mielekkyyden kokemusta
(Honkonen 2010, 76). Pitkittdistutkimus metséiteollisuudessa osoitti korkean koherenssin tunteen
suojaavan tyduupumukselta, silld se saattaa edistdd selviytymis- ja ongelmanratkaisukeinoja seké es-
tad stressin haittavaikutuksia. Myos muut henkilokohtaiset resurssit, kuten itsetunto ja kompetenssin
(pitevyyden) tunne olivat parempia niilld, joilla ei ollut tyduupumusta verrattuna vakavasti tyduupu-
neisiin. Tyohon liittyvét stressitekijdt saattavat jopa heikentda itsetuntoa, jota on pidetty suhteellisen
pysyvdnad ominaisuutena. (Kalimo ym. 2003.) Myo6s tyon imu suojaa tyouupumukselta (Hakanen
2005). Tyon imun ominaisia piirteitd ovat tarmokkuus tydssd, omistautuminen tydlle ja uppoutumi-
nen tyohon. Tyontekijd kokee tydonsd motivoivaksi ja tunnetilansa tyotd kohtaan positiiviseksi. (Tuu-

nainen ym 2011; Tyo6terveyslaitoksen Internet-sivut 2014.)
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2.4 Tyouupumukseen yhteydessa olevat terveysriskit

Ty6uupumus on yhteydessd erilaisiin fyysisiin ja psyykkisiin sairauksiin, joiden riski kasvaa tyo-
uupumuksen vakavuusasteen mukaan. Kuitenkin jo lievdssd tydbuupumuksessa on havaittu merkkeja
stressinséételyjarjestelmin poikkeavuuksista. (Tuunainen ym. 2011.) Miehilld tyduupumus on yhtey-
dessé erityisesti syddn- ja verisuonisairauksiin, kun taas naisilla tuki- ja liitkuntaelinsairaudet ovat
yleisempid (Honkonen ym. 2006). Ty6duupumus on yhteydessd my0s vahéiseen litkunnalliseen aktii-
visuuteen, joka puolestaan on yleisté pitkdaikaista stressid tyossd kokeneilla (Ahola ym. 2012a). Tyo6-
uupumus liséé uni- ja paihdehiirididen ja stressiperdisten somaattisten sairauksien riskid (Ahola ym.
2012b) ja se voi vaikuttaa myds kognitiiviseen suoriutumiseen, kuten tarkkaavaisuuden ylldpitoon,

reaktiokykyyn ja muistin toimintaan (Tuunainen ym. 2011).

Ty6uupumus maédritelldén ICD-10 tautiluokituksessa eldmintilanteen hallintaan liittyviksi ongel-
maksi, jolloin tyduupumus ei tdytd sairaus- tai tyokyvyttomyyseldkkeiden ehtoja (Tuunainen ym.
2011). Ty6ssd tapahtuvat muutokset tai tydn suorittamisessa olevat ongelmat eivit oikeuta tyokyvyt-
tomyysetuisuuksiin (Ilmarinen, Gould, Jéarvikoski & Jarvisalo 2006, 28). Tyokyvyttomyys voidaan
kuitenkin todeta muun diagnoosin perusteella, kuten mielenterveydenhéirididen vuoksi (Kinnunen &
Hitinen 2005, 48). Masennus ja tyduupumus ovatkin vahvasti yhteydessa toisiinsa ja erityisesti mies-
ten riski sairastua masennukseen kasvaa vakavan tyduupumuksen yhteydessd, miké saattaa johtua
tyon suuremmasta merkityksestd miehille (Ahola ym. 2005). Tyoterveyslddkareille suunnatun kyse-
lytutkimuksen mukaan tyduupumusdiagnoosia kdytettiin yksinddn vain 5 % tapauksista. Usein tyo-
uupumus merkittiin kuitenkin toissijaiseksi diagnoosiksi, jotta tydoloihin saataisiin parannusta ja yh-
teisneuvottelut aloitettaisiin. (Sauni ym. 2011.) Ahola kollegoineen (2012a) toteaakin, ettd tydoloja
kohentamalla voidaan ehkéisté terveyshaittoja. Organisaation on kannattavaa sijoittaa tyontekijoiden
hyvinvointiin ja tydoloihin. Tyduupumus on nimittdin yhteydessé sairauspoissaoloihin, jotka ennus-
tavat kuolleisuutta, tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymistd ja erilaisten sairauksien riskid (Ahola ym.
2008; Borritz ym. 2010). Liséksi erityisesti vakava tyduupumus lisda riskid jaada tyokyvyttomyys-
eldkkeelle (Ahola, Toppinen-Tanner, Huuhtanen, Koskinen & Vééananen 2009).
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3 TYON PSYKOSOSIAALISTEN RISKI- JA KUORMITUSTEKIJOIDEN ENNALTA-
EHKAISY

3.1 Tyon psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijoiden suhde kansanterveystieteeseen

Tyo6n psykososiaalisilla riski- ja kuormitustekijoilld tarkoitetaan erilaisia tyon ominaisuuksiin (esim.
tyomaird, aikapaineet, tyovuorot, vaatimukset), sosiaalisiin suhteisiin (esim. ristiriidat, sosiaalisen
tuen puute, sosiaalinen tai fyysinen eristiminen) ja organisaatioon liittyvid tekijoita (esim. oikeuden-
mukaisuuden vihéisyys, tehtdvankuvien ja roolien epéselvyydet, heikot kehittymismahdollisuudet)
(Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2010, 39; Honkonen 2011, 485; Mékiniemi ym. 2014,
8). Kansanterveydellisesti ndiden riskien ehkéisy on tirkei, silld ne aiheuttavat erilaisia terveyshait-
toja ja kustannuksia niin yksilo-, organisaatio- kuin yhteiskuntatasollakin (Euroopan tydterveys- ja
tyoturvallisuusvirasto 2014, 5-6). Psykososiaalisesti kuormittavat tydolot ja tyon ominaisuudet ovat
yhteydessi tyduupumukseen ja tyOperdiseen stressiin. Liséksi riskit saattavat lisdtd tyytymattomyy-
den kasvua tyo6td kohtaan. (Kalimo ym. 2003; Mikiniemi ym. 2014, 7.) Erityisesti vdhdinen itsendi-

syys, roolien episelvyydet ja tyon aikapaineet ovat yleisid kuormitustekijoitd (Kalimo ym. 2003).

Terveys 2015 -kansanterveysohjelmassa tyopaikan sosiaalisten suhteiden ja psykofyysisten olosuh-
teiden kehittdmisti pidetiddn tydikidisten terveyden edistimisen kannalta merkittivani (Sosiaali- ja
terveysministerio 2001, 24). Tyopaikan turvallisuuden ja psykososiaalisten riskien ehkdisyn ndhdiin
tukevan myds mielenterveyttd ja hyvinvointia (Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2010,
39). Lisdksi Sosiaali- ja terveysministerion (2014) selvitykseen toivottiin erityisesti tietoa psykososi-
aalisen tyOoympériston ja psyykkisen kuormituksen yhteyksistd tyouupumukseen (Mikiniemi ym.
2014, 34-35). Tyon psykososiaalisten riskien ehkéisyn ja hallinnan ajankohtaisuudesta kertoo myos
se, ettd Sosiaali- ja terveysministeriossd on parhaillaan kdynnissd Euroopan tydterveys- ja tyoturval-
lisuusviraston hallinnoima terveellinen ty6 -kampanja, jonka vuosien 2014-2015 tavoitteena on tyo-
perdisen stressin ja psykososiaalisen kuormituksen hallinta (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuus-
viraston Internet-sivut 2015a,b). Tyon psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijéiden tarkastelu kan-
santerveystieteen ja tyduupumuksen ndkdkulmasta onkin perusteltua. Tarkastelen tyon psykososiaa-
lisia riski- ja kuormitustekijoitd erityisesti terveyden psyykkisestd ja sosiaalisesta ulottuvuudesta,
jotka kuuluvat maailman terveysjérjeston WHO:n terveyden mééritelmidn olennaisena osana fyysi-

sen terveyden ohella (Maailman terveysjérjeston Internet-sivut 2014).
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3.2 Tyon psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijoiden suhde tyoeliméiin

Tyo6eldman riski- ja kuormitustekijit ovat sidoksissa yhteiskuntakuntakulttuuriin ja siind tapahtuviin
muutoksiin. Tydnteon paikka ja aika laajenevat globalisaation, informaatioteknologian ja vapaiden
kauppamarkkinoiden myotd, mika vaikuttaa myos tyonteon kithtymiseen. Tyontekijdt ovat kasvavien
aikapaineiden alaisina ja heiltd odotetaan monien tehtivien suorittamista yhtd aikaa seké uusien asi-
oiden oppimista. (Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2014, 4.) Nykyisen tydeldmén omi-
naisia piirteitd ovat myds jatkuva muutos, pyrkimys tulostavoitteiden saavuttamiseen ja asiakaslih-
toisyys, jotka vihentdvit my0s tyon itsendisyyttd (Ahola & Hakanen 2010). Erityisesti taloudellisen
suhdanteen ollessa huono paineet kilpailukyvyn séilyttdmiseksi lisddantyvéat. Vaikka muutoksiin liit-
tyy kehittymismahdollisuuksia, saattavat ne aiheuttaa erityisesti psykososiaalisten riskien lisddnty-
mistd, jos muutoksia ei johdeta hyvin. (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2014, 4.) Psy-
kososiaalisten riskien kehittymiseen vaikuttavat olennaisesti puutteellinen johtaminen, tydn suunnit-
telu ja hallinta. Riskit ovat riippuvaisia organisaatiosta ja tyopaikan sosiaalisesta ymparistOsta ja ne
voivatkin muuttua tydpaikalla tapahtuvien muutosten myoti. (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvalli-

suusvirasto 2014, 5.)

Psykososiaaliset riski- ja kuormitustekijit eivit kuitenkaan véalttdmatta altista liialliselle kuormituk-
selle, vaan ratkaisevaa on se, millainen kuormitus- ja voimavaratekijoiden tasapaino on. Riski kasvaa
tyon vaatimusten ollessa suuria ja voimavarojen vihiisid. Kuormitus- ja voimavaratekijit voidaankin
ajatella olevan samalla ulottuvuudella, jolloin psykososiaaliset kuormitustekijit ovat kdénteisesti voi-
mavaroja, jos ndma asiat ovat tyossd kohdallaan. (Mékiniemi ym. 2014, 9.) Kuntoutussdétién moni-
ulotteisessa tyokykymallissa otetaan huomioon tydssd jaksaminen, tyon hallinta ja osallisuus tyoyh-
teisoon. Tyontekijdn fyysinen ja psyykkinen toimintakyky ovat tydssd jaksamisen edellytyksid. Tyon
hallinta rakentuu vaikutus-, oppimis- ja kehittymismahdollisuuksista. Osallisuus tydyhteisdssd muo-
dostuu sosiaalisesta tuesta, selviytymismahdollisuuksista ja tyoyhteison ilmapiiristd. Tassé tyokyky-
mallissa organisaation toimintatavat ndhddén tarkeind vélittdvind tekijoind siind prosessissa, mil-

laiseksi tyokyky lopulta muodostuu. (Ilmarinen ym. 2006, 26.)

3.3 Tyon psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijoiden hallinta ja ennaltaechkaisy

Psykososiaalisen kuormituksen ehkdisyyn ei ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Vain vajaalla kol-
manneksella eurooppalaisista organisaatioista on toimintamalleja psykososiaalisten riski- ja kuormi-
tustekijoiden hallintaan. Eurooppalaisen yrityskyselyn mukaan johtajat ovat kuitenkin hyvin tietoisia
(79 %) stressin esiintymisestd tyopaikalla. Yksi syy toimintamallien puuttumiseen on se, ettd psyko-

sosiaalisen kuormituksen ehkiisy koetaan vaikeampana kuin perinteisten tyoturvallisuusriskien hal-
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linta. (Euroopan tyoterveys- ja tydturvallisuusvirasto 2014, 4.) Eurooppalaiset yritykset kokivat suu-
rimpina esteind aiheen arkaluonteisuuden seké tietoisuuden, resurssien ja osaamisen puutteen. Suo-
malaiset esimiehet ja muut tyontekijoiden turvallisuudesta vastaavat henkilot kokivat aiheen arka-
luonteisuuden (62 %) vield korkeampana kuin EU-maissa keskiméérin. (Euroopan tyoterveys- ja tyo-
turvallisuusvirasto 2010, 59-60.) Lisdksi organisaatiot saattavat kokea psykososiaalisten riskien en-
naltachkiisyn tuottavan ylimairéisia kustannuksia, vaikka on arvioitu, etti riskien laiminlyonti voi
aiheuttaa suurempia kustannuksia tyonantajalle, tyontekijélle ja yhteiskunnalle kuin ennaltaehkéise-
vit toimet. TyOnantajilla on kuitenkin lakisddteinen velvollisuus ehkdistd psykososiaalisia riskeja

EU:n puitedirektiivin perusteella. (Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2014, 4.)

Suomessa on eurooppalaiseen keskiarvoon verrattuna hyvin toimintamalleja riskien hallintaan (Eu-
roopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2010, 47). Psykososiaalisten riskien hallinta edellyttda
toimintamallien luomista paivittdisten tyorutiinien ympérille (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvalli-
suusvirasto 2010, 40). Psykososiaalisia riskejd voidaan ehkiistd ja hallita esimerkiksi parantamalla
tyon organisointia, uudelleensuunnittelemalla tyotd, mahdollistamalla erilaisia tydaikajarjestelyita,
luomalla menettelytapoja ristiriitatilanteiden varalle seki tarjoamalla koulutusta ja luottamuksellista
neuvontaa tyontekijoille. Prosessissa on keskeistd osallistaa tyontekijdt mukaan suunnitteluun ja ar-
viointiin. (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2010, 40, 47—48.) Hyvét osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuudet edistdviat myds tydhyvinvointia ja -tyytyvaisyyttd (Mékiniemi ym. 2014,
12).

Vartian ja Hirvosen (2012, 67-68) mukaan ty0sséd jaksaminen yhd pidempéén vaatii psykososiaalis-
ten ty0olojen kehittdmistd. Usean psykososiaalisen tydolotekijdn kokeminen huonoina on yhteydessa
ajatuksiin siirtyd eldkkeelle terveydellisistd syisté tai ennen vanhuuseldkeikéa. Erityisesti tyon hen-
kinen rasittavuus koettiin merkittavéna tekijénd. (Vartia & Hirvonen 2012, 67—68.) Tyduupumuksen
ehkéisyssé erityisesti tyostd palautuminen ndhdiin tiarkedna. Organisaatiotasolla tyontekijan palau-
tumiseen voidaan vaikuttaa esimerkiksi pitdmalld tydmaard kohtuullisena, suunnittelemalla tydvuo-
rot niin, ettd palautumisaika on riittdvé ja kehittimalla tyopaikan kulttuuria sellaiseksi, jossa tyon ja
vapaa-ajan erillisyys mahdollistuu. (Méakiniemi ym. 2014, 29-30.) Psykososiaalisen kuormituksen
ehkédisyn haasteina ovat hyvien toimintamallien ja tutkimuksissa havaittujen hyvien kdytinteiden le-
vidminen tyOpaikoille, silld usein tutkimukset eivit ole avoimesti luettavissa. Lisdksi tutkimustietoa

tarvittaisiin selkeisti esitettynd ja suomen kielelld. (Mékiniemi ym. 2014, 36, 38.)
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4 TYON PSYKOSOSIAALISTEN RISKI- JA KUORMITUSTEKIJOIDEN YHTEYDET
TYOUUPUMUKSEEN

4.1 Tyon sisallolliset tekijat

Psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoitd tyon sisdllollisten tekijoiden suhteen ovat muun muassa
1) tyon sisdltoon liittyvit tekijit (yksitoikkoinen tyd, tyon merkityksettomyys, suuret tyon vaatimuk-
set, lilan helpot tehtivit, epdvarmuuden kokeminen, tyoskenteleminen toistuvasti ihmisten kanssa),
2) tydmaéadradn ja tahtiin liittyvét tekijat (tyomadran epédsuhta, aikapaineet, kiire, pakkotahtinen tyo,
koneen madrddma tyotahti, tyolle asetetut tiukat, toistuvat aikarajat), 3) tydaikaan liittyvét tekijat
(vuoro- ja yotyo, ylityot, pitkét tydvuorot, tydvuorojen joustamattomuus ja vaikea ennustettavuus,
sosiaalista eldmiai rajoittavat tydajat, tydoskenteleminen yksin), 4) tyon hallintaan liittyvit tekijét (va-
héiset vaikutusmahdollisuudet ja heikot osallistumismahdollisuudet pdatoksentekoon) ja 5) tyGym-
paristoon liittyvét tekijit (tyovélineissd ja tydolosuhteissa olevat epidkohdat) (Euroopan tyoterveys-

ja tyoturvallisuusvirasto 2010, 39; Honkonen 2011, 485; Mékiniemi ym. 2014, 8).

Ty0stressimallien kautta voidaan tarkastella tyduupumuksen kehittymistd (Tuunainen ym. 2011). Ka-
sasekin (1979) vaatimus-hallinta -mallin mukaan riski kokea stressid tydsséd kasvaa, kun tyon vaati-
mukset ovat suuret ja tyontekijian vaikutusmahdollisuudet ovat véhiiset. Ideaalitilanteessa tyo tarjoaa
oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia sekd tyon hallinta koetaan hyvéksi, jolloin tyontekija on ak-
titvinen. (Karasek 1979.) Mallia on myohemmin tdydennetty sosiaalisen tuen puuttumisella tyoyhtei-
sostd (Karasek & Theorell 1990, Tuunaisen ym. 2011 mukaan). Malli on ollut yleisesti hyviksytty,
mutta teorian uskottavuutta heikentdvit kuitenkin havainnot tyohyvinvointiongelmien esiintymisesta
tyontekijaryhmissd, esimerkiksi ylemmilld toimihenkilonaisilla, joilla on perinteisesti hyvét vaiku-

tusmahdollisuudet (Lehto & Sutela 2008, 57; Sutela & Lehto 2014, 59).

Siegristin (1996) ponnistus-palkkio -mallin mukaan stressid aiheutuu, kun tyon eteen tehdyt ponnis-
telut eivit kohtaa tyon palkitsevuutta. Ponnisteluilla tarkoitetaan ulkoisia vaatimuksia ja sisdisid odo-
tuksia esimerkiksi tydssd onnistumisen suhteen. Palkkioina voidaan kokea niin tydsti saatu korvaus,
arvostus kuin statuskontrolli tydpaikalla. Statuskontrollia méérittavat kehittymismahdollisuudet ja
tyon varmuus. (Siegrist 1996.) Yksilon asenteet voivatkin altistaa tyduupumukselle, mikali odotukset
tyotd kohtaan ovat suuret ja odotukset eivit kohtaa todellisuutta, jolloin tyytymattomyys tyota koh-
taan kasvaa (Rovasalo 2011, 247-248, 250). Lisdksi velvollisuuden tunne yhdistettynd suuriin tyon

vaatimuksiin on yhteydessd kohonneeseen tyduupumusriskiin (Honkonen 2010, 76).
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Crawfordin, LePinen ja Richin (2010) mukaan tyon vaatimus-voimavaramallissa (engl. Job demands-
resources model) vaatimuksilla tarkoitetaan organisatorisia, sosiaalisia ja fyysisen ympériston kuor-
mitustekijoitd, jotka vaativat jatkuvasti ponnisteluja fyysisesti tai psyykkisesti. Vaatimuksia ovat
muun muassa tyomaara ja aikapaineet. Voimavarat mairitellddn tekijoiksi, jotka edistivét tavoittei-
den saavuttamista sekéd persoonallista kasvua ja kehitystd. Voimavaroja ovat muassa tyon hallinta,
vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet, monipuoliset tydtehtdvit, palaute ja sosiaalinen tuki. Vaati-
mukset ovat yhteydessi tyduupumukseen, kun taas voimavarat ovat kaanteisesti yhteydessé tyduupu-
mukseen. Voimavarojen ajatellaan suojaavan tyon vaatimusten aiheuttamalta stressilti ja my0s lisda-
vin tyOomotivaatiota ja kykya selviytyd tyotehtévistd johtaen parempaan sitoutumiseen. Erityisesti
haitalliset vaatimukset tuottavat usein negatiivisia tunteita ja lisddvét passiivisia selviytymiskeinoja,

jolloin my0s tyohon sitoutuminen heikkenee. (Crawford ym. 2010.)

My®0s suomalaisessa tutkimuksessa vahvistettiin suurten tyon vaatimusten ja vahdisten voimavarojen
yhteydet tydbuupumukseen. Sukupuolten vilisend erona havaittiin tyon vaatimusten selittivan enem-
mén naisten tyduupumuksen vaihtelua, kun taas miehilld tyon voimavarat olivat merkittdvampia te-
kijoitd. (Hakanen 2005.) Toppinen-Tantereen ja kumppaneiden (2002) tulokset mukailivat yleistad
késitysta siitd, ettd tyon vaatimukset (esim. aikapaineet) ovat yhteydessd uupumusasteiseen visymyk-
seen ja muut tyohon liittyvat tekijit ovat voimakkaammin yhteydessa kyynistymiseen ja ammatillisen
itsetunnon heikkenemiseen. Voimavarojen ja vaatimusten suhde kertoo tyon henkisestd seké fyysi-
sestd kuormittavuudesta ja tyokyvystd. Vuonna 2013 suhdeluvun keskiarvo arvioitiin kohtalaiseksi
(6,3) eikd 2000-luvulla suhdeluvussa ole tapahtunut juurikaan muutoksia. Yleisesti ottaen tyontekijit
ja alemmat toimihenkil6t arvioivat voimavaransa vihdisemmiksi kuin ylemmat toimihenkilét. (Lyly-

Yrjandinen 2014, 111.)

Useiden tutkimuksien perusteella tyduupumuksen kehittymiseen vaikuttavat sekd tydolot ja tyo ettd
yksityiseldma, mutta tyohon liittyvid tekijoitd pidetddn kuitenkin tdrkedmpind (Kinnunen & Hétinen
Tyduupumuksesta aiheutuu usein tydsuoritusten ja tyon laadun heikkenemistd (Rovasalo 2011, 250).
Tyoterveyslddkareille kohdennetun kyselytutkimuksen mukaan tyduupumuksen syyné pidettiin 45 %
tapauksista toistd johtuvia tekijoitd (Sauni ym. 2011). Suomalaisilla hammasléaédkareilld tehdyssa tut-
kimuksessa kartoitettiin my0s perheeseen liittyvid riskitekijoitd, mutta tydolosuhteet osoittautuivat
tyduupumusta paremmin selittidviksi tekijoiksi (Hakanen 2005). Tyduupuneet ovat kokeneet myos
tydkuorman, tyotehtdvien muutokset ja omaan suhteensa tyohon vaikuttavan tydbuupumuksen kehit-
tymiseen (Kinnunen & Hétinen 2005, 50). Tydolobarometrin 2013 mukaan 50 % suomalaisista pal-

kansaajista koki tydtehtdvien méérén liiallisena suhteessa tyontekijoiden méadrdédn. Erityisesti naiset,
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julkisella sektorilla tyoskentelevit ja yli 55-vuotiaat henkil6t kokivat tyotehtavid olevan liikaa. (Lyly-
Yrjéndinen 2014, 30-32.)

Tyon psykososiaalisista riskitekijoisté erityisesti tydomééran ja tydajan vilinen epdtasapaino arvioitiin
terveyden kannalta uhkaavaksi laajassa eurooppalaisessa kyselytutkimuksessa. Tiukkojen aikapai-
neiden alaisena tyoskenteli 62 % vastaajista. (Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2014,
4.) Suomalaisessa tydolobarometrissa 2013 saatiin samankaltaisia tuloksia, kun 65 % palkansaajista
koki ripedn tyoskentelytahdin olevan ominaista hyvin tai melko usein. Erityisesti naiset, ylemmat
toimihenkil6t ja esimiehet kokivat nopean tyotahdin tai tiukkojen aikataulujen olevan tyypillisié.
(Lyly-Yrjandinen 2014, 32-33.) Henkisesti rasittava ty on yhteydessi kiireen kokemiseen haitalli-
sena. Kiirettd haitallisena piténeistd naisista 75 % koki tyonsé henkisesti raskaana. (Lehto & Sutela
2008, 65.) Tyon kokeminen henkisesti rasittavana on puolestaan yhteydessd tyduupumuksen pelkoon
(Eskola ym. 2009, 44). Vuonna 2012 reilu neljénnes arvioi tyonsd melko tai hyvin rasittavana. Eri-
tyisesti johto- ja asiantuntijatehtdvissa tyoskentelevit kokivat tyonsd henkisesti rasittavampana kuin

matalammassa virka-asemassa olevat. (Kauppinen ym. 2013, 106, 111.)

Ruotsalaisen tutkimuksen mukaan psykososiaalisesti kuormittavat tydolot ovat yhteydessd tyouupu-
mukseen riippumatta ammattialasta, idstd, sukupuolesta tai psykososiaalisesta ahdistuksesta. Erityi-
sesti MBI-GS-mittarilla arvioitu vakava tyduupumus oli yhteydessa psykososiaalisesti huonoihin tyo-
oloihin. Tutkimuksessa havaittiin vakavan tyduupumuksen olevan vahvasti yhteydessd muun muassa
korkeisiin tyon vaatimuksiin ja vdhdisiin vaikutusmahdollisuuksiin. On kuitenkin mahdollista, ettd
vakavan tyduupumuksen takia tyon vaatimukset koetaan suurempina. (Lindblom ym. 2006.) Euroop-
palaisessa kyselytutkimuksessa 45 % vastanneista koki tydtehtdvinsd monimutkaisina (Eurofound &
EU-OSHA 2014, 15, 18). Tyduupumuksen eri ulottuvuuksista erityisesti uupumusasteinen visymys
on useiden tutkimuksien mukaan yhteydessé korkeisiin tyon vaatimuksiin, pitkiin tydaikoihin, suu-

reen tyOmadriin ja aikapaineisiin (Helkavaara, Saastamoinen & Lahelma 2011).

Leiter kollegoineen (2013) tutki tyduupumusoireiden muuttumista ajan myota ja havaitsi oireiden
lisddntymisen olevan yhteydessd muun muassa yksitoikkoiseen tyohon ja toiden heikkoon ennustet-
tavuuteen. Lisdksi tdiden monipuolisuus ja ennustettavuus olivat yhteydessd ammatillisen itsetunnon
kohoamiseen, jotka voivat parantaa tydsséd suoriutumista ja auttaa tdiden hoitamista tarkoituksenmu-
kaisella tavalla. (Leiter ym. 2013.) My0s tanskalaisessa pitkittdistutkimuksessa téiden heikko ennus-
tettavuus ja tyon suuri merkitys ennustivat tyduupumuksen kehittymisté ainakin yhdelld CBI-kysely-

lomakkeen tyduupumuksen skaalalla (henkilokohtainen, ty6ldhtdinen, asiakasldhtdinen). Sen sijaan

18



tyon vaatimukset, vaikutusmahdollisuudet tyossé ja asiakaskontaktit eivét olleet itsendisesti yhtey-

dessd tyouupumuksen ilmenemiseen. (Borritz ym. 2005.)

Vaikutusmahdollisuuksilla tydssé tarkoitetaan muun muassa mahdollisuuksia vaikuttaa tyojarjestyk-
seen, tydmenetelmiin, tyotehtdvien sisdltéon, tydtahtiin, tydonjakoon ja tydparin valintaan. Tydolotut-
kimuksien mukaan vaikutusmahdollisuudet ovat kasvaneet aikavélilla 1977-2013, mutta nyt kehitys
ndyttdisi pysdhtyneen. Vuonna 2013 palkansaajat kokivat voivansa vaikuttaa parhaiten tydjarjestyk-
sen (69 %) valintaan. (Sutela & Lehto 2014, 59-60.) Tydolobarometrin 2013 mukaan paljon vaikut-
tamismahdollisuuksia on 30 %:1la palkansaajista, kun huomioidaan kaikki vaikuttamismahdollisuuk-
sien osa-alueet yhdessa (Lyly-Yrjdndinen 2014, 66). Vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat edullisesti
terveyteen, miké selittdd osaltaan korkeamman sosioekonomisen aseman tuomaa suojaa tyohon liit-

tyviltd terveysriskeiltd (Ahola ym. 2004).

Kehittymis-, koulutus- ja vaikutusmahdollisuudet ovatkin sosioekonomisen aseman ja sukupuolen
suhteen eriytyneiti niin, ettd korkeammin koulutetut ja miehet voivat vaikuttaa ndihin enemmain (Mé-
kiniemi ym. 2014, 19). Miehet voivat vaikuttaa kaikkiin vaikutusmahdollisuuksien osa-alueisiin
enemmén kuin naiset ja he voivat vaikuttaa erityisesti tydtahtiin enemmaén kuin naiset. Ylemmilla
toimihenkilGilld ja idkkaammilld tyontekijoilld on paremmat vaikutusmahdollisuudet tyotehtévien si-
sdltoon kuin tyontekijoilld ja nuoremmilla henkil6illd. Sen sijaan 55—64-vuotiailla on heikoimmat
mahdollisuudet vaikuttaa tydomaédradan. (Sutela & Lehto 2014, 59—61.) Suomalaisessa tutkimuksessa
tyon véhdiset hallintamahdollisuudet olivat yhteydessd uupumusasteiseen visymykseen vain naisilla,

mutta niiden merkitys oli kuitenkin vidhdinen muihin tekijéihin verrattuna (Helkavaara ym. 2011).

4.2 Sosiaaliset suhteet

Psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoitd sosiaalisissa suhteissa ovat muun muassa heikot esimies-
suhteet, henkildristiriidat, sosiaalisen tuen puute, sosiaalinen tai fyysinen eristiminen, epdasiallinen
kohtelu, tyopaikkakiusaaminen, -hdirintd ja -vékivalta tai ndiden uhka (Euroopan tyéterveys- ja tyo-
turvallisuusvirasto 2010, 39; Honkonen 2011, 485; Eurofound & EU-OSHA 2014, 14, 36; Miki-
niemi ym. 2014, 8). Hyvit suhteet ty6tovereihin ja mydnteinen ilmapiiri ovat ty0yhteisén voimava-
roja, jotka vaikuttavat sekd tyossd vithtymiseen ettd tyon tuottavuuteen (Kauppinen ym. 2013, 79;
Sutela & Lehto 2014, 79). Ty0 ja terveys 2012 -tutkimuksen mukaan suhteet ty6tovereihin koetaan
Suomessa hyvini ja tuen saamiseen kollegoilta voidaan luottaa. Vain 6 % arvioi suhteensa tyokave-
reihin hieman huonona tai muuten ongelmallisena. Tutkimuksessa havaittiin kuitenkin naisten rapor-
toivan enemmadn ongelmia tyOpaikan sosiaalisissa suhteissa kuin miehien. Lisddntynyt kilpailu ja

epavarmuus voivat heikentdd toverisuhteita, mutta suhteet voivat myo0s tiivistyd. (Kauppinen ym.
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2013, 80-82.) Tyoolotutkimuksien vertailutiedot vuosilta 2008 ja 2013 osoittavat tydyhteisoltd saa-
dun tuen ja rohkaisun kehittyneen positiiviseen suuntaan sekd miehilld ettd naisilla. Vuonna 2013
“aina” -vastausten osuus vidittdmiin “saa tukea ja rohkaisua tyotovereilta” oli 32 %. Neljdnnes koki
saavansa esimieheltd aina tukea ja rohkaisua. Itsensd aina arvostetuksi tydyhteisossd koki 29 %, joista

arvostusta kokivat enemmain ylemmat toimihenkilot. (Sutela & Lehto 2014, 82—83.)

Tyoterveyslaitoksen pitkittdistutkimuksessa havaittiin, ettd kaikki tyon ominaisuuksia (tyon moni-
mutkaisuus, autonomia, roolien selkeys, esimiehen tuki, organisaation ilmapiiri, yhteistyd, tyon ar-
vostaminen, tyon riskit, palaute ja aikapaineet) kuvaavat mittarit olivat keskimdirin parempia mo-
lempina mittausjankohtina ei-tyduupuneilla kuin niilld, joilla oli vakava tyduupumus. Liséksi seu-
ranta-aikana tyOssd tapahtuvat muutokset kehittyivit positiiviseen suuntaan niilld, joilla tyouupu-
musta ei ollut ja negatiiviseen suuntaan vakavasti tyduupuneilla. Tutkimuksen perusteella ndyttadkin
silté, ettd vakavasti tydbuupuneiden tydskentelyolosuhteet ovat olleet huonommat kuin ei-tyduupunei-
den. Ryhmit erosivat kaikkein eniten tyostd saadun arvostuksen, yhteistyon sekd esimieheltd saadun
tuen ja palautteen suhteen, miké viittaa sosiaalisten tekijoiden vaikuttavan tyduupumuksen kehitty-
miseen. (Kalimo ym. 2003.) Varsinkin sosiaalinen tuki voi suojata tyduupumukselta estdmalla tyo-
stressin haittavaikutuksia tai sen vdhdisyys voi lisdtd tydbuupumuksen vaaraa. Tulokset saavat tukea
my0s ruotsalaisesta tutkimuksesta, jonka mukaan vakava tyduupumus oli vahvasti yhteydessa erityi-

sesti esimiehen antamaan vihéiseen tukeen. (Kalimo ym. 2003; Lindblom ym. 2006.)

Suomalaiset tekevit asiakastyotd melko paljon ja trendi on kasvanut aikavilillda 1990-2013. Asiakas-
tyohon vahintdén puolet tydajasta kiytti naisista 66 % ja miehistd 41 % vuonna 2013. (Sutela & Lehto
2014, 86—87.) Ihmissuhdetyosséd tydskentelevien tyouupumusta on usein selitetty vuorovaikutusta
korostavilla malleilla. Ndissd malleissa keskeisind tyouupumuksen syind pidetdén tyontekijoiden
puutteellisia sosiaalisia taitoja, altistumista suurelle tunnekuormitukselle, todellisten tunteiden piilot-
tamista ja kielteisten tunteiden levidmistd tydyhteisossd. Erityisesti terveysammattilaisten tyouupu-
musta selittdd tyon sosiaalinen kuormittavuus, silld heiddn rooliinsa liittyy odotukset ldsndolosta,
myotitunnosta ja epamiellyttidvien tunteiden hallinnasta. Todelliset ja osoitetut tunteet saattavat kui-
tenkin olla epétasapainossa, jolloin tilaa kutsutaan emotionaaliseksi dissonanssiksi. Emotionaalinen
dissonanssi on yhteydesséd kuormitukseen ja tyduupumukseen. Vuorovaikutussuhteiden epétasapaino
on tyypillistd ihmissuhdetydssd. Tyontekijat odottavat kuitenkin vastavuoroisuutta esimerkiksi saa-
malla kiitosta tyostddn. Mikali vuorovaikutussuhteen epétasapaino jatkuu, tyontekijé saattaa vihentda
omaa tyOpanostaan ja suhtautuminen asiakkaisiin saattaa muuttua kyyniseksi ja etdiseksi. (Ahola &
Hakanen 2010; Rovasalo 2011, 250, 252.) Laajassa EU-maissa tehdyssé kyselytutkimuksessa noin
25 % koki tyon vaativan tunteiden piilottamista (Eurofound & EU-OSHA 2014, 15, 18).
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Ristiriidat ja kilpailuhenki ovat melko yleisid suomalaisilla tyopaikoilla, mutta tydolotutkimuksien
1984-2013 aikasarjojen mukaan kasvava kehitys ndyttdisi nyt pysdhtyneen. Tydpaikallaan kilpailu-
henked kokevia palkansaajia oli 61 % vuonna 2013. Esimiesten ja alaisten viliset sekd tyontekijoiden
viliset ristiriidat olivat samaa luokkaa (69 % vs. 70 %). Henkilostoryhmien viélisid ristiriitoja koki 54
%. (Sutela & Lehto 2014, 87-88.) Sutela & Lehto (2014, 87) pohtivat sitd, onko ristiriidoilta edes
taysin mahdollista viltty4 ja painottavat ristiriitojen muodostuvan huolestuttaviksi, mikali niitd esiin-
tyy usein ja ne vaikuttavat tyShyvinvointiin. Vaikka tiimityon tekeminen on yleistynyt niin miehilld
kuin naisilla, ei sen ndhda aiheuttavan juurikaan ristiriitoja. Ristiriitoja tiimityossd kokevien osuus on
pysynyt 4 %:ssa vuosina 1997-2013. Tiimien péditintivalta on tosin heikentynyt tyonjaon, tavoittei-
den asettamisen ja esimiehen valitsemisen suhteen. Ryhméty0sséd osa saattaa myos kokea, ettd tyot
eivit jakaudu tasaisesti (19 %) tai ryhmétyon tuloksellisuudesta ei olla tdysin vakuuttuneita (65 %).
Ryhmétyon avulla voidaan saavuttaa monia etuja, mutta huomiota tulisi kiinnittda siithen, ettd ryhmén

tavoitteet ovat selkedt ja kanssakdyminen on toimivaa. (Sutela & Lehto 2014, 95-98.)

TyoOpaikan sosiaalisissa suhteissa olevia ongelmia ovat myos hiirinté ja epiasiallinen kohtelu. Naiset
kokevat yleisemmin hiirintdd tai epdasiallista kohtelua kuin miehet. Hairint44 tai epdasiallista kohte-
lua koki viikoittain naisista 3 % ja miehistd 1 %. Pari kertaa kuussa tai harvemmin sitéd koki naisista
41 % ja miehistd 25 % vuonna 2013. Erityisen yleistd hdirinnén tai epiasiallisen kohtelun kohteeksi
joutuminen on asiakasty0ssé tyoskentelevilld naisilla ja yleisesti ottaen nuorilla naishenkil6illd. (Su-
tela & Lehto 2014, 115.) Nielsenin ja Einarsenin (2012) meta-analyysin (n=4914) mukaan ty&paik-
kakiusaaminen on tilastollisesti merkitsevisti yhteydessd tyduupumukseen. Erilaiset tydpaikkakiu-
saamisen itsearviointimittarit ja vastausprosenttien vaihtelevuudet saattavat tosin aiheuttaa tutkimus-
harhaa. (Nielsen & Einarsen 2012.) My06s Helkavaaran ja kumppaneiden (2011) mukaan uupumusas-

teinen viasymys on keski-ikdisilld miehilld ja naisilla vahvasti yhteydessd tyopaikkakiusaamiseen.

Esimiesty0 ja johtaminen ovat keskeisié tyontekijdn hyvinvoinnin, motivaation ja tydstd suoriutumi-
sen kannalta. Esimiestyon mittareita ovat muun muassa esimiehen tuki, kannustavuus ja palautteen-
anto. (Lyly-Yrjéndinen 2014, 42—44.) Kinnusen, Perkon ja Virtasen (2013) tutkimuksen mukaan uu-
pumusasteisen vasymyksen riski yli kaksinkertaistuu, mikali 1dhiesimiehen johtamistyyli on louk-
kaava tai jos johtamistyyli siséltdd vain vidhén transformationaalisen, autenttisen tai oikeudenmukai-
sen johtajan ominaisuuksia. Loukkaava esimiestyyli (tarkoituksellinen vihamielinen kdyttdytyminen)
ennusti parhaiten tyduupumusta. Toisaalta uupumuksen vuoksi esimiehen johtamistyyli saatetaan ko-
kea kielteisempéni. (Kinnunen ym. 2013.) Transformationaalisen johtajan piirteisiin kuuluvat karis-
maattisuus, arvoihin ja yhteiseen tehtdvééin perustuva kdyttdytyminen ja alaisten motivointi luomalla

dlyllisesti haastavia tehtidvid ja tukemalla heiddn persoonallista kehitystddn. Transformationaalinen
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johtamistyyli ei ole vain tyontekijoille eduksi, vaan myo0s tédtd johtamistyylid kayttavilld johtajilla
havaittiin kd4nteinen yhteys uupumusasteiseen visymykseen ja kyynistymiseen ja positiivinen yhteys
ammatillisen itsetunnon kannalta. Puolestaan passiiviseen vilttimiskdyttdytymiseen perustuva johta-
mistyyli oli yhteydessé tydouupumukseen. (Zopiatis & Constanti 2009.) Esimiestyon kuormittavuutta
saattavat lisdtd eri tahoilta tulevat ristiriitaiset vaatimukset ja ndiden yhteensovittamisen koki hanka-
lana naisista 49 % ja miehistd 42 % (Sutela & Lehto 2014, 101). Vaikka hyva johtaminen niyttéisi
yleensd suojaavan tyouupumukselta, tanskalaisessa pitkittdistutkimuksessa saatiin poikkeava tulos.
Borritzin ja kumppaneiden (2005) mukaan laadukas johtaminen oli yhteydessa tyontekijoiden henki-
l6kohtaiseen tyouupumukseen. Tutkijat selittivit tulosta silld, ettd tyytyvéisyys johtamiseen ja mie-

lekds tyo pitavét tyduupumusta ylld. (Borritz ym. 2005.)

4.3 Organisatoriset tekijat

Tyon psykososiaalisilla riski- ja kuormitustekijoilld tarkoitetaan organisatoristen tekijéiden suhteen
1) organisaation toiminnassa ja kulttuurissa ilmenevid epikohtia (kommunikaatiossa ja tiedotuksessa
olevat puutteet, vihdinen tuki ongelmanratkaisuun ja henkilokohtaiseen kehittymiseen, organisaation
tavoitteiden epdselvyydet tai vihdinen yhtyminen tavoitteisiin, syrjintd, vdhiiset henkilostoresurssit,
organisaatiossa tapahtuvat muutokset), 2) roolia organisaatiossa (rooliristiriidat, tehtdvankuvien ja
vastuualueiden epéselvyydet, vastuun kokeminen muista ithmisistd), 3) urakehitykseen vaikuttavia
tekijoitd (urakehityksen pysdhtyneisyys tai epavarmuus, tydsuhteen jatkumisen epdvarmuus, heikko
palkkaus, vdhdinen tyon arvostus, heikot kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet) ja 4) koetun oikeu-
denmukaisuuden véhdisyys (palkkaus- ja palkitsemiskdytdnnot, suosiminen, koettu epaluottamus
johtoa kohtaan, johtamisen epdoikeudenmukaisuus) (Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto

2010, 39; Honkonen 2011, 485; Eurofound & EU-OSHA 2014, 14, 36; Mikiniemi ym. 2014, 8).

Ty6uupumus ja psykososiaaliset riskitekijit atheuttavat usein lisdéntyneitd poissaoloja ja sairauslo-
mia sekd henkiloston vaihtuvuutta (Rovasalo 2011, 250; Euroopan tyoterveys- ja tydturvallisuusvi-
rasto 2014, 12). Tyouupumuksen yhteys yli kaksi viikkoa kestdviin, rekisteristd vahvistettuihin sai-
rauspoissaoloihin havaittiin tanskalaisessa pitkittdistutkimuksessa. Lisdksi huonot tydolot ennustivat
sairauspoissaoloja. (Borritz ym. 2010.) Psykososiaaliset riskitekijdt ovat yhteydessé tyon tuottavuu-
den vdhenemiseen, mutta my0s sairaana tydskentelyyn (presenteismiin), jonka on arvioitu aiheutta-
van jopa suurempia kustannuksia kuin poissaolojen (Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto

2014, 6, 22).

Organisaatiotasolla tyduupumusta on usein selitetty ristiriidoilla ammatillisten toiveiden ja todellis-

ten mahdollisuuksien vilill4, huonoilla tyolosuhteilla ja tyontekijan odotusten tai tarpeiden heikolla
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toteutumisella. Tyontekijdn odotukset saattavat kohdistua esimerkiksi organisaation palkitsevuuteen,
oikeudenmukaisuuteen tai arvomaailmaan. (Ahola & Hakanen 2010.) Ruotsalaisen tutkimuksen mu-
kaan vakava tyduupumus oli yleisempéa henkil6illd, jotka kokivat tydpaikan arvojen olevan ristirii-
dassa oman arvomaailman kanssa. Arvoristiriitaa voidaankin kuvata stressitekijané, joka voi vdhen-
tdd tyontekijan sitoutumista, osallistumista ja ammatillisia vaikutusmahdollisuuksia johtaen tyouupu-
mukseen. (Lindblom ym. 2006.) My6s Innasen (2014, 68) vaitostutkimuksen mukaan erityisesti kyy-

nistyminen lisdédntyy, jos organisaation arvot eivét kohtaa omaa arvomaailmaa.

Organisaation oikeudenmukaisuus ndyttdisi suojaavan tyouupumuksen kehittymiseltd. Seka kasityk-
set oikeudenmukaisuuden toteutumisesta (distributive justice) ettd paatoksenteon (procedural justice)
oikeudenmukaisuus olivat vahvasti kidnteisesti yhteydessi tyduupumukseen. Luottamus organisaa-
tiota kohtaan vihentii todennékoisesti tyontekijoiden stressid ja saa heidit uskomaan tehtdvénsa tar-
koitukseen. (Lambert ym. 2010.) My0s suomalaisessa tutkimuksessa uupumusasteinen viasymys oli
yhteydessd vihdiseen kohtelun oikeudenmukaisuuteen keski-ikiisilld henkil6illd (Helkavaara ym.
2011). Taiwanilaisessa tutkimuksessa vahdinen oikeudenmukaisuus selitti erityisesti nuorempien iké-
ryhmien tyduupumusta. Epdoikeudenmukaisuus voi vaikuttaa nuorempien terveyteen enemmaén tai
selityksend voi olla my®0s se, ettd idkkddmpien tyontekijoiden joukosta terveydeltdén heikommat ovat

valikoituneet pois jo aikaisemmin. (Cheng, Chen, Chen, Burr & Hasselhorn 2013.)

Oikeudenmukaisen kohtelun on nihty toimivan my6s myotévaikuttavana tekijana vihentden yhteytta
tyduupumuksen kyynisyys-ulottuvuuden ja organisaatiota kohtaan koetun kyynisyyden vililld
(Simha, Elloy & Huang 2014). Organisaation oikeudenmukaiset kdytdnnot ja menettelytavat vahvis-
tavat kokemusta oikeudenmukaisuudesta. Hyodyllisiksi koetut kehityskeskustelut ovat yhteydessi
voimakkaampaan oikeudenmukaisuuden kokemukseen. (Makiniemi ym. 2014, 22.) Psykososiaalisen
kuormituksen ja oikeudenmukaisuuden vilisid yhteyksid ei kuitenkaan tunneta vield hyvin, minka
vuoksi Sosiaali- ja terveysministerid suositteleekin ndiden jatkotutkimusta (Makiniemi ym. 2014,
37). On viitteitd siitd, ettd oitkeudenmukainen kohtelu saattaa suojata esimerkiksi tyopaikan epévar-

muuden haittavaikutuksilta (Mékiniemi ym. 2014, 15).

Tyon epdvarmuuden kokeminen on riippuvainen yleisestd tyollisyystilanteesta ja tydmarkkinoiden
kehittymisestd ja kdsitykset ndistd ovat ndkyneet lama-aikoina epdvarmuuden lisddntymisend. Tyo-
hyvinvoinnin kannalta epdvarmuus saattaa olla jopa rasittavampaa kuin irtisanotuksi joutuminen.
Epédvarmuuden kokeminen on yhteydessad vidhdisempddn luottamukseen ja sitoutuminen organisaa-
tioon on heikompaa. (Sutela & Lehto 2014, 139.) Tydolotutkimuksen 2013 mukaan naisten ja miesten

kokemat tyon epavarmuustekijét ovat erilaisia miesten peldtessd enemmén tydpaikan menetystd, kun
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taas naiset ovat huolestuneempia tyon sisdltoon kohdistuvista muutoksista (Sutela & Lehto 2014,
141). Taloudellisen suhdanteen epdvarmuus nékyy vuoden 2013 tuloksissa siten, ettd tyottomyyden,
irtisanomisen, lomautuksen, tyokyvyttdmyyden ja ennakoimattomien muutoksien uhat koetaan kor-
keampina kuin koskaan aikaisemmin tydolotutkimuksien (alk. 1977-) aikana. Suurimpana uhkana
koettiin tydméérédn lisddntyminen yli sietokyvyn ja ndin koki 38 % vastaajista. Toimihenkil6t pitivét

tatd uhkaa selvisti korkeampana kuin tyontekijat. (Sutela & Lehto 2014, 140, 142.)

Organisaatiotasolla tybuupumusta voidaan tarkastella myos tyoeldman eri alueita (tyomééra, hallinta,
palkitseminen, yhteisd, oikeudenmukaisuus, arvot) kuvaavalla mittarilla (the areas of worklife scale,
AWS), jonka muuttujat kuvaavat hyvin myds psykososiaalisia tekijoitd. Erityisesti vdhdinen palkit-
seminen ja oikeudenmukaisuus seké heikko sosiaalinen vuorovaikutus ennustivat hyvin tyduupumuk-
sen kaikkia ulottuvuuksia, kun taas tyomaiéré ja hallinta eivét olleet niin merkittévid tekijoitd. (Leiter
& Maslach 2004.) Innasen (2014, 68, 70) viitdstutkimuksen mukaan suoritus- ja sosiaaliset strategiat
ovat tydbuupumusprosessissa myotivaikuttavia tekijoitd. Esimerkiksi riittimattoméaksi koetut palkkiot
lisddvit pessimististen strategioiden kayttod johtaen uupumusasteiseen visymykseen. Jos ty0ssé puo-

lestaan koettiin palkitsevuutta, ammatillinen tehokkuus koettiin parempana. (Innanen 2014, 68, 70.)

Simhan ja kumppaneiden (2014) mukaan tyduupumuksen ja organisaatiota kohtaan koetun kyyni-
syyden vilisid yhteyksid on tutkittu hyvin vihén aikaisemmin. Organisaatiota kohtaan koettu kyyni-
syys tarkoittaa negatiivista asennetta, mikd ilmenee kriittisend suhtautumisena organisaatioon.
Vaikka tutkijat eivdt havainneetkaan néiden vélilld yhteyttd, jatkotutkimukset ovat tarpeen, silld or-
ganisaatiota kohtaan koettu kyynisyys on yhteydessd tyduupumuksen seurauksiin (vihentynyt sitou-
tuneisuus ja suorituskyky, tydpaikan vaihtoaikomukset), ja tuloksiin on voinut vaikuttaa pieni otos-
koko. Taiwanilaisessa tutkimuksessa havaittiin kuitenkin, ettd luottamus tyokavereihin ja rooliristi-
riidat olivat myotévaikuttavia tekijoitd ja ne vdhensivit tyduupumuksen ja organisatorisen kyynisyy-
den vilistd yhteyttd. Rooliristiriitojen positiivista vaikutusta mahdollisesti selittdd se, ettd riidat voivat
my0s lisdtd vuorovaikutusta, parantaa suhteita ja innostaa ndyttimédidn omia kykyjd. (Simha ym.
2014.) Rooliristiriidat ovat yleisid kaikilla hierarkiatasoilla, mutta niiden on havaittu selittdvian eri-
tyisesti keskitason johtajien tyduupumusta, miké johtunee heidén hierarkisesta sijoittumisestaan, jol-
loin heidédn tehtdvandin on késitelld ndité ristiriitoja ja toimia alaisten puolustajina. (Lundqvist ym.

2013.)

Kommunikoinnissa ja tiedonkulussa olevat ongelmat ovat organisaatiotason psykososiaalisia riski-
ja kuormitustekijoitd (Makiniemi ym. 2014, 8). Kokemus tietojen vélittdimisestd avoimesti on hieman

parantunut vuodesta 2003 vuoteen 2013 (Sutela & Lehto 2014, 80). Tydolobarometrin 2013 mukaan
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71 % kokee tiedonkulun tdysin tai jokseenkin avoimena (Lyly-Yrjdndinen 2014, 42). Eriarvoista koh-
telua koetaan kuitenkin kaikkein eniten tiedon saannissa (17 %) (Sutela & Lehto 2014, 124). Tyo6-
uupumusoireiden on havaittu lisdéntyvén, mikéli tiedonkulussa on ollut ongelmia (Leiter ym. 2013).
Tyoolotutkimuksen 2013 tulosten perusteella ndyttaa siltd, ettd useimmat tarvitsisivat enemmain kes-
kustelua tyon ongelmakohdista, silld vain 17 % koki keskustelun riittdvdnd (Sutela & Lehto 2014,
80).

Tyo6ssd kehittymismahdollisuudet edistdvit tydssd jaksamista ja tyontekijat kokevatkin tydssa kehit-
tymisen tarkednd (Lyly-Yrjdnédinen 2014, 59—60; Sutela & Lehto 2014, 52). Kehittymismahdollisuu-
det kokevat parhaimpina erityisasiantuntijatehtévissi tyoskentelevit ja ylemmét toimihenkil6t. Toi-
saalta korkeammin koulutetut pitidvét itsensé kehittdmistd myos tirkedmpéna kuin matalammin kou-
lutetut. Lisdksi naiset kokevat kehittymismahdollisuudet tirkedmpin kuin miehet. Tydolotutkimuk-
sen 2013 mukaan miehet (45 %) ja naiset (44 %) kokevat kehittymismahdollisuudet ldhes yhtd hy-
vind. Kehittymismahdollisuudet ovat kasvaneet tasaisesti vuodesta 1977 léhtien. (Sutela & Lehto
2014, 52-54.) Myo0s tydolobarometrin 2013 tulokset viittaavat siihen, ettd tyontekijoiden osaamiseen
ja ammattitaidon kehittdmiseen on kiinnitetty aikaisempaa enemméin huomiota (Lyly-Yrtjidndinen
2014, 59-60). Suomalaisilla tyopaikoilla on hyvét mahdollisuudet uuden oppimiseen ja tilanne on
Eurooppaan verrattuna hyva (Lyly-Yrjandinen 2014, 59-60; Sutela & Lehto 2014, 54). Sen sijaan
uralla etenemisen mahdollisuudet koetaan huomattavasti heikompina, mutta niité ei koeta myoskdin
niin tdrkeind kuin kehittymismahdollisuuksia. Naiset eivit koe etenemismahdollisuuksiaan yhtd hy-

vind kuin miehet ja sukupuolten vélinen ero ndyttdd kasvaneen. (Sutela & Lehto 2014, 51-52.)
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S TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Pro gradu -tutkielman tavoitteena on tarkastella tyduupumuksen vuoksi kuntoutuksessa olevien hen-
kiloiden kokemuksia tyohon liittyvistd psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijoistd ja ndiden teki-
joiden merkitystd tyduupumuksen kokemisessa. Psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoitd tarkas-
telen tyon siséllollisten tekijoiden, sosiaalisten suhteiden ja organisatoristen tekijoiden ndkdkulmasta.

Laadullisella tutkimusotteella on mahdollista ymmartda ilmiota paremmin.

Yksityiskohtaiset tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoitd tyduupuneet kuvaavat kokeneensa tyos-

sddn ja mikd nédiden tekijéiden merkitys on tyduupumuksen kokemisessa?

1.1 Millaisia tyon sisdllollisid psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoitd tyduupuneet ku-
vaavat kokeneensa ty0ssdin?

1.2 Millaisia sosiaalisiin suhteisiin liittyvid psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoité tyo-
uupuneet kuvaavat kokeneensa?

1.3 Millaisia organisatorisiin tekijoihin liittyvid psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoitéd

tybuupuneet kuvaavat kokeneensa?
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6 AINEISTO JA MENETELMAT

6.1 Aineisto

Taman pro gradu -tutkielman aineistona on 32 tyduupumusta késittelevaa haastattelua, jotka on tehty
Keski-Suomessa sijaitsevassa kuntoutuskeskuksessa vuonna 2001 (Kinnunen 2001). Aineisto kerét-
tiin Jyvaskyldn yliopiston psykologian laitoksen ja Peurungan kuntoutuskeskuksen yhteistydssé to-
teuttamaa tutkimusta varten. Tutkimuksessa kdytettiin haastatteluaineiston ohella myds muuta aineis-
toa. Haastatteluaineiston tarkoitus oli erityisesti parantaa ymmarrysti tyduupumusprosessin kehitty-
misestd. (Kinnunen ym. 2004, 27.) Alkuperdinen aineisto koostuu 34 haastattelusta, mutta saatavilla
on vain 32 haastattelua. Litteroitua tekstid on noin 500 sivua. Haastateltavilla on tai on ollut tyduupu-
mukseen viittaavaa oireilua oman ja kuntoutus- tai tyoterveyspsykologin mukaan. Tutkimukseen
osallistuminen oli kaikille vapaaehtoista. (Kinnunen 2001.) Osa haastateltavista koki toipuneensa
tyduupumuksesta, kun taas osa koki olevansa edelleen uupunut haastatteluhetkelld. Kinnusen (2001)
kerdama aineisto on saatu kdyttoon yhteiskuntatieteellisestd tietoarkistosta kayttolupasitoumusta vas-

taan.

Haastattelijoina toimivat neljd opintojen loppuvaiheen psykologian padaineopiskelijaa, jotka olivat
kiyneet haastattelukoulutuksen ja harjoitelleet haastattelun tekemisti etukdteen (Kinnunen ym. 2004,
29). Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidusti, jolloin osa kysymyksisté oli kaikille samoja, mutta
osa kysymyksistd muotoutui haastattelun edetessi teemahaastattelun mukaisesti. Haastattelussa oli
neljd teemaa, jotka késittelivit 1) tyduupumuksen kokemusta silld hetkelld, 2) tydbuupumuksen syntya
ja taustatekijoitd, 3) tyduupumuksen etenemisté ja sithen liittyvid muutoksia ja 4) tyduupumuksesta
selviytymista silld hetkelld. (Kinnunen 2001.) Haastattelurunko on esitetty liitteessd 1. Aineistossa
kuvataan runsaasti my0s tyon sisdllollisid tekijoitd, tyopaikan sosiaalisia suhteita ja organisatorisia

tekijoitd, mikd mahdollistaa tyon psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijéiden tarkastelun.

Aineisto koostuu 25 naisen ja 7 miehen haastattelusta. Haastateltavat olivat idltdédn 24—60-vuotiaita.
Haastateltavien keski-ika oli 45,8 vuotta ja moodi oli 43 vuotta. Siviilisdddyltdin haastateltavat olivat
pddosin avo/avioliitossa (22 hld). Haastateltavista viisi oli eronnut tai asumuserossa, viisi oli naimat-
tomia. Seitsemaélldtoista oli yksi tai useampia kotona asuvia lapsia. Tutkittavat edustivat eri ammat-
tiryhmid ja joukossa oli muun muassa hoito-, koulutus- ja palvelualalla tyoskentelevid henkil®ita.

(Kinnunen 2001.)
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Aineistoa on aikaisemmin kéytetty psykologian, sosiologian ja yhteiskuntapolititkan pro gradu
-tutkielmiin (Alho & Ruuska 2002; Kéaridinen 2002, Kinnusen 2004, 45, mukaan; Hongisto & Pie-
tinhuhta 2003; Perhonen 2012; Moilanen 2013). Alho ja Ruuska (2002, 11-12) tarkastelivat merki-
tysorganisaatioteorian pohjalta, miten tyduupuneet tulkitsevat eri tilanteita, itsed ja muita. Hongisto
ja Pietinhuhta (2003, 9) tutkivat tyduupumuksen kolmen ulottuvuuden ilmenemistd ja depression
merkitysorganisaatioiden (menetys, vaillejiiminen ja pettymys) kokemuksia tyd- ja yksityisela-
missé. Lisédksi tarkasteltiin, ovatko tyduupumuksen ja depression merkitysorganisaatioita edustavat
kokemukset pééllekkaisid (Hongisto & Pietinhuhta 2003, 46). Moilasen (2013, 5) tutkielma késitteli
perheen diskursseja ja tyduupuneiden tapoja madritelld perheensa. Perhonen (2012, 6, 30) tutki suku-
polvien vilisid eroja palkkatyon merkityksissi ja sitd, onko merkityksilld yhtymékohtia yhteiskunnan
jatyoeldmén rakenteissa tapahtuviin muutoksiin. Tutkielmassa tyduupumushaastattelut (6 kpl) olivat
vain yksi osa-aineisto (Perhonen 2012, 33). Kéiridisen (2002) tutkielmaa ei ollut mahdollista saada
niteen katoamisen vuoksi, mutta Kinnusen ym. (2004, 45-46) mukaan tutkielman tarkoituksena oli
selvittdd tyouupuneiden kisityksid tydbuupumuksen syntyyn vaikuttavista yksilo- ja ulkoisista teki-
jOisté seka tyo- ettd yksityiseldméssa 15 haastattelun perusteella. Néin ollen Kééridisen (2002) ulkoi-
kanssa. Ndma koskevat 1dhinnd Kééridisen tyotd koskevia tuloksia, kuten tydoloja, sosiaalisia suhteita
ja johtamista (Kinnunen ym. 2004, 46). Kéaridinen (2002, Kinnusen ym. 2004, 45, mukaan) tarkasteli
kuitenkin aineistoa kausaaliattribuutioteorian avulla, mikd eroaa oman tutkimukseni teoreettisesta
viitekehyksestéd ja tarkastelundkokulmasta. Aineiston tarkastelu kansanterveystieteen ja tyohyvin-

voinnin nakdkulmasta onkin uusi.

6.2 Menetelmé

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen ja aineistoa tarkastellaan teorialdhtdisen sisdllonanalyysin
avulla. Valitsin tutkimusmenetelmén siksi, ettd tutkimuskysymykseni perustuu vahvasti teoreettiselle
kisitteen médrittelylle ”psykososiaalinen riski- tai kuormitustekiji”, jolloin aineistoa olisi ollut vai-
kea tarkastella irrallaan aikaisemmasta viitekehyksestd. Vaikka tutkijan havaintoihin vaikuttavat aina
jossain midrin aikaisempi tieto ja tutkimusprosessiin liittyvét valinnat myds aineistoldhtdisessd ana-
lyysissa (Tuomi & Sarajédrvi 2009, 96), koin tutkimukseni 1dhtokohtien kytkeytyvin vahvasti aikai-

sempiin teorioihin.
Teorialdhtdisen siséllonanalyysin ldhtokohtana on jokin teoria tai viitekehys (Tuomi & Sarajérvi

2009, 113). Tamin tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kéytetdén aikaisempien tutkimuksien

tuottamaa tietoa tyon psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijoistd (luku 4). Teorialdhtéinen sisél-
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l6nanalyysi edellyttdd analyysirungon muodostamista (Tuomi & Sarajarvi 2009, 113). Analyysirun-
gon ylédluokat olen mééritellyt Honkosen (2011, 485) mukaan tyon sisill6llisiin tekijoihin, sosiaalisiin
suhteisiin ja organisatorisiin tekijoihin. Yldluokkien alle kuuluvat riski- ja kuormitustekijat mééritte-
lin eri teorioiden ja tutkimuksien pohjalta harkinnanvaraisesti, jolloin analyysirunko ei noudata kai-
kilta osin samaa jaottelua kuin aikaisemmissa tutkimuksissa. Analyysirungossa tulee huomioida se,
ettd esimerkiksi koetun oikeudenmukaisuuden véhéisyys ja heikot kehittymis- ja etenemismahdolli-
suudet siséltivit joukon erilaisia tekijoitd. Tutkimuksessa otetaan huomioon myos analyysirungon
ulkopuolelle jdévid havaintoja (ks. Tuomi & Sarajarvi 2009, 113). Tdmén tutkimuksen analyysirunko

on esitetty taulukossa 1.

TAULUKKO 1. Analyysirunko tyon psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijoistd. Mukaillen Eu-
roopan tyoterveys- ja tydturvallisuusvirasto 2010, 39; Honkonen 2011, 485; Eurofound & EU-OSHA
2014, 14, 36; Mékiniemi ym. 2014, 8).

Tyon siséllolliset tekijat | Kiire, aikapaineet

Suuret tyon vaatimukset

Vihiiset vaikutusmahdollisuudet

Tyon merkityksettomyys

Tyon sirpaleisuus

Ammattitaitoon nihden liian helpot tai vaikeat tehtévit
Vaativat tai monimutkaiset tehtivét
Yksitoikkoinen tyo

TyOomaééri ja -tahti

Tydvuorot

Vuorovaikutuksellinen tyo

Ty0 vaatii tunteiden piilottamista

Sosiaaliset suhteet Sosiaalisen tuen puute

Fyysinen tai sosiaalinen eristyneisyys
Epdasiallinen kohtelu

Heikot suhteet esimiehiin

Henkiloristiriidat

Organisatoriset tekijit | Epdvarmuus tyosuhteen jatkumisesta
Tehtidvankuvien, roolien ja vastuualueiden epidselvyys
Koetun oikeudenmukaisuuden vihdisyys
Heikko vuorovaikutus

Heikot kehittymis- ja etenemismahdollisuudet
Vihiinen tyon arvostus

Ristiriidat organisaation tavoitteiden kanssa
Vihiinen tuki ongelmanratkaisuun

Tutkielman ulkopuolelle rajattiin tydpaikkakiusaaminen ja -vikivalta, silli ne muodostavat jo yksi-
nédédn niin suuren kokonaisuuden. Myo6s tydolotutkimuksessa tydpaikkakiusaamista ja -vikivaltaa on
tarkasteltu erikseen, vaikka ne ovatkin osa sosiaalisten suhteiden kokonaisuutta (Lehto & Sutela
2008, 77). Tutkimuksessa tarkastellaan kuitenkin epiasiallista kohtelua, joka tdssd tutkimuksessa

madritellddn TyoOsuojeluhallinnon mukaisesti toista alistavana tai loukkaavana toimintana, joka ei
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noudata yleisid hyvid tapoja, lakeja tai tyovelvollisuuksia (Muinonen, Rintala, Rity & Hikkinen
2013, 18). On viitteitd siitd, ettd epédasiallinen kohtelu kisitetdéin termind laajempana kuin kiusaami-
nen (Sutela & Lehto 2014, 119). Tutkimuksessa ei myoskdin tarkastella ymparistostd ja laitteistosta
aiheutuvia kuormitustekijoité eikd kodin ja tyon yhteensovittamisessa ilmenevid ongelmia, vaikka ne
madritellddnkin psykososiaalisiksi riskeiksi (Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2010,
39). Nama jatettiin tutkimuksesta pois, silld tutkimuksen painopisteend on tarkastella tydssé olevia
kuormitustekijoitd, jotka vaikuttavat erityisesti psyykkiseen ja sosiaaliseen terveyteen. Myds Sosi-
aali- ja terveysministerion (2014, 7) psykososiaalista tyohyvinvointitutkimusta koskevasta selvityk-
sestd rajattiin ulkopuolelle fyysiset kuormitustekijat (esim. melu, epdergonomiset tydasennot). Ra-
jausta tukee se, ettd fyysisten tekijoiden tutkimusta tehddin myds irrallaan psykososiaalisista teki-
joistd. (Makiniemi ym. 2014, 7.) Ty6hyvinvointitutkimus on myos keskittynyt yksilokeskeisyyteen,
vaikka my0s sosiaalinen ymparistd ja organisatoriset tekijit ovat merkittivid tyohyvinvoinnin kan-
nalta (Médkiniemi ym. 2014, 39). Tidssé tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena ovatkin tydpaikan so-

siaalinen ja organisatorinen ympdristo tyon siséllollisten tekijoiden ohella.

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on syventdd ymmarrystd tutkimuskohteena olevasta ilmiosta,
jolloin haastateltavien omakohtainen kokemus tutkimusaiheesta on tirkedd (Tuomi & Sarajérvi 2009,
85). Tassi tutkielmassa haastateltavat ovat kokeneet tyduupumuksen, miké aikaisempien tutkimuk-
sien mukaan on yhteydessé epdedullisiin tydoloihin (esim. Kalimo ym. 2003; Lindblom ym. 2006).
Ty6uupuneet soveltuvatkin hyvin tdmén tutkimuksen kohderyhméksi. Vaikka ty6hyvinvointitutki-
muksessa voimavarakeskeinen lahestymistapa on lisdéntynyt (Mékiniemi ym. 2014, 7), koin kuiten-

joka minulla oli kdytettivissa.

6.3 Tutkimuksen toteutus

Tutkielmaani varten sain kdyttoon valmiin aineiston yhteiskuntatieteellisestd tietoarkistosta. Tutki-
musprosessini ensimmaisessd vaiheessa tutustuin aineistoon lukemalla kaikki haastattelut huolelli-
sesti ldpi ja kidymalld 14pi aineistosta aikaisemmin tehdyt julkaisut. Ensimmaisen lukukerran jdlkeen
aineistosta alkoi hahmottua teemoja, joihin halusin syventyd tarkemmin. Tutustuin samanaikaisesti
aihetta koskevaan kirjallisuuteen, jonka pohjalta rajasin tutkimusaiheekseni tyon psykososiaaliset
riski- ja kuormitustekijét. Aiheen rajaamisen perusteena oli erityisesti tyon psykososiaalisten riski- ja

kuormitustekijoiden ajankohtaisuus nykyisessé tyoeldmassa.
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Tutkimusprosessin toisessa vaiheessa rajasin ja muotoilin tutkimuskysymykseni sekd muodostin kir-
jallisuuden pohjalta tutkimukseni analyysirungon. Témén jilkeen luin haastattelut uudelleen ja koo-
dasin aineistosta systemaattisesti analyysirungon mukaisesti niitd sisdlt6ja, jotka koskivat tyon psy-
kososiaalisten riski- ja kuormitustekijoiden yldluokkia. Teorialdhtdisessd sisédllonanalyysissa on mah-
dollista poimia ensin joko yldluokkaa tai alaluokkaa kisittelevét asiat ja luokitella ne analyysirungon
mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 114). Koin laajan aineiston jisentdmiseen soveltuvan paremmin
ylaluokista etenevin lahestymistavan. Psykososiaalisten riski- ja kuormitustekijoiden yldluokat olivat
tyon siséllolliset tekijit, sosiaaliset suhteet ja organisatoriset tekijit. Analyysiyksikoksi valitsin lau-
seen osan tai ajatuskokonaisuuden (ks. Tuomi & Sarajéarvi 2009, 110), silld haastateltavien vastaukset
olivat usein pitkid ja polveilevia. Koodattuani aineiston yldluokat eri vireilld tulostin nima kohdat ja
leikkasin haastattelupatkét liuskoiksi. Tdmaén jalkeen muutin alkuperdiset ilmaukset pelkistetyiksi il-
mauksiksi ja luokittelin ne analyysinrungon mukaisiin alaluokkiin, jotka kuuluivat yldluokkien alle
(ks. Tuomi & Sarajirvi 2009, 115-116). Paattelyketjuni etenikin deduktiivisesti eli yleisestd yksityi-
seen (Tuomi & Sarajirvi 2009, 98, 113). Tuloksieni ryhmittely mukailee Euroopan tydterveys- ja
tyoturvallisuusviraston (2010, 39) esittdmii luokittelua tyohon liittyvistd psykososiaalisista riskite-

kijoista.

Teorialdhtoisessa sisdllonanalyysissa analyysirungon sisélle voi muodostaa luokkia myos induktiivi-
sesti eli yksittdisestd yleiseen periaatteen mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95, 113). Téll4 menetel-
mélld olen luokitellut analyysirungon ulkopuolelle jdévit havainnot (ks. Tuomi & Sarajérvi 2009,
113). Tuomen ja Sarajirven (2009, 108—113) mukaan induktiivisessa analyysissa informaatio jdsen-
tyy ehedksi ja loogiseksi kokonaisuudeksi, kun aineisto pelkistetddn (redusoidaan), ryhmitelldin
(klusteroidaan) ja késitteellistetdin teoreettisesti (abstrahoidaan). Pelkistetyissd ilmauksissa tarkaste-
lin erityisesti niiden eroja ja yhtdldisyyksid, mik4 auttoi alaluokkien muodostamisessa. Tamén jdlkeen
yhdistin alaluokkia keskenddn ja muodostin niille yldluokkia. Lopulta yhdistin yldluokat ja liitin nima
kokoaviin késitteisiin. (ks. Tuomi & Sarajirvi 2009, 109.) Analyysin rakentumisen esimerkki on esi-

tetty liitteessa 2.

Tulososion haastattelukatkelmat on valittu niin, ettd ne kuvaisivat mahdollisimman hyvin ja moni-
puolisesti eri haastateltavien kéasityksid tutkimusongelmasta. Tilla on pyritty vihentdiméén valiohar-
haa eli yhden henkilén kokemuksien korostumista (Aira 2005). Lisdksi haastattelukatkelmia valitessa
olen pyrkinyt sdilyttdméédn haastateltavien anonymiteetin, minkd vuoksi olen poistanut haastattelu-
katkelmista tarvittaessa vuosilukuja tai tyopaikan tunnistetietoja. Haastattelijan esittdmé kysymys on

jétettu pois niissd tapauksissa, joissa alkuperdinen kysymys ei anna lisdarvoa tulkinnalle. Tdmé kos-
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kee esimerkiksi sellaisia tapauksia, joissa alkuperdisen kysymyksen aihe on voinut vaihtua vastauk-
sen edetessd. Tarvittaessa olen merkinnyt hakasulkeisiin [ ] selvennykseksi haastattelijan tarkoitta-
man asiayhteyden. Haastattelijan kysymyksen olen lihavoinut ja kursivoinut, kun taas haastateltavien

osuudet on merkitty pelkéstdan kursiivilla. Muilta osin tekstityyli noudattaa saamani aineiston alku-

perdistd muotoilua.
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7 TULOKSET

7.1 Tyon sisillolliset tekijit

7.1.1 Tyon sisalto
Tyén suorittamiseen liittyvi epiivarmuus

Haastateltavat kuvasivat tyon suorittamiseen liittyvdd epdvarmuutta tilanteissa, joissa tyo oli luon-
teeltaan sellaista, ettd sen suorittamiseen ei ollut valmiita malleja. Tyotehtdvét koettiin haasteellisina
tai raskaina téllaisissa tilanteissa. Epavarmuus liitettiin mys tyon suorittamiseen itsendisesti, jolloin
apua ei ollut saatavilla ongelmatilanteissa. Ratkaisut tuli tehda itse, usein tilannekohtaisesti. Sopivat
toimintatavat opittiin virheiden kautta. My6s koetut odotukset itsed kohtaan lisdsivét suorituspaineita

tyOssd, jossa vaadittiin innovatiivisuutta ja luovaa tydotetta.

HJA: “En sitten se, etti tapahtuko siind miten itse koit sen tyon muutoksia verrattuna
muutoksen uupumuksen alkuvaiheeseen?”

HVA: “Toki se oli raskasta tyotd. Se oli sitd toivotonta semmoista, ettd siihen ei ollut
mitddn semmoista, se piti ite vaan hoksata mitd sd teet. Ja apuja ei ollu, ku ei ollut
mitddn mallej aja esimerkkejd mitd nyt tehdddn. Se oli kdytdnndssd vaan kantapddn
kautta opittava miten tdssd toimitaan--" (Nainen, 54-vuotta)

HJA: “-—- Mut jos sitten siti alkuvaihetta vield mietitidn ihan sitd tyétilannetta, niin
minkdlainen sun tyotilanne oli sillon? Sd kerroit tossa, et si olit justiin uudessa tyo-
paikassa.”

HVA: ”-- mulla oli haasteellinen tyo, semmosta uuden toimintamuodon luomista ja aika
itsendinen tyo. Md koin, ettd multa odotettiin hyvin semmosta innovatiivista ja uutta
luovaa otetta ja aktiivista otetta. Silld tavalla mun omat odotukseni itsedni kohtaan oli
tietysti valtavat ja md koin, ettd myos multa odotetaan sitd.--"" (Nainen, 41-vuotta)

Tyotehtivien vaativuus

Tyotehtdavien vaativuus néhtiin tyduupumuksen syntyyn ja etenemiseen vaikuttavana tekijani. Vaa-
tivat tehtdvit saattavat lisitd epdvarmuuden tunnetta. Lisdksi ammattitaitoon nidhden liian vaativat
tehtévit saivat oman tietdimyksen tuntumaan riittdmattomaltd. Riittdméttomyyden tunnetta kompen-

soitiin opiskelemalla tyon ohella, miké kasvattaa tyokuormaa ja lisdi oletettavasti tyon raskautta.

HJA: “Sitte, jos mietitiidn siti tyotilkannetta niin tapahtuiko siind tyossi niin ku
muutoksia siind uupumuksen edetessi?”

HVA: "Joo, siis no tietysti tdd, ettd mulla muuttu tyotehtdvd. Ja se se toi, se oli erittdin
haasteellinen tyétehtdvi toki, se tyotehtdvin haasteellisuus vaikutti--"" (Nainen, 32-
vuotta)

HJA: “MITES, TAPAHTUKO SIINA MITEN KOIT TYOSI MUUTOKSIA?”
HVA: ”-- no se johtu varmaan siitd tyostd, ettd md koin olevani niinku riittdmdton, ettd
mulla oli riittdmdttomdsti tietoa, ja mun piti opiskella aika paljon se vuoden aikana.”
(Nainen, 42-vuotta)
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Tyon sirpaleisuus ja merkityksettomyys

Sirpaleinen tyd koostuu useasta osasta, jolloin aikaa ei vélttimatta jad perustehtdvén suorittamiseen.
Talloin ty0ajasta saattaa menné paljon aikaa kdytdnnon asioiden hoitamiseen tai palavereissa istumi-
seen. Haastateltavat luonnehtivat perustehtdvdd heidin todelliseksi tehtdviksi tai keskittymiseksi
olennaiseen. TyOn sirpaleisuudesta syntyy ristiriita, kun kokemus todellisen tehtdvin tdyttamisesta
jaa riittdimattomaksi. Erityisesti vuorovaikutteisessa ty0ssd, kuten terveydenhuolto- tai opetusalalla
tyoskentelevilld tillainen ilmid oli havaittavissa. Tyon sirpaleisuus saattaa vihentdd myds tyon mer-

kityksellisyyden kokemusta, kun tairkeimmaiksi koettuun tydtehtdvién ei ehditd paneutua.

HJA: “Miti tyoelimdissd tulis sun kohdalla muuttua, jotta uupumus merkittivisti
helpottaisi?”’

HVA: 7--Md joudutaan oikeestaan painimaan aika paljon semmosien kdytinnon asi-
oitten puitteissa, mitkd ei niin kun meille kuulu, et kun me saatais keskittyd sithen omaan
potilastyohon vaan, niin se helpottais aivan hirvittavdsti. ” (Nainen, 44-vuotta)

HJA: “Tapahtuiko siind miten koit tyosi muutoksia verrattuna uupumuksen alkuvai-
heeseen?”

HVA: ”--Opettajaksi olen tullut, mutta opettajan en ehdi luokassa oleen ja hirvee risti-
riitatilanne, ettd en saa sitd mun...todellista tehtivdd en ehdi tekeen.” (Nainen, 51-
vuotta)

Tyon merkityksettomyyttd kuvattiin tilanteissa, joissa tyotid ei koettu itsessdéin merkityksellisené eika
tyolld ndhty olevan tarkoitusta tai pddmadrad. Tyo koettiin ainoastaan toimeentulon turvaajana. Tyd
nédhtiin myds voimavaroja heikentévina, jolloin tydn tuottama mielihyvé jad vihdisemméksi kuin
oma panos tyohon. Kun tyo ei tdytd odotuksia, vihentdd tdmad tyon merkityksellisyyttd. Tyo oli ole-
tusarvoisesti madritelty toimintana, jota ei tehdd vain rahan vuoksi, vaan sen tuli tuottaa myds tyydy-

tystd ja sopia yhteen omien arvojen kanssa.

HJA: “Koetko sd, ettii sun omassa asenteessa tai suhtautumisessa tyéhon tulis
jotakin muuttua, et se helpottais?”

HVA: ”--Ei oo mitddn pddamdidrdd, tarkotusta tai tammdostd, ettd minkd eteen... Tietysti
niitd tarkotuksia ja pddmdidrid tulee aina sillon tdllon postista niitd laskuja, kun sieltd
tulee.--"" (Mies, 42-vuotta)

HJA: “Missd tilanteessa huomasit ensimmdiisen kerran itsessdsi uupumuksen merk-
keji?”

HVA: ”-- On jddnyt sit miettimddn sitd, ettd kun tyo ei anna, vaan ottaa enemmdn. Eli
niin sanotusti joku syo mun repustani, et siis tavallaan md en pysty sitd ite tdyttddn koko
ajan eikd se oo tarkotuskaan tyéssd, et tdytyshdn sitd niin kun evdstd tulla sitten jostakin
aina semmonen tilanne.--"" (Nainen, 43-vuotta)

Tyon merkityksellisyyttd heikentdd se, kun tyotehtdvit ovat liian helppoja omaan ammattitaitoon tai

osaamistasoon nédhden. Télldin omaa osaamista ei ole mahdollista hyodyntdd parhaalla mahdollisella
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tavalla, miké aiheuttaa turhautumista ja vahentda itsensd kokemista arvokkaana. Arvokkuuden koke-
mus liitettiin kokonaisvaltaisesti arvokkuuteen ihmisend, ei pelkéstdén tyontekijand. Kun omaa asi-
antuntijuutta ei ole mahdollista hyddyntii, syntyy kokemus vélineellisestd suorittajasta, joka toimii

organisaation ehdoilla.

HJA: “Ootko si mielestiis tavallaan tai onko sun omassa semmosessa tyylissd tyon-
tekijind tapahtunu jotakin muutosta sun mielesti verrattuna siihen tilanteeseen en-
nen siti uupumusta?”

HVA: ”-- Mullakin on tota koulustusta ja sitd ois kiva kdyttdd johonkin muuhun ku
linja-autolla ajamiseen, jonne ei todellakaan tarvita sitd. Se tietysti on yks syy, mikd
rassaa sielld pohjalla.--" (Mies, 42-vuotta)

HJA: “Tiii ehkd vastaa seuraavaan kysymykseen, ettd miten koit uupumuksen alku-
vaiheessa tyosi ja tyotilanteesi...”

HVA: ”-- Toisaalta se ympdristé oli tillanen niinku md kuvasin, se ei niinku arvostanu
sitd mun erityisasiantuntemusta vaan se kdytti mua suorittajana. Md olin vdline, joka
tekee suoritteita, md en ihmisend oo minkddn arvonen, kunhan md teen niitd suoritteita
siind.--"" (Nainen, 43-vuotta)

Tyon sosiaalinen kuormittavuus ja ihmiskontaktien pinnallisuus

Tyo6 koettiin sosiaalisesti kuormittavana, kun tyohon liittyi paljon vuorovaikutteista toimintaa, kuten
ihmisten tapaamisia, keskustelemista ja asiakaspalvelua. Tyon vuorovaikutteisuuden koettiin vihen-
tdvin voimavaroja, jolloin vapaa-ajalla selviytymiskeinona kéytettiin sosiaalisista suhteista vetiyty-
mistd. Tyon sosiaalista kuormittavuutta lisdd vuorovaikutteisen tyon vaatima herkkyys ja tarkkaavai-
suus. Vuorovaikutteisessa ty0ssd tulee tarkastella sosiaalisia tilanteita kokonaisvaltaisesti, jolloin ih-
misen eri aistikanavat ovat valmiudessa. Téllaisessa tyOssd ei riitd vain ty0n substanssiosaaminen,
vaan tarvitaan myds tilannetajua, kykya tulkita ihmisii ja elekielen huomioon ottamista. Vuorovai-
kutteista tyotd kuvattiinkin sellaiseksi, jossa sanat on asetettava harkitusti ja se koettiin niin raskaana,

ettd tehtdva siirrettiin toiselle henkilolle.

HJA: “Sitten jos lihtidin miettimdidn siti ihan sitd uupumuksen syntyd ja taustaa.
Elikkd jos palautat mieleesi siti aikaa joilloin koit ne uupumuksen ensimerkit?
Elikkd missd tilanteessa huomasit niiti ensimerkkejd siiti uupumuksesta?”

HVA: ”-- koska tyé sosiaalisesti kauheen kuormittavaa, eli siihen liittyy paljon ihmisten
kanssa olemista ja jotenkin se vaatii semmoisia voimavaroja -- tyoviikon jdlkeen on niin
vdsynyt ettei jaksa endd puhua vaan haluaa olla yksin ja hiljaa ja olla puhumatta ke-
nenkddn kanssa.--"" (Nainen, 32-vuotta)

HJA: “PALATAAN TAAS SIIHEN, ETTA OLIKO TYOSSA SEMMOSIA ASI-
OITA, JOTKA EDISTI SITA UUPUMUSTA...”

HVA: ”-- Ja sit tietysti se, kun on hyvin paljon erilaisia yhteistyétahoja ja erilaisia ih-
misid, niin se miun tyo on hyvin paljon semmosta rajapintatyotd, et mie oon useissa
asioissa semmonen vdlittdjd, elikkd miun pitdd olla koko ajan, pitds olla, hirveen
herkkd ja valveilla.--" (Nainen, 40-vuotta)
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HJA: “NO MITEN SA KOIT, SILLON UUPUMUKSEN ALKUVAIHEESSA SEN
TYOSI JA TYOTILANTEESI?”

HVA: ”-- md olin koko vuoden niin ettd md en keskustellut vanhempien kanssa. Kun
meilld on aina ne kahden keskiset keskustelut. -- Md sanoin mun tyokaverille, ettd md
en jaksa. Ja sitten hdn hoiti ne. Ettd se oli yks semmonen kanssa, ettd kun siind tdytyy
niin hirveen tarkkaan valita sanansa ja kaikkee, ettd se on mun mielestd hirmu vaikee
Juttu, niin sen md jdtin tekemdittd.-- " (Nainen, 42-vuotta)

Vuorovaikutteinen tyd koetaan kuormittavana myos silloin, kun ihmiskontaktit jadvéat pinnallisiksi ja
ndenndisiksi. Pinnallisuuden kokemusta kuvattiin tilanteissa, joissa yhdelle ihmiselle varattu aika jaa
lyhyeksi, jolloin kokemus omasta ldsndolosta jdd heikoksi. [hmissuhdety6 koettiin sellaisena, jota ei
voi tehdi rutiininomaisesti, vaan siltd odotettiin 1ldmp64 ja ldheisyyttd. Kun ndmé odotukset eivat
tayty, koetaan vuorovaikutteinen ty6 kuormittavampana. Vuorovaikutteiseen tyohon liittyi myds tun-
teiden piilottamista ja niyttelya sosiaalisissa tilanteissa, miké koettiin raskaana. Néissd tapauksissa
taustatekijoind vaikuttaisivat olevan muut tyohon liittyvit stressitekijit, jotka heikentdvét keskitty-
misté tilanteeseen tai joihin liittyy pelko epdonnistumisesta. Yleison ldsnéolo altistaa oman tyon kri-

tiikille alttiiksi ja tdllaisessa tilanteessa epdonnistuminen voidaan kokea kuormittavampana.

HJA: “Onko tyoelimdssd nyt jotain sellasta, mikd sinun kohdalla tulis muuttua, jotta
uupumus merkittivdisti helpottais?”

HVA: "Se ihmiskontaktien mddrdd pitdis vihentdd. -- se kontakti jdd niin ndenndiseks,
et se tuntuu kauheen pahalta. Kun ei yhtddn ehdi kuunnella, mitd toisella on sanottavaa
Jja silti pitdis vastata sille jotakin, niin on koko ajan semmonen olo, ettei ookaan oikeesti
ldsnd siind tilanteessa. Se on varmaan se asia, joka siind tyossd uuvuttaa kaikkein eni-
ten.--"" (Nainen, 37-vuotta)

HJA: “IHAN TATA HETKEA, MITEN TALLA HETKELLA KUVAISIT UUPU-
MUSTASI?”

HVA: ”-- Sellanen rupeaa pisemmdn pddlle rassaamaan ja kun neuvotteluja miettii ja
samalla pitds olla asiakaspalvelussa ja palvella asiakkaat hyvin, ettei ne huomaa, et md
jotain muuta ajattelen, niin ei tdssd kovin kauaa tarvi mennd, niin olen jouluun men-
nessd taas aivan uupunut.”’ (Nainen, 49-vuotta)

HJA: “Mitkd tekijit erityisesti?” [vaikuttivat tydssd tai tyotilanteessa uupumuksen

syntyyn|
HVA: ”-- Ja hyvin paljon se, etdt meilld on ne harjoittelijat ja ettd md en halua mokata
yleison silmissd, ettd tavallaan sitd pitdd teatteria koko ajan. Se on yks asia, mutta se

ei ole ainoa.--" (Nainen, 55-vuotta)

7.1.2 Tyomaiari, -tahti, aikapaineet ja tyovuorot
Tyomdiri

Useat haastateltavat kuvasivat suurta tyomadrdd tyduupumuksen kehittymiseen vaikuttavana teki-
jand. Tyomaira koettiin liiallisena ja/tai tydaika ei riittdnyt tyotehtdvien suorittamiseen. TyOomadra

saattoi itsessddn kuormittaa, mikéali viitkkotuntimaarét olivat suuria.

36



HJA: ”Vaikuttiko sinun mielestdisi sen hetkinen tyiotilanne uupumuksen syntyyn?”
HVA: "No, kylld se varmaan silleen mddrdllisend vaikutti, ei ehkd niin ku muuten, --
mutta tota, mdd epdilen ettd suurempi syy on se, ettd se mddrd oli vaan niin hirvee, ettd
se johtu siitd.” (Mies, 39-vuotta)

HJA: “Oliko muita tuntemuksia tai merkkeji yksityis- tai tyoelimdssd, minkd aattelit
liittyviin sithen uupumukseen?”

HVA: ”-- kyllihdn sen tietdd, et se liiallinen tyomddrd on kokonaan. Kyllihdn se mun
tyouupumus johtuu liiallisesta tyomddrdstd--" (Nainen, 55-vuotta)

HJA: “OLIKS NIISSA OMISSA TYOTEHTAVISSA MITAAN ERITYISTA SIL-
LON?”
HVA: - eli tuntu, ettd se tyoaika ei riitd sithen tyémddrddn.” (Nainen, 50-vuotta)

Tyomaiira vaikutti my0s siihen, ettd tyon laadullisia tavoitteita ei ollut mahdollista saavuttaa. Tyo-
midrd saattoi johtua tyOpaikan asettamista vaatimuksista, henkildstoresurssien riittiméattomyydesta,
henkilon kyvyttomyydestd kieltdytyd ylimédardisistd tyotehtivisti tai halusta tehdé paljon tyotd. Tyo-
madrdd myos liséttiin tyduupumuksen aikana, jolloin tyduupumus saattaa edetd huonompaan suun-
taan. Kokemus riittdmattomyyden tunteesta voi johtaa tillaiseen toimintaan, jolloin sité yritetddn lie-

vittad tekemadlld entistd enemman toita.

HJA: “Mitiis sun kohdalla? Sd voit ihan kertoa niisti.” [puhetta, miti haluaa haas-
tattelukysymysten lisiksi kertoal

HVA: ”-- haluaa tehdd tyon hyvin ja ei pysty tinkimddn siitd periaatteesta vihddn ai-
kaan ennen kuin tajuaa sitten, ettd ei sitd ole mitenkddn mahdollista antaa kaikkeaan,
vaikka mddrdttomdsti sen tyomddrdn lisddntyessd.--"" (Nainen, 55-vuotta)

HJA: ”Enti miten sdd nddt vaikuttiko se sun tyo tai tyotilanne tuolloin uupumuksen
syntymiseen?”

HVA: “Voihan se tietysti se, tyénmdcdrd ehkd oli, md yritin niin ku liian paljon tehdd
toitd, ku ei silla raakasti sanonut ettd ei kdy tai sitten hellitti jostai muusta--*‘ (Nainen,
54-vuotta)

HJA: ”Koitko itsesi muuttuneena tyontekijind ennen sitd tilannetta kun uupumus
tuli?”

HVA: ”-- sitd yritti niin ku vield enemmdn semmosta ettd pingottaa vihdsen, et olisko
se nyt ollu sitd.-- Mindhdn otin sitten vield, otin niitd lisdurakoita ja tein vapaallakin
sitten, mdd tdyensin vield niitd pdivid, ettd jos jos mdd olin niin huono tyontekijd vii-
kolla, niin mdd sit vapaapdivind tein.” (Nainen, 54-vuotta)

Tyétahti, kiire ja aikapaineet

TyOomadrin epétasainen jakaantuminen ajallisesti vaikuttaa tyotahtiin, jolloin tyohon syntyy kuormi-
tushuippuja ja tyot kasaantuvat. Ndma tilanteet koetaan stressitekijoind, kun tyd on suoritettava lop-

puun tiettyyn aikarajaan mennessd. Tydtahtia kuvattiin pakkotahtisena, kun tyontekijélld ei ollut juu-
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rikaan mahdollisuuksia vaikuttaa tyotahtiin. Tyotahtia kuvattiin my6s niin, ettd tyotahdin kiristymi-

nen oli aistittavissa, jolloin tehtavét lisdéntyivit. Téssd tapauksessa tyotahdin kiristyminen voi kuvata

henkilon kokemia odotuksia tyon vaatimuksista, jolloin paineet omaa tyotahtia kohtaan kasvavat.

"HJA: "PALATAAN TAAS SIIHEN, ETTA OLIKO TYOSSA SEMMOSIA ASI-
OITA, JOTKA EDISTI SITA UUPUMUSTA...”

Hva: ”No onhan miun tyo, se on silld lailla, se ei rymity tasasesti, ettd selkeitd kiire-
huippuja, ja selkeitd stressihuippuja, ja sit se, ettd se on niinku hirveen armoton, just
kun jonkun tapahtuman deadline tulee, niin sit ne asia tehhddn, menipd siithen miten
paljon aikaa.--"" (Nainen, 40-vuotta)

HJA: “Millanen sun tyitilanne oli siind uupumuksen alkuvaiheessa?”

HVA: ”Mun tyotilanne on koko aika ollu sellanen kun olen sitd tyétd tehnyt ettd se on
Jjatkuvaa pakkoyahtista tyétd. -- Onhan siind taukoja, mut sitten tehdddn vihdn tiheem-
pdd. Ettd se on pdivittdin semmosta. ettd se rytmittyy mddrdtyille tunneille ettd on hir-
ved kiire ja sitten on vihdn hiljasempaa ja sitten taas nopeeta. Sellasta todella pakko-
tahtista.--"" (Nainen, 53-vuotta)

HJA: “Alkuvaiheen siindi tyitilanteessa, niin minkdlainen se oli silloin alkuvaiheessa
se tyotilanne, jos ajattelet vaikka tyoorganisaatiota ja sitten sitd tyoyhteisod, vaikka
niitd ihmissuhteita sitd ilmapiirii ja omia tehtivia?”’

HVA: ”-- se siind oli koko ajan aistittavissa, ettd niin sanotusti tahti kiristy koko ajan,
niin elikkd aina tuli lisdd tehtdvid, mitddn ei ldhetny pois, et se siind oli.” (Nainen, 43-
vuotta)

Tyo6tahti ja kiire ovat osittain paillekkaisid kisitteitd, mutta kiireen kokemus voi syntyd myds ilman

nopeaa tyoOtahtia. Henkilon tulkinta tilanteesta ja fyysiset reaktiot voivat lisétd kiireen kokemusta.

Kiirettd koettiin siirryttdessd paikasta toiseen ja, kun ei ollut aikaa hengihdystaukoihin.

Tyovuorot

HJA: ”Vaikuttiko tyitilanteesi ja tyosi tihdn tyouupumukseesi ja mitkii tekijit siihen
vaikuttivat?”

HVA: "Kylli se vaikutti, siindhdn tuli sitte kiire mukaan kanssa, kiire ja semmonen
levottomuus ettd en kerkid, en kerkid, enkd, ettd aina oli kiire ku yhestd paikasta Idhti
niin toiseen ettd, tuntu joskus syvdlld rinnassa ettd, en mdd kerkid ettd, apua mdd en
kerkid--"" (Nainen, 54-vuotta)

Tyd6vuoroihin liittyvid kuormitustekijoitd olivat vuorotyd, yotyo sekéd joustamattomat, odottamatto-

mat, pitkdt ja sosiaalista eldmaa rajoittavat tydvuorot. Vuorotydssa palautumisaika voi olla liian lyhyt

eikd yovuoron jilkeen tydasioita saa valttiméttd heti pois mielestd, mikd vaikeuttaa nukahtamista.

Vuoroty0 saattaa sekoittaa myds normaalin unirytmin, jolloin univaje kasvaa. Univaje puolestaan voi

lisdtd alttiutta kokea tyossa erilaisia stressitekijoitd. Tydvuorojen ajoittuminen tydaikanormien ulko-

puolelle heikentdd mahdollisuuksia sosiaaliseen kanssakdymiseen.
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HJA: ”VAIKUTTIKO ALKUVAIHEESSA SUN TYO TAI TYOTILANTEESI UU-
PUMUKSEN SYNTYYN?”

HVA: ”No, ehkd tuo vuorotyé vaikutti jollain lailla siihen tai ainakin se sotki sen unen-
rytmin josta ldhti sellanen lumipallo pyérimddn. Tosiaan jos oli yovuoro, niin nukuin
vain pari tuntia. Sillai sitd luuli ettd jaksaa.” (Mies, 24-vuotta)

HJA: “Miten s koit siind uupumuksen alkuvaiheessa sen tyon ja tyitilanteen?”

”-- Ei ndilld tyovuoroilla, mitd md teen, niin ei siin oikein voi mitddn muuta. Md menen
iltapdivdlld toihin ja tulen yolld pois. Sitten nyt on varsinaista vapaa-aikaa, mitd on,
niin sitd on hyvin vihdn vuorokaudessa, jollon vois tehdd jotain muuta.” (Mies, 42-
vuotta)

Ty6vuorojen hajanaisuus ja joustamattomuus heikentdvéit mahdollisuuksia tyoskennelld tehokkaasti
ja séédelld itse omaa ajankdyttoddn. Tydvuorojen hajanaisuus saattaa viedd myos kohtuuttomasti ai-
kaa fyysiseen siirtymiseen paikasta toiseen. HalytystyOssé tyypilliset odottamattomat tydvuorot ovat
psyykkisesti kuormittavia, jolloin on oltava jatkuvassa valmiudessa. Tydvuoroista aiheutuukin erilai-

sia fyysisid, psyykkisii ja sosiaalisia terveyshaittoja.

HVA: ”-- Muuten yks asia tuli muuten yhtdkkid mieleeni tuolta kun sitd pohdittiin, ettd
mitkd asiat tydssd oli sitd kuormitusta.-- Sd tulet aamulla kahdeksaan ja pari tuntia
opetat ja sit sulla on neljd tuntia hyppytunti ja sit sd tulet sinne kahdesta neljddn ja taas
opetat.-- se on hajanaista, et ei voi tehokkaasti tehdd.-- tommoset lukujdrjestykset, jotka
on ku haulikolla ammuttu, niin rikkindinen. Se on ollu tosi rassaavaa ja drsyttda.--"
(Nainen, 55-vuotta)

HJA: “Tapahtuko siind, miten si koit sen tydsi, niin muutoksia verrattuna siihen
uupumuksen alkuvaiheeseen? Sillon alkuvaiheessa alkoi tuntuu siltd, ettd...”

HVA: ”-- Eli se valmiuskin on rasittavaa. Sehdn on psyykkisesti rasittavaa, kun odotat,
et millon tulee.-- Mutta alitajunnassa se takuulla pyorii eli se on tuossa jossain tahdosta
riippumattomassa hermostossa kiinni se asia. Se varmasti sielld kieppuu ja siitd ei
pddse eroon. Aina se on alitajunnassa. Miun on oltava koko ajan oltava silld tavalla
oon mid missd tahansa, et mid en jdnnitd sitd asiaa, vaan mid oon valmis ldhtemddn
turvallisesti ja ripeesti.” (Mies, 45-vuotta)

7.1.3 Vihiiset vaikutusmahdollisuudet

Vihadisid vaikutusmahdollisuuksia koettiin tydvuorojen, aikataulun, tydméédrén ja tyon sisdllon suh-
teen. Vihiiset vaikutusmahdollisuudet tydvuoroihin liitettiin jatkuvaan kiireeseen. Ylhdéltd tuleva
aikataulutus heikentdd tyontekijan mahdollisuuksia tehdi joustavasti ratkaisuja tyotilanteen mukaan.
My®s todelliset vaikutusmahdollisuudet tydmééraan koettiin huonoina, jolloin tydkuormaa ei voi sda-
delld oman jaksamisen mukaan. Vihéiset mahdollisuudet vaikuttaa tyon sisdltoon saattavat tuottaa

kokemuksen itsestd suorittajana, joka toteuttaa tyotddn muiden paitdsvallan alla eikd ole oikeutettu
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itse osallistumaan péaatoksentekoon tai saamaan tietoa tulevasta. Tyon sisdltoon oli my0s vaikea vai-
kuttaa tyon ollessa mekaanista. Lisdksi heikot vaikutusmahdollisuudet voidaan kokea turhauttavina

tilanteissa, joissa on vastuussa tietyistd asioista, mutta todelliset vaikutusmahdollisuudet ovat heikot.

HJA: “Sun omat tyitehtiivit, tossa mainitsitki miten ne jakautu, kun puhuttiin tyo-
organisaation tilanteesta, niin onko vield muuta miti haluaisit lisitid? Minkilaisia ne
ol sillon alkuvaiheessa?”

HVA: “Kylldne on sitd, ettd kdytdinnon tyotd ja kaikki ne hallinnolliset tyot ja sitten se
vihdiltdpdin tuleva aikataulutus stressaa aika paljon, ettd tietyt paperit pitdd olla tiet-
tyyn aikaan pddkonttorilla.” (Nainen, 37-vuotta)

HJA: “Mitii tyoelimdissd tulis sun kohdalla muuttua, jotta uupumus merkittivisti
helpottaisi?”

”-- Md koen sen, et meilld on hirveen vihdn niitd ihan todellisia vaikutusmahdollisuuk-
sia ndihin tapoihin, miten me tehddcdn tyotd, siihen tyomddrddn. Tavallaan potilaskon-
takteihin meille ei oo rajattu sitd potilaitten mddrdd per pdivd.--"" (Nainen, 44-vuotta)

HJA: "TULEEKO MIELEEN MUUTA, JOKA OISI TYOSSA EDISTANYT UU-
PUKSESI ETENEMISTA?”

Hva: ’Tyon mddrd ja tyon laatukin tavallaan. En tiedd, ne tulee aina annettuna, ettd ei
tiedd, mikd on aina tulossa. Lautakunnat mddrdd. Ei ole ittellddn sitd valtaa, tyot pitdid
vaan saada tehdyksi tai mitd suunnitelmia nyt poliittisella tasolla on.--" (Nainen, 60-
vuotta)

7.2 Sosiaaliset suhteet

7.2.1 Suhteet kollegoihin ja esimiehiin
Henbkilostoristiriidat ja nikemyserot tyon tekemisesti

Henkiloristiriitoja kuvasivat huonoiksi koetut ihmissuhteet, henkildstokemioiden yhteensopimatto-
muus ja tydyhteison riidat. Huonot ihmissuhteet koettiin henkisesti rasittavina ja ne rajoittivat olon
kokemista vapautuneeksi. Ristiriidat saattoivat henkildityd yhteen ihmiseen tai yleisesti koko tydyh-
teisoon. Erityisesti esimiehet kuvasivat henkilostoristiriitoja ja niiden sovittelua vaikeana. Esimiehet
ovat osaltaan vastuussa tyOoyhteison toiminnasta, mikd lisdd painetta saada tyOyhteisd toimimaan.
Ristiriitojen selvittdmiseksi joutui tekemddn epdmiellyttivid padtoksid. Toisaalta ristiriitojen sovittelu

saatettiin kokea niin vaikeana, etti niiden sovittelua véltettiin tietoisesti.

HJA: “MITEN SIINA UUPUMUKSEN ALUSSA, VUOS TAKAPERIN, MINKA-
LAINEN SUN TYOTILANNE OLI SILLON?”

HVA: ”-- Sielld rupes nuo henkilostokemiat painaan mulle. Ei millddn. Ja sit md sainkin
palata vanhoihin tehtdviin.” (Nainen, 44-vuotta)

HJA: “-- Ja siind sitten jonkin verran ne tehtéivitkin muuttu?”

HVA: ”--Se oli se edellinen tyotehtdvd oli niin ku hirveen rankka esimiestehtdvd, vihdn
riitasessa porukassa ja tota kaiken mailman ristiriitoja, sielld joutu tekeen epdmiellyt-
tavid pddtoksid ja sitte aikamoisessa paineessa.--" (Nainen, 48-vuotta)
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HJA: “YRITAN TASSA JALLITTAA, ETTA MITA SA ITTESSAS HUOMASIT?”
[puhetta tuntemuksista, jotka liittyvit uupumukseen]

HVA: "Huomasin tdn, ettd henkilostoristiriidat oli tosi vaikeita. Yritin vdiltelld nditd
tilanteita, joissa tuli jotain ristiriitaa ihmisten kanssa. Sen huomasin, ettd md en jaksa-

nut niitd ldhted kelaamaan auki ja tyostamddn. Md yritin vilttdd ne viimeseen asti.--"
(Mies, 51-vuotta)

Henkildstoristiriitojen taustalla oli ndkemyseroja tydn suorittamisesta ja tydvuorojen sopimisesta, mi-
hin vaikutti osaltaan ryhmaén itseohjautuvuus, jolloin ryhmailld on suuri vastuu ryhmén toiminnasta.
Ikdpolvien vilisid ndkemyseroja tuotti heiddn saamansa erilainen koulutus, jolloin vanhempien tyon-
tekijoiden oli vaikeampi omaksua uusia séddntdjd, joissa kiellettiin tiettyjen toimintojen suorittaminen.
Henkildstoristiriitoja syntyi ndiden sdéntdjen rikkomisesta, miké vaikutti ryhmén yhteishenked hei-

kentédvasti.

-~ Sitte tuli niitd henkilokiistoja ettd, riitoja, ja semmosia tyon tekemisestd ja kaikesta
miten tehddn ja miten niitd sovitellaan vuoroja--"" (Nainen, 54-vuotta)

HJA: “Minkdlainen oli tyoyhteison ilmapiiri ja ihmissuhteet?”

”-- Nuoret ku on saanut siihen sen koulutuksen ettd tota ndin tehhddn nyt, niin nehdn
tietysti, niille istuu heti se malli ihan hyvin, ei sitd voi moittia. Mut meilld menee sukset
ristiin kun sitten ndkee ettd, ahas, se on kuitenkin tddlld tehnyt jotakin semmosta ja
sitten ne hyvin helposti sanoo ettd sd poikkesit siitd meijdn sddnndstd--"" (Nainen, 53-
vuotta)

Epiiluottamukselliset suhteet esimiehiin ja johtajiin

Epéluottamus maéadritti selkedsti suhteita esimiehiin ja johtajiin. Luottamus on edellytys toimivalle
esimies-alaissuhteelle ja tdmin puuttuminen aiheutti epédluuloisuutta. Epédluottamusta koettiin suh-
teessa esimiehen oikeudenmukaisuuteen, petettyihin lupauksiin, lojaaliuteen ja ammattitaitoon. Erés
haastateltava my0s kuvaa, kuinka uupumuksen helpottamiseksi hdnen tarvitsisi jélleen saada luotta-

mus johtajia kohtaan takaisin.

HJA: “No mikd tin tyoyhteison tilanne oli sillon? Tarkotan ihan ihmissuhteita tyo-
yhteisossd...”

HVA: ”--Et sit siind on semmosta luottamuspulaa, et md en luota endd tin mun Ilihim-
mdn esimiehen taaan hoitaa asioita. Hdn ei ndytd mulle esimerkiksi miten hdn suunnit-
telee ne tyot, siind tulee epdluuloseks, et miten hdn jakaa ne tyét.--" (Nainen, 43-vuotta)

HJA: “KOETKO ETTA SUN OMASSA ASENTEESSA TYOHON TULIS JOTAIN
MUUTTUA, JOTTA UUPUMUS HELPOTTAISI?”

HVA: "--niinhdn ne johtajat aina esittdd kaiken niin positiivisesti ja hienosti ja kuinka
tdassd menee hyvin. Niin md en usko endd niihin yhtddn. Ettd jos mde en voi luottaa
niihin endd, niin en md, se ei varmaan paranna mua. LUOTTAMUSTA. Niin.” (Nainen,
49-vuotta)
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Epéluottamus ilmeni myds toisinpdin, jolloin esimies viestitti kdytoksellddn luottamuksen puutetta
tyontekijoitd kohtaan. Talloin luottamuksellisen suhteen rakentaminen esimieheen on vaikeaa, jos
lahtdasetelma on téllainen. Epédluottamuksellista suhdetta kuvasi johtajan tai esimichen tapa saada
tyontekijdt kiinni jostain, millé oli vaikutusta myos tydilmapiiriin. Epdluottamuksesta kertova kéytos
tuli esille myos tilanteissa, joissa esimies tuli tydpaikalle tarkistamaan ja tutkimaan, miten tyGt on

hoidettu. Esimies ei luota tyontekijoiden sanaan, mika ei ole tyontekijoiden kannalta reilua.

HJA: “MINKASLAINEN SUN TYOTILANNE OLI SILLON?” [uupumuksen alku-
vaiheessal

Hva: ”No, meilld oli sillon aivan hirvee johtaja-- se sai niinku sen ilmapiirin hirveen
huonoksi-- Mut hdn niinku yritti napauttaa aina jostain kiinni. Ettd jdi kiinni jostain,
sellasta.--" (Nainen, 42-vuotta)

Hva: ”--Ja yleensd kun se tulee tamd myymadldpddllikko, se tulee kuin varas sisdlld, se
luikahtaa hiljaa, ja joka paikan kdy tutkimassa. Musta se on jotenkin, se oisi paljon
reilumpaa kun tulis ovesta, ja sanois terve, mind tuli, kuin se, ettd vihdn sallaa, ihan
niin ku kyttdd ja kattoo, miten on niinku asiat tehty.--" (Nainen, 50-vuotta)

7.2.2 Erillisyys ja epaasiallinen kohtelu
Erillisyyden kokeminen tyoyhteisiossd

Erillisyytté koettiin erityisesti suhteessa ammatti-identiteettiin. Tydyhteisdssd syntyy tietty kollektii-
vinen malli ammattiin kuuluvasta persoonasta, joka voi ilmenti4 kulttuurisia odotuksia ja kisityksia.
Kun henkilon persoona ei sovi tdhén tydyhteisossd luotuun malliin, oma ammatti-identiteetti koetaan
erillisend ja vddrinlaisena. Tyoeldméin muutokset ja ammattiin kuuluva itsendisyys voivat lisatd eril-
lisyyden kokemista ja vdhentdd ammattiin liittyvdd yhteisyyttd. Erillisyyttd voi tuottaa myos kolle-
goiden puuttuminen omalta asiantuntija-alueelta, jolloin ei ole mahdollista saada ammatillista tukea

ja jakaa ammattiryhmédin kuuluvaa yhteisyytta.

HJA: “Miten koit itseis tyotekijind silloin uupumuksen alkuvaiheessa?”

HVA: "Opettajana koin itseni onnistuneeksi ja opettajanhuoneessa eli siind minun kol-
leegiossa, niin siind md totesin itseni ihan vddrdksi persoonaksi opettajana. Hyvin ris-
tiriitanen tilanne.--" (Nainen, 51-vuotta)

HJA: “Mitd sitte niinku, kysyn vield, ettid miten sdd itse ndet sen, etti vaikuttiko se
sun tyo tai tyotilanne uupumuksen syntyy ?”

HVA: ”-- ihan selkeesti siihen myds vaikuttaa se semmonen et ei 0o endd semmosta,
semmosta tietynlaista esim. ammatti asemaan liittyvid yhteisyytti--" (Nainen, 32-
vuotta)

Myo6s henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten vaikeus kokea hyvéksytyksi tulemista tai itsensd koke-
minen arvioinnin kohteena tydyhteisossd voivat saada aikaan eristdytymistd, ja sitd kautta erillisyy-

den tunnetta. Henkil6ston vaihtuminen, kuten jonkun tydntekijan pois lahteminen tai poismeno voivat
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vaikuttaa my0s tyOyhteison henkildsuhteisiin. Nimé muutokset voivat vaikuttaa toisten suhtautumi-
seen ja kiyttdytymiseen. Toisaalta henkild itse voi huomata heikot suhteet muihin kollegoihin vasta,
kun hénelle tirked ihminen puuttuu tydyhteisosti. Néin tyontekijd saattaa huomata kokevansa erilli-

syyttd tydyhteisossa.

HVA: ”-- Semmonen eristdytyminen tai ei se oo eristiytymistd, vaan se, ettd mun on
niin kun vaikee kokee hyviksytyks tulemista ryhmdssd. Sehdn luo niin kun semmosen
oman vaikeutensa sitten siithen tyoyhteisoon néihden.--"" (Nainen, 43-vuotta)

HJA: “Miten sii ndiit, etti vaikuttiko se tyo tai tyotilanne tuolloin siihen uupumuksen
syntyyn?”

HVA: ”-- Toki hin oli mulle tdrkee ihminen just siind yhteisossd sitten, koska hdn oli
kiinnostunu siitd, mitd meilld tehtiin tai mitd md tein. Sit kun se puuttui, niin ehkd siihen
ei kukaan osannu sitten tullakaan. Ne ei tienny, miten ne ois muhun suhtautunu. Joten-
kin siis md niin kun putosin pois siitd jollakin lailla siitd yhteisostd.--"" (Nainen, 43-
vuotta)

Epdiasiallinen kohtelu

Epéasiallinen kohtelu liittyi toisen heikkouden hyvéksikdyttdmiseen esimerkiksi sairausloman ai-
kana, jolloin henkil6 on itse kiytdnnossd puolustuskyvyton. Kaytostéd perusteltiin henkilon epaluotet-
tavuudella, mutta kdytoksen todellisena motiivina vaikuttivat olevan omaa uraa edistavét tekijét, jol-
loin toisen henkilon tydtehtdvét on siirretty sairausloman aikana henkil6lle. Epéasiallinen kohtelu
mahdollistuu erityisen hyvin tilanteissa, joissa toiminta ei ole niin ndkyvii ja sille on ndennéisesti
perusteltu syy. Mielenkiintoinen havainto oli se, ettd myos esimiehen heikkoa tyokykya kaytettiin

hyviksi.

HJA: “Entd sitten tyiotoverit, miten ne on suhtaunu tihdn uupumukseen?”

HVA: ”--Et jonkun verran on jotain epd-asiallista, sillon kun ndd tyétoverit halusivat
pddstd juontamaan, niin sillonhan ne kdytti sitd ihan hyvikseen. Et sano, ettd kun on
ndin epdluotettava, saattaa olla yhtdikkid poissa téistd pidemmdn aikaa, vaikka ne ties
ihan tarkkaan ndd viis syytd, jotka ois kylld kamelin seldn katkassu muiltaki. Niin se oli
kylld musta kauheen epd-asiallista. Ja ylipddtdcdn se, et toisen sairaslomaa kdytetddn
hyviksi--" (Nainen, 48-vuotta)

HJA: “VAIKKA SEN TYOORGANISAATION TILANNE, MILLANEN SE OLI
SILLON ALKUVAIHEESSA?”

HVA: “Tottakai kun md voin huonosti, niin se yhteisokin voi huonosti. Et ilmanmuuta
esiinty kaikenlaista. Kdytettiin hyviksi tietysti titd mun heikkoa tilannetta. Ja kaikkea
tottakai se heijastui myos sinne.” (Mies, 51-vuotta)
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Epaiasiallista kohtelua saatettiin kokea myos tilanteissa, joissa oma tydpanos saatuun kiitokseen ei
kohtaa. Henkil6 joutuu ryhmén asettamana epékiitollisiin tilanteisiin ja samalla joutuu kantamaan

vastuuta ryhmén toiminnasta.

HJA: “Millasia ajatuksia sulla oli suhteessa ndiihin omiin tunteisiin, et kun nditdi
tunteita tuli, niin mitd sd niistd ajattelit?”

HVA: ”--Kylld sekin tuntu hirveen pahalta, et md tein toisten puolesta niin paljon asi-
oita ja en md ikind niistd kiitosta sillai saanu siltd toiselta ryhmdltd. Ne tavallaan laitto
mut sellasiin paskapaikkoihin suoraan sanottuna ja sitten vetdyty. Sitten kun siitd olis
pitdny ihan oikeesti ruveta rintamassa keskustelemaan, niin sit md olin yksin tai meidn
ryhmd oli sitten, joka leimaantu.” (Nainen, 44-vuotta)

7.2.3 Sosiaalisen tuen puute
Negatiivinen palaute ja tuen puute

Erityisesti esimiehiltd ja johdolta odotettiin tukea ja positiivista palautetta. Esimiehen tuen puuttumi-
nen koettiin médrittdvin tyontekijdn arvoa ja se sai my0s epdilemédin omaa kyvykkyyttd tehtdvaén.
Esimiehen tuella néyttdisi olevan suurempi merkitys ja arvo kuin tydkavereiden antamalla hyvalla
palautteella. Esimies on hierarkisesti paremmassa asemassa ja hanelld on vaikutusvaltaa tyontekijoité
kohtaan, minkd vuoksi hinen antamallaan palautteella on suuri merkitys tyontekijélle. Negatiivisen
palautteen koettiin syrjdyttdvin onnistumisen kokemukset, kun huomio kohdistettiin epdonnistumi-
siin onnistumisten sijaan. Negatiivinen palaute saattaa tuntua myos raskaammalta, mikali on joutunut
krititkille alttiiksi julkisesti. My0s asiakkaiden negatiivinen palaute ja valitukset vihentdvit sosiaa-

lista tukea ja voivat vaikuttaa kokemukseen itsestd tyontekijdnd ja ihmisena.

HJA: “NO ENTAS SITTEN TOISINPAIN, ETTA OISKO SIELLA TYOSSA
OLLU JOTAIN, JOKA OIS EHKAISSY SEN UUPUMUKSEN SYNTYMISTA?”
Hva: ”-- Aina vaan tuli, ettd pahapaha, miksi varten ei ole tehty korjausta, tai esimies
ei ndhnyt niitd tehtdvid missd myé onnistuttiin. Vaan ne nous, se nagatiivinen, kaiken
sen meiddn onnitumisen kokemuksen ja sen tyon missd myo onnistuttiin, ne nagatiiviset
asiat nous kaikki siihen yldpuolelle.--” (Nainen, 50-vuotta)

HJA: “MINKALAISIA AJATUKSIA SULLA OLI YLEISEMMIN SUHTEESSA IT-
SEEN?”

Hva: ’--vaikka md tyékavereilta sain kylld hyvdd palautetta, mutta kun pomo ei anta-
nut, jotenkin aina se oli semmosta moittimista, niin sitd niinku ajatteli, ettd onkohan
sitd kykenevd tai hyvd tihdn tyéhon.-- kun esimiestaso ei koskaan kehu, niin kylld se
niinku vaikutti--" (Nainen, 42-vuotta)

Ty06yhteison koko voi myds vaikuttaa saadun tuen méardén ja tuen kokemiseen erityisesti tilanteissa,

joissa johdon tuki on véhiistd. Edellytykset tuen saamiseen tydyhteisdssi ovat huonot, mikéli suhteet
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tyokavereihin eivit ole vield kehittyneet luottamukselliselle tasolle. Luottamus voi myds horjua, mi-
kili ei ole saanut tarvitsemaansa tukea tai apua pyydettiessi, jolloin tydyhteisostd erottuvat ne hen-
kilot, joilta on mahdollista saada sosiaalista tukea tarvittaessa. Téssdkin tapauksessa luottamus niyt-

tdisi olevan edellytys sosiaalisen tuen vastaanottamiselle.

HJA: “NIIN JUST. MITEN SA KOIT SEN TYOSI SILLON?” [uupumuksen alku-
vaiheessal

HVA: ”--Sit ei tullut oikein paljon tukea johdolta-- Sit jdi aika yksin pieni yksikko, et
oltiin than kolmestaan.--" (Nainen, 57-vuotta)

HJA: “Enti, jos ajattelet sitd tydyhteison tilannetta, minkildinen se oli?” [uupumuk-
sen alkuvaiheessal

HVA: - jos ajatellaan tukea tyoyhteisossd niin ei oo vield ollu luottamuksellisia suh-
teita tyotovereihin esimerkiksi, ettd niitd ois voinu silld tavalla hyodyntdd siind tilan-
teessa.” (Nainen, 32-vuotta)

HJA: “Minkilaisia ajatuksia sulla oli suhteessa muihin ihmisiin? Miti ajattelit
muista thmisisti?”

HVA: ”-- koin semmosia pettymyksid, ettd silloin kun pyysi apua tai ois tarvinnut apua
niin koo tulleensa jotenkin hyldtyksi ja niinku kylld mdcd edelleenkin ihan selkeesti, sem-
monen, ettd kyll siind vaiheessa alkoi karsiutua ne joihin luottaa ja joihin ei luota.--Eli
siind vaiheessa ihmiset ihan selkeesti jakautui niihin joihin voi luottaa jos tulee hdtd -
-” (Nainen, 32-vuotta)

Vihdinen sosiaalinen vuorovaikutus ja vastuun jakamattomuus

Sosiaalisen tuen saaminen edellyttdd vuorovaikutusta. Kiireiset aikataulut vahentdvéit mahdollisuuk-
sia sosiaaliseen kanssakdymiseen ja tuen saamiseen. Ty0Oaikana ei vélttdmattd ehditd késitelld edes
keskeisid tyoasioita, jolloin on heikot mahdollisuudet jakaa kollegoiden kanssa tydon ongelmatilan-
teita ja saada vertaistukea. Odotukset sosiaalista tukea kohtaan eivit rajoitu kuitenkaan pelkdstidin
tyohon liittyviin asioihin, vaan tydkavereille olisi haluttu jakaa myos henkil6kohtaisempia asioita.
Yhteiset kahvipoytikeskustelut koettiin antoisina ja rikkautena, mutta niiden viheneminen ajan puut-
teen vuoksi koettiin ikdvéind. TyOyhteisoltd odotetaankin sosiaalista vuorovaikutusta ja mahdolli-

suutta asioiden jakamiseen.

HJA: “Entd tyotoverit?” [puhetta tyotovereiden suhtautumisesta uupumukseen|
HVA: "Meilld on kylld semmonen tyo, kun jokainen hoitaa sen oman tonttinsa, niin ei
siind paljon jdd sitten semmosta juttelemisaikaa taikka niin kun henkilokohtasuuksien
pohdiskelemisaikaa. Tydtovereiden tapaaminenhan rajottuu sinne vdilituntiin, ettd ei
voi niin kun jdddd esimerkiks puoleks tunniks juttelemaan jotakin asiaa. Hyvd jos siind
ehditddn puhua ne tyon vilttamdttomimmdt asiat.--" (Nainen, 55-vuotta)
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Sosiaalisen tuen puutetta ilmeni my0s tilanteissa, joissa tyOstd vastasi itse eikéd ollut mahdollisuutta
vastuun jakamiseen. Yhteistoimintaa vaikeuttavana ja kuormitusta lisddvéna koettiin vastuun ottami-
nen vuorovaikutusta edellyttivistd tyotehtdvistd, kun ihmiset eivét olleet fyysisesti paikan péalla. It-
sendinen vastuunotto saatetaan kokea my0s kuormittavampana, jos tyoyhteison muilla jasenilld on
mahdollisuus jakaa vastuuta kollegoiden kanssa. Téllainen tilanne koettiin myds epéareiluna ja sithen

suhtauduttiin katkerasti.

HJA: “Sitten , jos mietitiidn tditi tyouupumusta ja selviytymistd tilli hetkelld, et sa-
noit tossa, ettd sitd uupumusta tillikin hetkelli on, koitko missddn vaiheessa, etti se
ois jotenkin pdiittynyt jossakin vaiheessa vai...”

HVA: 7--ne vastuut joita on tietylld tapaa tullu uutena tai on muuttunut tissd syksyn
aikana niin, niin sen tyyppiset vastuut tuntuun yks kaks kuormittavilta eli on niinku taas
joissain tyotehtdavissd, mdd koen, ettd tdlld hetkelld puuttuu ne ihmiset joiden kanssa
voi jotenkin niin ku jakaa asioita. Ne on sen tyyppisid tehtdvid,joissa on tekemisissd
ihmisten kanssa, jotka fyysisesti ei oo tuolla paikan pddlld eli ne ei oo siind vdlittomdssd
tyoyhteisossd niin silloin se heti tekee tavallaan monimutkaisemmaksi semoisen yhteis-
toiminnan ja sitd kautta tulee jotenkin sde kuormitus kasvaa omalla tavallaan myés.”
(Nainen, 32-vuotta)

HJA: “No mikd tin tyoyhteison tilanne oli sillon? Tarkotan ihan ihmissuhteita tyo-
yhteisossd...”

HVA: "--saatto olla kolme naista suunnittelemassa yhtd opintojaksoaja md vastasin
Vksikseni koko koulutuksesta. Ku ei ollu ketddn kenen kans jakaa sitd. Md olin katkera
siitd, ettd mitd helvettid teilld on sielld akkoja, ettd kompastutte toisiinne. Mun pitdd
niinku yksikseni tdtd sdhldtd.--"" (Nainen, 43-vuotta)

Uupumus ja sairaustapaukset tyoyhteisossd

Sosiaalinen tuki on riippuvainen tydyhteison jisenistd ja erityisesti ldhimmaltd tyOparilta saadaan
usein paljon sosiaalista tukea. Haastateltava liittdd oman uupumuksen alkuvaiheen syntyyn tyoparin
sairastumisen ja hénen poissaolonsa, miké kertoo tydparin merkityksestd osana hinen tyotéan. Tyo-
yhteison sosiaaliseen tukeen voi my0s vaikuttaa esimiehen uupuminen, jolloin johtajuuden puuttu-
essa tyoyhteiso voi kokea olevansa kaoottisessa tilassa. Télldin tydyhteison jasenten kyky antaa toi-
silleen sosiaalista tukea voi heikentyi. Lisdksi tydyhteison uupuminen voi kdédntya jasenidén vastaan,
jolloin toisten tukemisen sijaan aletaan kayttdytyméén entistd ilkeimmin toisia kohtaan. My®6s usei-
den kollegoiden uupuminen ja pois ldhteminen tyostd vdhentédvit sosiaalista tukea, saavat pohtimaan
omaa jaksamista ja pelkddmidn omaa uupumista. Ajatusten kddntyminen pelkoon jaksamisen sijaan

voi olla psykologisesti merkittavaa.
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HJA: “MINKALAINEN SUN TYOTILANNE OLI SILLON, KUN

AJATELLAAN SITA ALKUA?”

Hva: -- mutta se mikd siind oli, tyéyhteisossd, niin mun ldhin tyopari, niin hdnelld
rupes olemaan semmosia pitempid sairaslomia, ettd varmasti se oli. Joo ensimmdisen
kerran hdn oli niitd pitempid pdtkid just sillon--"" (Nainen, 40-vuotta)

HJA: “Minkdlainen se tyoyhteison tilanne oli silloin, ihan tyéilmapiiri?” [uupu-
muksen alkuvaiheessal

HVA: ”-- Meilld oli varmaan aika sekasin tyoyhteiso md luulen, koska se meidn esimies
oli niin uuvuksissa ite.--” (Nainen, 43-vuotta)

HJA: “ -- mikd oli se tyitilanne silloin kun ensimmidiisen kerran huomasit tyouupu-
muksen merkkejd, --?

HVA: ”-- Sekin oli semmosta ikdvdd ettd, siitd sitte niin ku kolme tavallaan jo lihteny
pois, niin tottahan sitd rupee miettiin ettd milloinkahan minun vuoro tulee, et ku md en
Jjaksa, niin sitte mdcdkin jouvun Ildhteen jonnekin.--" (Nainen, 53-vuotta)

7.3 Organisatoriset tekijat

7.3.1 Organisaation toiminta ja kulttuuri
Tiedonkulun, viestinndin ja avoimuuden puute

Useat haastateltavat toivat ilmi puutteita organisaation avoimuudessa, tiedonkulussa ja viestinnassa.
Organisaatioissa vallitsi puhumattomuuden kulttuuri, jolloin asioista ei ollut tapana keskustella avoi-
mesti. Puhumattomuuden vuoksi késitteleméttomié asioita ei ollut mahdollista purkaa, minka takia
ne kerddntyivit psyykkiseksi kuormaksi. Puhumattomuus koettiin niin vaikeana, ettd erds haastatel-
tava kuvasi, kuinka olisi ollut helpompaa késitelld asioita jopa riitelemélld. Puhumattomuus aiheutti
my0s konflikteja, kun puhumattomuus kavi sietdméttoméksi. Asioista ei ollut mahdollista keskustella
avoimesti, vaan mahdolliset epdkohdat vaiettiin tai selitettiin pois. Myoskdéin tyontekijoitd kosketta-
vista asioista ei keskusteltu avoimesti, vaan organisaation toimintatapana oli tehdé paatoksid kuule-
matta tyontekijoitd, muutoksia perustelematta niiden syité ja tiedottaa asioista ilmoitusluontoisesti.
Organisaation vuorovaikutuskulttuuri voi olla sidoksissa yleiseen, suomalaiseen puhumattomuuden
kulttuuriin. Kulttuuriset ja yhteiskunnalliset kdsitykset sopivista kdyttdytymismalleista ovat mukana
myoOs organisaation toiminnassa. Niitd toimintamalleja voi olla vaikeaa muuttaa, jos organisaation
toimintakulttuuri toistaa titd yleistd kulttuurista viitekehystid. Néin ollen esimerkiksi kuolemanta-
pauksen sattuessa ei ole valmiuksia sen kisittelyyn, jos kuolema koetaan aiheena tabuksi. Asioiden
kasittelemattomyys voi kuitenkin olla pidemmaéllé aikavélilla raskaampaa kuin vaikeista aiheista kes-

kusteleminen.
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HJA: "MINKALAINEN SE TYOTILANNE OLI SILLON, JOS AJATELLAAN
YHA SITA ALKUA?”

Hva: "Ehkd silld lailla, ettd oli hirveen niinku kireempi toissd, ettd jos asioista

ois pitdanyt puhua, niin huomas niinku monilla muillakin oli , ettd teki sitd kireyttd sitte,
ettd asioista ei voinut avoimesti, eikd sielld puhuttu, ettd tdimmoseen se vaikutti. Ja sit-
ten kun niistd asioista ei puhuttu, niin ne tdnne puseron alle kerddnty kaikki.” (Nainen,
50-vuotta)

HVA: ”-- Nyt meilld on rivien vilistd semmonen ajatus, et meitd yritetddn laittaa 3-
vuorotyohon ja siindkddn ei mitddn, jos se systeemind sanotaan, et tdmmaénen olis sys-
teemi, mutta se, ettd se yritetddn vdhdn niin kun salaa tehd, ilmotusluontosesti vaan
sitten ilmottaa. Se tuntuu pahalle-- mut se avoimuus puuttuu.” (Nainen, 44-vuotta)

HVA: ”-- Sit toki sitd suruprosessia, niin ei meilld toissd hirveen paljon kéyty ldpi mil-
lddn lailla, et se jdi niin kun sitten olemaan siind. Jotenkin md nden sen semmosena
alkuna nyt tille visymiselle viimeseks.” (Nainen, 43-vuotta)

Tiedonkulku ei toiminut odotetulla tavalla ja tiedon valta oli keskittynyt tietyille henkil6ille. Tieto
saattoi kulkea epétasa-arvoisesti, jolloin osa tydyhteisosta sai tiedon yleisistd tydasioista aikaisemmin
kuin toiset, mikd koettiin henkilokohtaisena loukkauksena. Kaikilla ei olekaan samanlainen oikeus
tietoon ja tiedon valtaan, vaan se muodostuu yhteistoiminnassa. Tieto médrittyy valtana, silld tieto
parantaa vaikutusmahdollisuuksia. Eréds haastateltava kuvasi myds, kuinka paikallislehti sai tiedon
henkilostod koskevista asioista aikaisemmin kuin tyontekijit itse. Toimintatapa viestittdd tyonteki-
joille heiddn vdhéisestd arvostuksestaan ja organisaation tavoitteista pitdéd ylla hyvéa julkisuuskuvaa
henkil6ston tiedotuksen kustannuksella. Viestinnén ristiriitaisuus voidaan kokea psyykkisesti ras-
kaana ja se voi lisitd epdtietoisuutta siitd, mihin tulisi uskoa. Jos organisaation viestit ja kdytdnnon
teot ovat ristiriidassa keskendén, voi timéd saada epdilemddn toimintatapojen rehellisyyttd ja tarkoi-

tusperid.

HJA: “Sit jos mietitidn noita tunteita ja ajatuksia edelleen siind ihan uupumuksen
alkuvaiheessa -- niin millaisia tunteita si koit siind uupumuksen ihan alkuvai-
heessa?”

HVA: ”-- meidn tyopaikalla aina oli se, ettd tiedon kulku tokki. Se oli aina. Se oli joka
kerran, kun oli palaverit, niin tiedon kulkua pitdis parantaa eli se semmonen nurkka-
kuntasuus pitdis hdvitd. Mutta se on se sama vika aina. Se tieto ei kule. Se on ihan
selvdsti todettu. Ne vaan rupes pikkuhiljaa tokkimddn ne asiat.--"" (Mies, 45-vuotta)

HJA: “Tiihiin kysymykseen séi oot varmaan kans vastannu jo, etti miten ndet, vai-
kuttiko tyosi tai tyotilanteesi sithen uupumuksen syntyy, etti olet kuvaillu tissd aika
paljon, mutta voisitko tiivistien vieli sanoa, etti mitkd tekijiit erityisesti?”

HVA: ”--Eli semmonen kaksoisviestind mitd se tyoyhteiso vield antaa, se niinku tappaa.
Ettei endd niinku tiedd, et mitds tddlld oikeen tapahtuu. Toisaalta kehutaan toisaalta
lyoddcdn. Se semmonen oikeen skitso tilanne, jolla varmasti ihminen saadaan ihan hul-
luksi, ettd toisaalta kehutaan ja toisaalta ei osoteta sitd arjessa millddn tavalla.--"" (Nai-
nen, 43-vuotta)
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Organisaation toimintakulttuuriin ja tavoitteisiin liittyvit arvoristiriidat

Organisaation toimintakulttuuri on sidoksissa yhteiskunnalliseen kehitykseen. Etenkin koulu, joka
toteuttaa kasvatustehtévid yhdessd kotien kanssa, on riippuvainen huoltajien odotuksista ja vaatimuk-
sista. Yhteiskuntakulttuurin muuttuminen muokkaa myos eri ammattien toimenkuvia ja vastuualu-
eita. Omien arvojen ja ammattiin kohdistuvien vaatimusten erotessa toisistaan syntyy arvoristiriitoja,
mikd vaikeuttaa omaa tyoskentelyd. Oman uskon horjuminen organisaation toimintakulttuuriin ja sen
tavoitteisiin heikentdd myos omaa uskottavuutta toimia ammatissa. Suomessa opettajankoulutuksen
tavoitteena on kasvattaa eettisesti toimivia ja ajattelevia opettajia (Jyvéskyldn yliopiston Internet-
sivut 2015; Opetusalan ammattijérjeston Internet-sivut 2015). Koulutuksessa omaksuttuja arvoja ei
kuitenkaan ole vélttimattd mahdollista toteuttaa kdytdnnon tyoeldmassd, mika saattaa lisdtd arvoris-
tiriitoja. Arvoristiriidoista saattaa edelleen aiheutua organisaatioon kohdistuvaa pettymystd, kun or-
ganisaatio ei mahdollista omien eettisten periaatteiden mukaan toimimista. Myds pettymys itsed koh-

taan kasvaa, kun oma toiminta ja arvot ovat ristiriidassa keskenéén.

HJA: “Onko jotakin, miti haluaisit vield lisiiti néihin asioihin, jotka edisti sen uu-
pumuksen etenemistd siind tyossia?”

HVA: "Kylld nyt ihan viime vuosina on mun mielestd toi koulukulttuuri muuttunu niin
paljon semmoseks, varmaan yhteiskuntakulttuuri kaiken kaikkiaan semmoseks rajatto-
mammaks.--Tuntuu, ettd opettaja on palveluammatissa ja ettd sen pitdd koko ajan miel-
Iyttid joka suuntaan. Se ei oo mun kasvatusnéikemyksen mukasta. Se on mun arvojen
kans ristiriidasta, mut untuu, ettd tdssd on hyvinkin kdytdnnoksi muuttumassa, et pitdd
Jjoustaa mahottomasti joka tilanteessa.--"" (Nainen, 37-vuotta)

HJA: “Tiid ehkd vastaa seuraavaan kysymykseen, etti miten koit uupumuksen alku-
vaiheessa tyosi ja tyotilanteesi...”

HVA: ”-- Ja md joudun eettisesti tekemdidn eri tavalla sitd tyotd, ku mitid md haluaisin
sitd tehdd ja sen takia se pettymyms siihen organisaatioon ja omaan itseen --" (Nainen,
43-vuotta)

Viihdiinen tuki epiikohtien ja ristiriitojen selvittimiseen

Tuen saaminen esimiehilta tai johtajilta oli vdhiistd tydyhteison ristiriitojen selvittimiseen ja epdkoh-
tien korjaamiseen. Johtaja ei nie omaa rooliaan tyOyhteison ongelmien selvittdmisessd, vaan tyoyh-
teisOn ristiriidat ovat tyontekijoiden vastuulla. Tyontekijén ja esimiehen ndkemykset mahdollisista
ongelmista, esimerkiksi ty0ilmapiiristd, saattavat myds poiketa toisistaan, jolloin esimies ei ole val-
mis antamaan tukeaan. Ndkemyserot saattavat johtua hierarkisten asemien erilaisuudesta, jolloin ko-
kemukset tydyhteison toiminnasta vélittyvét eri tavalla. Esimies on hankalassa asemassa tilanteissa,
joissa hin koettaa parantaa alaisten kokemia epédkohtia, mutta ei saa ylemmalti taholta tarvittavaa

tukea tai korjausehdotuksia ei oteta vakavasti. Haastateltavan mukaan tdma vaikutti myds tydomoti-
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vaatioon ja aiheutti turhautumista. Turhautumisen nihtiin johtuvan tilanteen aiheuttamasta epdus-
kosta ja -toivosta ja sen koettiin vaikuttavan tyduupumuksen syntyyn. Oman vaikutusvallan riitta-

méttdmyys ja riippuvaisuus muista voi vaikuttaa keskitason johtajien kokemaan tyouupumukseen.

HJA: “Millanen sun tyétilanne oli tuolloin, sillon ihan alkuvaiheessa?”

HVA: "Meilldhdn on téissd ollu ristiriitaa. Meilld on pieni tyoyhteiso, mut meidn joh-
tajalla sitten, et jos meilld on ongelmia, niin hdnelld ei ikind kiireitten vuoksi oo ollu
meille aikaa. Jos mentiin joittenkin ongelmien kanssa sinne, niin se sano, et selvittdkdd
ite ne asiat sielld. Sit joutu tyékaverille sanomaan jostain asiasta, niin sit se louk-
kaantu.--"" (Nainen, 46-vuotta)

HVA: ”--Meilld on hyvin tdmmonen, md oon sanonu esimiehille ennenkin, et md koen,
et tds on semmonen kyttdys- ja kilpailumentaliteetti, paitsi siind semmosessa pienessd
sisdrenkaassa, joka sielld on. Mut ettd hinen mielestddn meilld on hyvd tyéyhteiso, et
hdn ei kuule, hdn ei halua kuulla sitd.--" (Nainen, 43-vuotta)

HJA: “Miten kuvaisit tyouupumustilannettasi tilli hetkelli?”

HVA: ”-- Sit kun siihe hakee apua taikka vie asioita eteenpdin, niin kun alhaalta, minun
alaiset tuo, ettd on tdammdsid ongelmia ja niitd ongelmia yrittid viedd eteenpdin ja nii-
hin ongelmiin ei tule koskaan minkddnlaista korjausta sieltd ylemmdiltd taholta.--”
(Mies, 45-vuotta)

7.3.2 Rooli organisaatiossa

Koetun oikeudenmukaisuuden vihdisyys

Koetun oikeudenmukaisuuden vihdisyyttd arvioidaan suhteessa muiden tyontekijoiden saamaan koh-
teluun tai yleiseen viitekehykseen oikeudenmukaisuudesta. Epdoikeudenmukaisuutta koettiin erityi-
sesti esimiesten tai johdon taholta, joiden toimintatavoissa ei noudatettu yleistd oikeuskésitysta tai
kaikkia tyontekijoitd ei kohdeltu samalla tavalla. Yleisen oikeuskésityksen kanssa ristiriidassa olivat
esimiehen vilinpitdméattomyys, puuttumattomuus tyon ongelmakohtiin ja kielto palkata sijaisia. Esi-
eivit olleet tasa-arvoisessa asemassa. Katkeruutta saattaa lisati viela se, ettd sairauslomalla esimiehen
tuki olisi vield tirkedmpdd kuin odotettavissa olevan ditiysloman aikana. Esimiehen ldheisemmat
suhteet toisiin tyontekijoihin koetaan loukkaavina ja eriarvoisina. Esimiehen roolilta odotetaan tie-
tynlaista neutraaliutta eikd alaisten kanssa kaveeraamista ndhdd hyviksyttivina, ainakaan jos suhde

kaikkiin tyontekijoihin ei ole samanlainen.

HJA: “TAPAHTUKS SIELLA TYOSSA MITAAN MUUTOKSIA SEN UUPUMUK-
SEN EDETESSA?”

Hva:”--Ja sit oli semmonen tilanne, ettd tdmmone epdoikeudenmukaiseena mind koen.
Et esimerkiksi sillon, kun jdin sairaslomalle, tota, minun toinen tyokaveri jdi ditiyslo-
malle, niin tamd esimies kdvi sairaalaassa kahtomassa kun hdn oli sielld ja kdvi kotana
sielld ja piti tdllei yhteyttd. Et jotenkin se lisds sitd katkeruutta. Ettd kun mind jdin, olin
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toista vuotta sairaslomalla, niin md en saanut yhtddn korttia, kertaakaan ei soittanut.
Ettd md koin sen niin hirveen eriarvosena.--" (Nainen, 50-vuotta)

Ty6uupumusprosessin aikana ja siitd toivuttaessa voi syntyd kokemus véahéisestd oikeudenmukaisuu-
desta, kun henkil6 alkaa pohtimaan syitd omaan uupumiseensa ja ndkee organisaation ja esimiehen
toimintatavat mydtavaikuttavina tekijoind prosessissa. Toipumisen my6td ihmisessd vahvistuu kyky
itsestd huolehtimiseen ja omien puolien pitdimiseen, mutta samalla pettymys ja katkeruus organisaa-
tiota kohtaan lisddntyvit, silld organisaatio on mahdollistanut tyduupumusprosessin kehittymisen ja

epaoikeudenmukaisuuden toteutumisen.

HJA: “OSAATSA SIITA SANOO, ETTA OISKO NE TUNTEET MUUTTUNUT,
SULLA OLI ALUSSA NIITA EPATOIVON TUNTEITA JA
RIITTAMATTOMYYDEN TUNTEITA, MUUTTUKO NE?”

Hva: 7 -- Sitten myds suunnaton semmonen pettymys ja epdoikeudenmukaisuuden ta-
pahtuminen omaa tyonantajaa ja esimiestd kohtaan. Ettd niinku kiittamdttomyys on
maailman palkka. Selkeetd katkeruutta, jopa vihaakin. Mutta ndd viha ja katkeruus, ne
ehdottamasti semmosia, ettd ne on tullut vasta kun joku tdimmaonen toipuminen on ldh-
tenyt kdyntiin -- Ettd ne liitty semmoseen kykyyn ruveta pitimddn puoliaan ja itsestdidn
niinku huolta.” (Nainen, 40-vuotta)

Tyo6vuorojen ja tydmaddrén epitasainen jakautuminen koettiin epdoikeudenmukaisena. Haastattelu-
katkelmasta tulee ilmi, ettd tydvuorojen tydnjako ei ole kovin selked, mikd mahdollistaa sen, ettd toitd
el tehdé tasapuolisesti eri tydvuoroissa. Erityisesti vuorotydssa toiden epdtasainen jakautuminen mah-
dollistuu, silld tdiden hoitamattomuus siirtyy toiselle vuorolle. Vastuualueiden puuttumattomuus voi
saada tunnollisimmat tyontekijat hoitamaan t6itd enemmaén kuin muut ja niin tuottaa epdoikeuden-

mukaisuuden kokemusta.

"--Mutta mid haluun myds sitd, ettd sitd tasapuolisuutta, et neljd tyovuoroo, ne tehddn
sit tasapuolisesti tai tehddn sitten jonkinlainen tydjako, jota on jopa esitetty, et tehddn
selked tyonjako, miten nditd asioita hoidetaan, jollonka jokaisella ois tietty sektori, jota
se hoitas ja sieltd ois sillon helppo kontrolloida, et missd mennddn.” (Mies, 45-vuotta)

Tehtdiviinkuvien ja roolien epdselvyydet

Tehtidvankuvien ja roolien epédselvyyttd lisdsivit vuorovaikutuskulttuurin avoimuuden puute ja epé-
tietoisuus omista tehtdvistd. Haastateltava kuvaa, kuinka avoimuuden puute voi synnyttdd vaaria luu-
loja, jolloin ihmisilld voi olla eri kisitykset toisten tehtdviankuvista ja rooleista. Himmennysti voi
aiheutua erityisesti, jos oma késitys ei ole yhtenevdinen muiden kisitysten kanssa. Kaaoksen koke-

mista voi lisétd odotukset tyontekijdd kohtaan, joita epétietoisuuden vuoksi on vaikea tayttaa.
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HJA: “Sitten mitdis tydelimdissd tuois sinun kohdalla muuttua, jotta uupumus mer-
kittiviisti helpottais?”

HVA: ”-- Sit se tyopaikan avoimuus, joka on aika iso kysymys, et aina kun puhutaan, et
mitd kukakin tekee ja kun sitd avoimuutta ei ole, niin se kasvattaa myos sellasta. Eli voi
olla niin sanottuja vidrid luuloja-- mikd on sit todella jonkun tehtdvinkuva, mitd hén
tekee, mitd mind teen, mitd miulle kuuluu tehd, mikd on meiddn esimerkiks operatiivisen
puolen toimenkuvan. Mind tieddn miun mielestd, mitd se on, mutta nyt mid oon ymmdr-
tdny, ettd se ei ookaan endd sitd, minkd mid oon ymmdrtdny.--" (Mies, 45-vuotta)

HJA: “NIIN JUST. MITEN SA KOIT SEN TYOSI SILLON?” [uupumuksen alku-
vaiheessal

HVA: ”Se nyt ei ollu yksinomaan mind, joka koki sen kaaoksen, sit oli hirveen vihdin
tietoo, ettd mitd piti tehdd, ja koko ajan oisi pitinyt tehdd.--" (Nainen, 57-vuotta)

Tehtidvankuvien avoimuutta ja selkeyttd toivottiin myds niin pdin, ettd esimiehelld olisi parempi ka-
sitys omasta tyotehtidvastd ja tyon rasittavuudesta. Haastateltava kuvaa, kuinka tydajanseuranta ei
kerro tyon todellisesta rasittavuudesta. Haastateltava haluaa mahdollisesti esimieheltd enemmaén tun-
nustusta ja tukea tekemélleen tydlleen, mutta tyon itsendinen suorittaminen heikentéé esimiehen tie-

toisuutta tehtdvien laadusta.

HJA: “MITAS NYT, MITA SIELLA TYOELAMASSA PITAS SUN KOHDALLA
MUUTTUA, JOTTA UUPUMUS HELPOTTAIS? SIITA ENNAKOINNISTA SA-
NOITKIN..”

HVA: 7--Sit tietysti voisi olla ihan hyvd, jos oma esimieheni tietdisi ihan selkedmmin,
mitd miun tyon sisdltd on, koska hdn ajattelee niin, ettd kun mie teen sitd niin itsendi-
sesti, niin hdnen ei tarvitse tietdd sitd, ja se johtaa kdytinndssd siihen, ettd hdn ei tiedd
ollenkaan, miten paljon mie teen toitd, koska meilld , tyoajan seuranta on hyvin jous-
tava, ja se ei kerro sitd ollenkaan. Ja tietysti eihdn se tyéaika aina kerro siitd tyonra-
sittavuudesta.” (Nainen, 40-vuotta)

Roolien epéselvyyttd kuvattiin esimiehen rooliin, omaan rooliin ja itseohjautuvan ryhmén roolitto-
muuteen liittyen. Epétietoisuus omasta esimiehestd vaikeuttaa paétoksien tekemisté tyossi, jota teh-
ddédn yhteistoiminnassa muiden kanssa. Pdédtoksissd joutuu ottamaan huomioon eri tahojen nakemyk-
set, mutta tilannetta vaikeuttaa entisestdén se, jos on episelvyyttd siitd, kuka on itselle se korkein

auktoriteetti, jonka ohjeita tulee ensisijaisesti noudattaa.

HJA: “Miten sdd ajattelit, miksi ne tyokaverit uupu, mitki tekijit sun uupumusta
tyossii lisdsi 2”

HVA: ”--osata jotenki, esimies osata jotenki enempi ottaa meitd huomioon ja auttaa
esimerkiksi semmosissakin asioissa, joissa pitdis pddttdd, ettd hoietaanko me endd tdtd
ihmistd, ettd meijdn mielestd vois jdttdd jo tdn ihmisen hoion jo pois, mutta kotisairaan-
hoito painottaa, ett dmeijdn pitdd kdydd, koska se ei pdrjdd jos me ei hoieta, ettd onko
meijdn esimies kotisairaanhoitaja ja onko meijdin esimies, kuka meijin esimies on.”
(Nainen, 53-vuotta)
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Itseohjautuvassa ryhméssd roolien epdselvyydet heikentdvit yhteistoimintaa ja péitdksien tekoa.
Ryhmin jdsenten roolittomuus ja virallisen johtajan puuttuminen saavat henkil6t tarkkailemaan toi-
siaan ja lisddvat jdnnitettd ryhmddn. Johtajan puuttuminen lisdd ryhmén toiminnan epéselvyyttd ja
paamadrattomyyttd. Haastateltava kuvaa, kuinka epévirallisen johtajuuden ottaminen koetaan ris-
kialttiina, silld 1ahtokohtaisesti ryhmén jdsenet ovat tasavertaisessa asemassa keskenddn eikd paitian-

tavallan ottamista itselle ndhdéd hyviksyttdvana toimintana.

HJA. “Mikd oli tilanne tyo-organisaatiossa, tyo-yhteison tilanne ja omat tyotehtdiviisi
999

HVA: ”--Kun on itseohjautuva ryhmd niin kukaan ei uskalla ottaa sitd ettd, nyt tehhddn
ndin, koska sitten sielld helposti tulee vihdn semmonen ettd pomottaa tai ook sd nyt, ei
sitd sanota, mutta tuleehan se hyvin helposti semmonen mielikuva ettd kukaan ei sais
olla niin ku kenellekddn pomo ja sanoa ettd teet sd tditd ja teet sd ndin.” (Nainen, 53-
vuotta)

Roolin epéselvyys on sidoksissa my0s tehtdvinkuvan epédselvyyteen, mikd saattaa lisdtd epdvar-
muutta. Oma rooli muotoutuu yleensé ajan kanssa ja rooli saatetaan kokea epdselvéni erityisesti aloi-
tettaessa uudessa tehtdvissa tai tyopaikassa. Erityisesti esimiehen roolin ottaminen ja hahmottaminen
voi olla vaikeaa, jos omat vaatimukset onnistua roolissa ovat korkealla. Siirtyminen tyOntekijdsta
esimieheksi muuttaa roolia ndkyvidmmaksi ja vastuullisemmaksi, minkd vuoksi on myds mahdolli-
sesti muutettava toimintamalleja. Esimiehen rooliin ei ole tarjolla valmista roolia, vaan esimiehen
taytyy itse muokata roolista oman johtajuuskisityksensd mukainen. Roolin omaksuminen voi vaatia

aikaa ja késitteellistd pohdintaa omaan rooliin kuuluvista tehtavista.

HJA: ”-- miten ennen sitid upumusta miten silloin koit itsesi tyontekijind ?”

HVA:” -- Siind on varmaan, siihen aikaan kun tdd kunn mdd oon ollut tuolla toissd
aika vdhdn aikaa niin siind on ollut vield semmoista opettelemista, se epdvarmuus on
liittynyt jotenkin omaan rooliin.--" (Nainen, 32-vuotta)

HJA: “Minkdlainen se tyoyhteison tilanne oli?”

HVA: - Md ehkd siindkin sitten koin semmosia isompia vaatimuksia, jonhonka md
olin tottunu ja joita joutu tyostamdcdn, mikd on esimiehen rooli ja mitd tehtdvid siihen
liittyy. Meilld oli tosi pieni tyoyhteiso, mut kuitenkin, ettd md otin sen hirvittdvin vaka-
vasti sen tyon ja sen roolin sillon.” (Nainen, 41-vuotta)

Vastuuntunto ihmisid ja organisaatiota kohtaan

Vastuuntuntoa ihmisistd koettiin vastuuna ihmishengistd ja vastuuna muille ihmisille. Vastuuta ih-
mishengistéd koettiin tydtehtivissd, joihin liittyi ihmishenkid uhkaavia riskitekijoitd. Tydtehtavét si-
joittuivat esimerkiksi terveydenhuolto-, kuljetus- tai sdhkoalalle. Tydskentely ndilld toimialoilla vaa-
tii erityisesti turvallisuuden huomioon ottamista ja vastuullisesti tyoskentelyéd, mika edellyttda tyossa

tarkkaavaisuutta ja huolellisuutta. Téllaisissa tehtdvisséd saatetaan pohtia virheistd aiheutuvia seurauk-
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sia ja omaa vastuuta niihin liittyen. Haastateltava kuvaa, kuinka joutuu ottamaan vastuuta sairaan-
hoidollisista tehtdvistd, miké saattaa lisdtd epdvarmuuden kokemista. Tyonjako esimerkiksi kotisai-
raanhoidossa voikin olla kirjava, jos tyonjako perustuu tiimildhtdiseen ajattelutapaan. Tiimilahtoi-
sessd tyonjaossa kaikki tyontekijit osallistuvat kaikkiin tyotehtéviin, jolloin ldhihoitaja tai koulutta-
maton kotipalvelutyontekijé saattaa joutua yksin vastuuseen myos sairaanhoidollisista tehtivista, ku-

ten insuliinin pistosta tai haavan hoidosta. (Suominen & Henriksson 2008.)

HJA: “Tapahtuiko siind tyoorgqanisaatiossakin muutoksia -- vai oliko niitd jo uupu-
muksen merkkeji jo aikaisemminkin?”

HVA: ”-- Tyétehtivdt lisddnty silleen ettd tuli meille semmosia sairaanhoidollisia teh-
tavid, mitd ei ollu ennen tehty, jouvuttiin opettelemaan -- et kylld siind aikamoinen sem-
monen vastuun ottaminen niin tuli, se otti koville jotenkin. Se lisddnty, lisddnty vaan.”
(Nainen, 54-vuotta)

HJA: “Oliko tydssi semmosia asioita, jotka edisti siti uupumuksen etenemisti?”
HVA: ”-- mut kun se kaikki loppujen lopuks on mun vastuulla. Ja kun tuo sdhké on
kumminkin sen verran vaarallista ettd sielld voi jopa ihmishenkid mennd, jos jotain
tehddn vadrin.--" (Mies, 39-vuotta)
Vastuuta voidaan kokea eri tahojen suuntaan, kun tyd koetaan osana suurempaa kokonaisuutta. Tyon
muuttuminen julkisemmaksi saattaa lisiti arvioitavana olemisen kokemusta ja ulkoiset paineet voivat
my0s tdimén vuoksi kasvaa. Lisdksi eri tahojen ndkemykset voivat olla ristiriitaisia, jolloin joudutaan
mahdollisesti sovittelemaan ratkaisuja ja tekemédén joidenkin tahojen kannalta epamiellyttivid péa-

toksid. Vastuu voidaan kokea kuormittavampana tyon muuttuessa monimutkaisemmaksi ja riippu-

vuussuhteiden kasvaessa.

HJA: “Jos mietitidn sitd tyouupumuksen syntyii ja taustaa sitten, niin missd tilan-
teessa si huomasit ensimmdisen kerran uupumuksen merkkejia?”’

HVA: ”--tyonkuva muuttu paljon ja tuli tavallaan semmoseksi ehkd niin kun julkisem-
maks ja vastuullisemmaksi. Ne tyopaineet niin kun kasvo, semmoset ulkoset paineet. Md
en endd niin ollu niin sen oman tyéni herra, vaan md olin siitd aika moneen suuntaan
vastuussa.” (Nainen, 37-vuotta)

Haastattelukatkelmasta tulee esille, kuinka henkild kokee vastuuntuntoa organisaatiota ja siellé tyos-
kentelevid ihmisid kohtaan. Vastuu organisaatiosta vaikuttaisi liittyvin organisaation kokonaisuuden
hahmottamiseen, jolloin eri henkildiden roolit ja vastuualueet ovat hyvin selvilld. Haastateltava ku-
vaa, kuinka uusien tyontekijoiden perehdytys jdd hdnen vastuulleen ja hdn nékee tehtivin valttamét-
tomain4 tietotaidon ollessa ainoastaan hénen hallussaan, vaikka olisi jo tdssd vaiheessa kaivannut kun-
toutusta. Vastuun ottamiseen saattaa liittyd velvollisuudentunto organisaatiota kohtaan, jolloin oma
rooli ndhdddn merkittdvina tyotehtdvissd onnistumisen kannalta. Mahdollisesti tilanteen tulkintaan
vaikuttavat my0s yleiset kdyttdytymisnormit, jolloin tydstd pois jéattdytymisté tdllaisessa tilanteessa

el ndhda hyviksyttivina toimintana.
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HJA: "MINKALAINEN SUN TYOTILANNE OLI SILLON?

Hva: "Sillon kun tdd kaikki alko? NIIN. No se oli se kaaosmainen, ettd meilld meni
kaikki kuviot téissd uusiksi. Sitten meilld oli neljd tarkastajan virkaa, niin yksi siirtyi
pois, kaks jdi yhtd aikaa ditiyslomalle ja tuli kaksi ihan uutta ihmistd, ja md olin ainoa,
Jjoka tiesi, mitd pitdd tehdd. Meilld menee aina yksi vuoden kierto, ennen kun uuden
ihmisen saa tyohon sisdlle. Md oisin ollut jo sillon kuntoutuksen tarpeessa, mut md to-
tesin, etten md voi tdstd mihinkddn ldhtee, koska siitd ei olisi tullut mitddn. Se oli se
alku.” (Nainen, 57-vuotta)

Rooliristiriidat ja asema organisaatiossa

Roolit ja asemat organisaatiossa eivit ole ainoastaan virallisesti madriteltyjéd, vaan yhteistoiminnassa
muotoutuvat myos epaviralliset roolit ja asemat. Epévirallinen johtaminen rikkoo virallisesti maari-
teltyjé rooleja ja se médrittelee osaltaan myos sitd, millaiseksi tietyn tyontekijdn asema muodostuu.
Epévirallisen johtajan vallan alle joutuminen voi olla psyykkisesti kuormittavaa, jolloin tyontekija
joutuu ottamaan toiminnassaan huomioon seké virallisen ettd epdvirallisen johtajan antamat kaskyt,
mitkd voivat olla keskenédn ristiriitaisia. Kuten haastateltava kuvaa, tillainen voi olla ahdistavaa ja

tilanteessa joutuu tasapainoilemaan kahden tekijan suhteen.

HJA: “Minkdlainen tyo-organisaatio, tyoyhteiso- ja tyoilmapiiri oli tuon tyouupu-
muksen alkuvaiheessa, entid omat tyotehtivisi?”

HVA: ”-- se rupes komenteleen meitd kotipalveluihmisid. Me saatiin niin ku tavallaan
sieltd ruoskaa aina vililld ja sitte jouvuttiin sanomaan kotipalveluohjaajalle ettd, kum-
piko teistd komentaa meitd tyotehtdviin, kotisairaanhoitaja vai sind. Niin ettd sano ettd,
hén, ettd kotisairaanhoitajat ei oo meijdn tyonohjaajia, ettd hdn mddrdd mitd me teh-
hddn ja sovitaan yhessd. Mutta sieltd tuli sitte aina se ahistus. Joutu niin ku oleen kahen
tulen vilissd--"" (Nainen, 54-vuotta)

Asema toisiin méérittelee myos sitd, millaiseksi asema muodostuu suhteessa muihin. Téllaisia sosi-
aalisia kuvioita voi olla vaikea hallita, silld ulkopuolisen voi olla mahdotonta tietds, miten sosiaaliset
asemat ovat muodostuneet kunkin tyontekijdn valilld. Haastateltavan esimerkisti tulee esille, ettd yh-
teistyon tekeminen yhden tyontekijdn kanssa heikensi hinen suhdettaan toiseen tyontekijadn. Myos
hyvé asema esimieheen ja erityiskohtelun saaminen voivat heikentdd suhteita kollegoihin ja aiheuttaa
kateutta muissa. Muut tyontekijat kompensoivat toiminnallaan yhden saamaa erityiskohtelua ja nédin

heikentédvit tyontekijén epévirallista asemaa.

HVA: ”-- Tavallaan tuli semmosten tunnemyrskyjen keskelle enkd ymmdrtdny sitd, ettd
sit kun md vaikka tein yhteistyotd jonkun kanssa, niin md loukkasin tietdmdittdni toista.
Se oli semmosessa sosiaalisessa kuviossa, jota en ensinndkddn ymmdrtdny ja joka oli
sit kauheen raskas.--"" (Nainen, 37-vuotta)

HJA: “Ei kun sillon uupumuksen alkuvaiheessa, niin mikd sun tyotilanne oli?”
HVA: ”--se herdttdd ndrdd tyoyhteisossd ja semmosia kateuden tunteita tulee sitten mi-
nuun pdin ja toisaalta rehtori saa pyyhkeitd siitd, et mulla kokonaan joustetaan tdlld
tavalla.--" (Nainen, 43-vuotta)
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7.3.3 Heikot kehittymis- ja etenemismahdollisuudet
Tyosuhteen jatkumisen epivarmuus

Tyo6suhteen jatkuminen on edellytys tyOssd kehittymiselle. TyOsuhteen jatkumisen epdvarmuudesta
syntyvi epétietoisuus voi olla jopa kuormittavampaa kuin irtisanotuksi joutuminen. Epétietoisuuteen
liittyy tulevaisuuden ennakoimattomuus ja tiedon odottaminen, jolloin henkil6 todennékdisesti tyytyy
odottamaan pddtoksid ennen kuin tekee itse asian suhteen ratkaisuja. Tédllaisessa tilanteessa on hyvin
vidhdn omia vaikutusmahdollisuuksia asiaan ja hallinnan tunne asioista voi havitd. Ajatusten keskit-
tyminen tydsuhteen jatkumisen epdvarmuuteen voi heikentdd tyotehoa ja -motivaatiota ja vihentdd

tydsséd kehittymisen mahdollisuuksia.

HJA: “Sit jos mietitidin siti tyouupumuksen syntyd ja taustaa, niin jos palautat mie-
leen sen ajan, jolloin koit ne uupumuksen ensimerkit, niin missd tilanteessa si huo-
masit ensimmdiisen kerran itsessdsi uupumuksen merkkeji?--

”-- Mdi olin oikeestaan tyytyviinen sillon, kun me tdhdn tuotannollisiin ja taloudellisiin
syihin vedoten sitten vihensivit vdkee, niin mind olin siind joukossa. Ainakin silloin se
epdtietosuus oli se aika ratkaseva tekijd. Sitten ei ollu sitd epdtietosuutta, ettd jatkaako
vai eiko jatkaa.--"" (Mies, 42-vuotta)

Irtisanomisuhka vaikuttaa my0s koko organisaation ilmapiiriin, jolloin ihmiset keskittdvét voimava-
rojaan selvidmiseens ja alkavat ndhdd muut tyontekijat kilpailijoina. Voimavaroja kéytetdin enem-
mén tilanteen ja muiden tyontekijoiden tarkkailuun, mikd voi vihentdd kehittymismahdollisuuksia.
Irtisanomisuhka on my®0s tilanteena sellainen, jossa keskitytddn oman paikan séilyttimiseen eivitka

tyossd kehittyminen tai ylennyksen saaminen ole tilanteeseen suhteutettuna odotusarvoisia.

’--ne jotka irtisanotiin niin tuli irtisanominen tehtyd ja siitd tuli taas rauha maahan,
toki se ilmapiirid paransi. Kylldhdn se semmoista kyttddmistd tammdoistd on kun tiede-
tddn, ettd meistd joku joutuu pois.” (Nainen, 54-vuotta)

Tyosuhteen jatkumista saatetaan alkaa peldtd myos tyduupumuksen myo6té, kun oma tyokyky on hei-
kentynyt ja oma jaksaminen koetaan epdvarmana. Tédssédkin tapauksessa voimavarat keskitetddn sel-

vidmiseen nykyisessa tyotehtidvassa.

HJA: ”Tapahtuiko muutosta tyon kokemiseen?”
HVA: Ei varmaan siind tyéssd, voihan olla ettd alkas peldtd tyopaikan puolesta, ettd
eiko musta ole kohta toihin ollenkaan, ja timmostd.--"" (Mies, 24-vuotta)
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Palkkioiden vihiisyys

Oma tyopanos suhteutetaan siitd saataviin palkkioihin, esimerkiksi tyOstd saatavaan kiitokseen tai
maksettavaan palkkaan. Palkkioiden kokeminen véahdisind heikentdd tyomotivaatiota ja vdhentdd
tyon mielekkyyttd, kun tasapaino oman tyopanoksen ja palkkioiden vililld ei ole kohdallaan. Haas-
tateltava kuvaa erityisesti esimiesaseman epékiitollisuutta ja esimiesten joutumista hankalaan valika-

teen.

HJA: “ELI SE OLI NIINKUN TYMPAANTYMISTA, OLIKO MITAAN MUUTA
MIKA TULEE MIELEEN , MIKA OISI SIELLA TOISSA NAKYNYT?”

”-- se meiddn esimiesasemamme, niin se on oikeestaan aika v-mdinen paikka. Siind on
puun ja kuoren vilissd. Ettd me olemme sekd joka sitvoamme kaiken. Ja joku muu sen
kiitoksen korjaa, eikd saada kiitosta siis mistddn. Se vaikutti tyémotivaatioonkin.--"
(Nainen, 60-vuotta)

"--Kumminkin mikd on huono ja mikd on hyvd palkka, mutta sen md oon huomannu,
ettd mulla itselldni on tind pdivind omasta mielestdni huono palkka. Se on yks tekijd.-
-" (Mies, 45-vuotta)

Palkkajérjestelma saatetaan kokea myds epéreiluna, jos palkka ei ole tehtdvaperusteinen, vaan palkka
midrdytyy koulutuksen ja aseman perusteella. Tédllainen palkkajirjestelmé ei kannusta tyon tekemi-
seen, kuten haastateltava asian ilmaisee “-- Se on sitten ihan sama, ettd teet tai et.--". Haastateltava
pohtii tydpanoksensa ja nykyisen tyon palkkajirjestelmin suhdetta ja kokee, ettd yksityisen puolen
palkkajarjestelma suhteutuisi paremmin hénen tyopanokseensa. Tietoisuus erilaisista palkkajarjestel-
mistd ja siitéd, ettd eri tydnantajan palveluksessa samoista tyotehtédvisti voisi saada parempaa palkkaa,

voi heikentdd entisestdin tydpanoksen ja siitd saatujen palkkioiden vélistd tasapainoa.

Hva: ”-- Se on varmaan yks asia mikd on alkanut kans ottaa kupoliin, semmonen asia,
ettd kun julkissektorilla ei makseta siitd mitd sd teet, vaan niinkun koulutuksesta ja ase-
mesta ja tdlld lailla. Se on sitten ihan sama, ettd teet tai et. Ja se voi olla ettd mulle
oiskin ollut parempi paikka, et md oisin yksityisen palveluksessa, itseni kannalta.”
(Mies, 38-vuotta)

Tdydennyskoulutuksen ja tyonohjauksen puutteellisuus

Tyontekijoiltd odotetaan oman ammattitaidon kehittdmisti ja alan kehityksen seuraamista. Mahdol-
lisuudet saada tdydennyskoulutusta eivit ole kuitenkaan hyvit, mikéli kouluttautuminen on omalla
vastuulla tydajan ulkopuolella ja siihen ei ole varattu tydonantajan taloudellisia resursseja. Tydeldmén
odotukset ja todelliset mahdollisuudet ndiden odotusten tiyttdmiseen ovat télloin ristiriidassa keske-
nddn, mikd voi heikentda tydssa kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia. Organisaatioiden tarjoamat

mahdollisuudet ovat myds erilaisia, miké asettaa tyontekijdt erilaiseen asemaan.
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HJA: “No miti tydelimdissdsi tulisi sinun kohdallasi muuttua, jotta uupumus mer-
kittiviisti helpottaisi?”

HVA: ”-- kun meiltd nyt odotetaan, ettd seurataan aikaa ja opitaan uusia asioita niin
siihen pitds antaa enemmdn tilaisuuksia tyéaikana eikd vaan niin, ettd ihmiset iltaisin
Jja oisin, viikonloppuisin ja kesdlomalla ja kaikilla muillakin lomilla sitten kouluttautuu
omalla ajallaan ja etupddssd omalla rahallaankin. Siihen pitds tulla suuri muutos.--"
(Nainen, 55-vuotta)

Tyo0sté saatu palaute ja tydnohjaus ovat tyontekijélle tirkeitd tydsséd kehittymisen ja tydsséd jaksamisen
kannalta. Ndmé saattavat olla erityisen merkityksellisid tyontekijoille, jotka ovat motivoituneita ja
haluavat kehittyd tyossddn. Haastateltava perusteleekin tyonohjauksen tarvetta juuri silld, ettd hin

kokee pitdvénsa tyOstdan.

HJA: “PALATAAN TAAS SIIHEN, ETTA OLIKO TYOSSA SEMMOSIA ASI-
OITA, JOTKA EDISTI SITA UUPUMUSTA...”

HVA: ”--minkd koen vahvana rasittavana tekijdnd, ettd kun edelleenkddn saa sitd esi-
miestukea, arvostusta, ettd kdytds sitd tyonsisdltokeskusteluja, sais palautetta. Ehkd
semmonen asia, mikd mua eniten siind tyossd, minkd koen, se sy6 miun voimavaroja.
Koska ehdottomasti mie piddn miun tyostdni.” (Nainen, 40-vuotta)

HJA: “Onko kuitenkin jotakin tyoelimdssd, jonka sun mielestd tulis muuttua, jotta
se uupumus vois merkittivisti helpottua?”
HVA: ”-- Nditd keskusteluja, millon ollaan viimeks kéyty, nditd kehityskeskusteluja,
niin nditd ei oo ollu.--" (Nainen, 46-vuotta)

Tyo6nohjausta tarvitaan myos tydssd koettujen raskaiden asioiden késittelemiseen, jotta psyykkinen
kuorma ei kasvaisi liian suureksi. Haastateltavan mukaan tyonohjaus olisi ollut tarpeellista ikdvien
asioiden purkamiseen, mutta tillaista mahdollisuutta ei ollut tyopaikassa. Tilanteen raskautta saattaa
lisdtd se, ettd haastateltava ei 10yda tilanteeseen ratkaisua, vaan paityy haaveilemaan tyonohjauksesta

i)

tyopaikalla "--oispa meilldikin jotakin tyonohjausta--".

HJA: “Muistatko, ettd minkilaisia tunteita koit siind uupumuksen alkuvaiheessa?”
HVA: 7--sitte oli joitain semmosia tapahtumia sielld tyossd matkan varrella mitd ei
saanu ittestdansd silldtavalla purettua pois vaan oli painolastia sieltd, jotain tapahtumia
Jja niin ku mdd aikasemmin mainitsin niin yleensd ne asiat oli ikdvid tai vield ikdvdmpid
mitd sielld oli. -- joskus silloin ajattelin, ettd oispa meilldkin jotakin tyonohjausta ettd
sitd tdssd tarvittas vdlilld, ettd vois purkaa pois ne jutut.” (Nainen, 43-vuotta)

Viihdiinen tyon arvostus

Tyo6n arvostuksen kokemus rakentuu vuorovaikutuksessa sosiaalisen ympariston kanssa. Organisaa-
tiossa tietyistd toistd saatetaan puhua parempina ja niitd arvostetaan enemman. Omien tyotehtidvien
arvostus saatetaan kokea niin vdhéisend, ettd sen takia vaihdetaan ty6tehtdvid paremmin arvostettui-

hin, mikd kertoo siitd, ettd tyontekijélle on merkityksellistd kokea tyonsé arvostetuksi.

58



HJA: “MITES SIINA ALUSSA , OLIKO SUN OMISSA TYOTEHTAVISSA
MUUTA MUUTOSTA?”

HVA: ”-- meiddn ja mun entistd tyotd ei arvostettu. Sen takia md aattelin, kun aina
puhutiin, ettd ne on niin hyvid ja et ne on niinku parempia toitd, niin md aattelin, et md
kokeilen sitd.--"" (Nainen, 44-vuotta)

Tyon arvostaminen saattaa tulla esille myds siind, miten tyd ndhddin osana yhteis6é. Jos henkil? itse

kokee tyOnsd vilttimattoméanad osana yhteis6d, mutta tydyhteisd ei tunnusta tai ei nde tyotd osana

yhteis0d, aiheuttaa timé haastateltavan mukaan turhautumista.

HJA: MILLAISIA TUNTEITA, SEN TYMPAANTYMISEN LISAKSI, KOIT SIL-
LOIN UUPUMUKSEN ALKUVAIHEESSA?

Hva: "No tavallaan turhaantuminen siind on, ettd jos mun tyotd ei ndhdd niinkuin ettd
se on osa sitd yhteisod ja se on sitd yhteisod ja se on niinkuin vilttamdton pakkokin
olla, niin jos ei sitd hyvdksytd, niin on , vaikuttaahan se.” (Nainen, 60-vuotta)

TyoOnantajan vdhiinen tyon arvostus saattoi vélittyd my0ds saadun kohtelun kautta. Tydnantajan saa-

tettiin kokea vihéttelevin tyoté ja sen vaikeustasoa. Haastateltava itse pitié tyotd vaativana ja moni-

puolisena ja kokeekin saamansa kohtelun olevan ristiriidassa oman késityksensa kanssa.

HVA: ”-- Mutta joku ristiriita siitd, ettd kohtelu on vddrdnlaista. Ettd semmonen tunne
on, ettd tyénantaja ei tyotd arvosta yhtddn. Kylld md ite arvostan tyétd, ettd se on mo-
nipuolista ja vaikeeta ja sitd ei hoideta silld, ettd sut viikko siihen opetetaan. Mut tyon-
antaja sitd vdhdttelee ihan selvdisti.--" (Nainen, 49-vuotta)
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8 POHDINTA

8.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimus osoitti tyduupuneiden kokeneen tyOssdin erilaisia tyon psykososiaalisia riski- ja kuormi-
tustekijoitd. Tyon sisdllon osalta psykososiaalista kuormitusta aiheuttivat tyotehtidvien suorittamiseen
liittyva epdvarmuus, tehtivien vaativuus, tyon sirpaleisuus ja merkityksettomyys seki tyon sosiaali-
nen kuormittavuus ja ihmiskontaktien pinnallisuus. Tydtehtévien suorittamiseen liittyvd epdvarmuus
ja kokemus tyotehtidvien vaativuudesta voivat johtua puutteellisesta tyohon perehdyttdmisesta ja tyon
organisoinnista. On kuitenkin otettava huomioon, ettd kokemukseen epdvarmuudesta tai tyotehtdvien
vaativuudesta voivat vaikuttaa my0s henkil6kohtaiset ominaisuudet ja odotukset tyontekijad kohtaan.
Tyontekijaltd odotetaan oman osaamisen kehittimisti ja monien taitojen hallitsemista. Tyontekijalla
saattaa olla my0s korkeat henkil6kohtaiset tavoitteet tydlleen. Liséksi asiantuntijatehtidvissd tyosken-
televit voivat kokea epdvarmuutta enemmain, jos ty0 vaatii uusien toimintamallien luomista. Tdma
saa tukea aikaisemmasta tutkimuksesta, jonka mukaan johto- ja asiantuntijatehtivissa tyoskentelevit
kokevat tyonsé henkisesti rasittavampana kuin matalammassa virka-asemassa olevat (Kauppinen ym.

2013, 106, 111).

Tutkimuksessa tuli esille myos se, ettd tyduupuneet kokivat tyon sirpaleisena, kun heilli ei ollut mah-
dollisuutta toteuttaa kokemaansa perustehtdvaa. Téllainen kokemus voi syntyé erityisesti ihmissuh-
detyotd tekevilld henkil6illd. Tyo koettiin merkityksettoménd, mikéli tyo ei tdyttdnyt odotuksia tai
saadut palkkiot eivit vastanneet tydpanosta, jolloin ty0 ndhtiin voimavaroja heikentévind. Havainto
saakin tukea sekd Siegristin (1996) ponnistus-palkkio -mallista ettd tyon vaatimus-voimavaramallista
(Crawford ym. 2010). Liséksi liian helpot tehtdvat vahensivit tydon merkityksellisyyttd ja tyontekijoi-
den uskoa omiin kykyihinsd. Tehtévit koettiin my0s liian helppoina, jos ne eivét vastanneet omaa

koulutus- ja osaamistasoa.

Tutkimus vahvisti aikaisempaa késitysta siitd, ettd jatkuva sosiaalinen vuorovaikutus thmisten kanssa
ja tunteiden piiilottaminen aiheuttavat psykososiaalista kuormitusta (Eurofound & EU-OSHA 2014,
36; Miakiniemi ym. 2014, 8). Tyduupuneilla tyon sosiaalista kuormittavuutta esiintyi erityisesti tilan-
teissa, joissa he eivit kyenneet olemaan 1dsné, miké lisési kokemusta vuorovaikutussuhteen pinnalli-
suudesta. [hmissuhdety0 vaatii herkkyyttd seké kykya ottaa toisten tunteet ja elekieli huomioon, mika
vaatii ldsndoloa ja tarkkaavaisuutta tilanteessa. Sosiaalinen kuormittavuus saattaa liittyd myos kritii-
kille altistumiselle ja epdonnistumisen pelkoon. Samasta aineistosta tehdyn pro gradu -tutkielman
mukaan tyduupuneet nakivitkin vaativuutensa tyotd kohtaan yhtend tyduupumuksen syynd (Kaéridi-

nen 2002, Kinnusen 2004, 45, mukaan), mika tukee késitysté siitd, ettd tydbuupumukselle altistavat
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“taydellisyyden tavoittelu ja tunnollisuus” (Kinnunen 2004, 45). Tama tuli esille myds omassa tutki-
muksessani erityisesti tyomadrdd koskevissa tuloksissa, joiden mukaan tyomddrd kasvoi suureksi
tyon laatutavoitteiden vuoksi. Toisaalta tydmaard on ollut todennékdisesti myds maaréllisesti kuor-
mittava, silld useat haastateltavat kuvasivat tydmaérén liiallisena. TySduupumuksen yhteys tyokuor-
maan on havaittu myos aikaisemmin (Helkavaara ym. 2011). Lisdksi tydmédardn kasvuun voivat vai-
kuttaa vaikeudet kieltdytyd ylimaérdisistd tyotehtdvistd (Kdédridinen 2002, Kinnusen 2004, 45, mu-
kaan). TyGuupuneet saattavat my0s lisdtd tyoméédradnsé tasapainottaakseen riittdméttomyyden tun-
netta. Vaikka yksilolld olisikin tyduupumukselle altistavia ominaisuuksia, myo6tédvaikuttavat tekijét
on néhty keskeisind prosessissa (Kalimo ym. 2003; Tuunainen ym. 2011). Myods Makiniemi kolle-
goineen (2014, 9) korostaa kuormitus- ja voimavaratekijoiden tasapainoa psykososiaalisen kuormi-
tuksen arvioinnissa. TyOméérin ja -tahdin hallinnassa olennaista on tyon suunnittelu ja organisointi
niin, ettd tydmaira jakaantuisi ajallisesti tasaisesti ja tasapuolisesti tyontekijoiden kesken. Hyvilla
suunnittelulla voidaan vdhentdd tyon kuormitushuippuja ja toiden kasaantumista. Organisaatiotasolla
olisikin hyvé olla suunnitelma vuosittain toistuvien téiden jaksottamisesta, jolloin my0s tdiden enna-
koitavuus ja hallittavuus paranisi. Liséksi henkildstoresurssien riittdvyydestd huolehtiminen ja val-
mistautuminen tyontekijoiden palaamiseen erilaisilta vapailta tai lomilta auttavat pitdmain tydomaarin
kohtuullisena. Erityisesti ikddntyvien tyontekijoiden tydssd jaksamisen kannalta olennaista on vdhen-

tad kiirettd ja jarjestelld tyotehtdvid uudelleen (Vartia & Hirvonen 2012, 68).

Tyduupuneet kuvasivat my0s erilaisia tydvuoroihin liittyvid psykososiaalisia kuormitustekijoitd. Tu-
loksieni mukaan tydvuorojen sijoittuminen tydaikanormien ulkopuolelle heikentéd mahdollisuuksia
sosiaaliseen kanssakdymiseen. Hajanaiset tydvuorot vihentdvit mahdollisuuksia tehokkaaseen tyds-
kentelyyn ja ajankdyton sddtelyyn sekd odottamattomat tyovuorot voivat lisdtd psyykkistd kuormi-
tusta. Lisdksi erityisesti vuorotydssd palautumisaika saattaa jaada liian lyhyeksi, jolloin univajeen
kasvu voi lisdté alttiutta muille tyon stressitekijoille. TyOstd palautuminen saattaakin olla ratkaisevaa
tyouupumuksen kehittymisen kannalta, mutta palautumiskyky vaihtelee yksilollisesti (Tuunainen
ym. 2011, Mékiniemi ym. 2014, 29). Tydvuorosuunnittelussa tulisikin ottaa huomioon riittavit pa-
lautumisajat, mutta palautumista edesauttaa myos tydpaikan kulttuurin kehittiminen sellaiseksi, josta
on mahdollisuus irtautua myds henkisesti tydajan paityttyd (Mékiniemi ym. 2014, 30). Erityisesti
vuorotydtéd tekevilld kuormitusta voivat vihentdd mahdollisuudet vaikuttaa tydvuorojen suunnitte-
luun (Mékiniemi ym. 2014, 12). Tutkimuksessani tulikin esille, ettd tyduupuneet ovat kokeneet va-
héisid vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi tyovuorojen, tyoméérdan ja aikataulun suhteen. Heikot
vaikutusmahdollisuudet voivat olla erityisen kuormittavia tilanteissa, joissa tyontekijd kantaa vas-

tuuta asioista, joille ei voi tehdé kuitenkaan juuri mitéén.
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Sosiaalisten suhteiden osalta havaitsin tutkimuksessani esimiesten kokevan henkiloristiriitojen sel-
vittelyn vaikeana. Ristiriitojen onkin néhty selittdvan erityisesti keskitason johtajien tyduupumusta
(Lundqvist ym. 2013). Tutkimuksessani ei saada kuitenkaan luotettavasti selville sité, vaikuttivatko
henkildristiriidat tyduupumuksen syntyyn vai oliko heikentynyt tyokyky syyna sithen, miksi ristirii-
tojen késittely ja padtosten tekeminen oli erityisen vaikeaa. Itseohjautuvan ryhmén vastuu tyon orga-
nisoinnista ja suunnittelusta seki tyontekijoiden erilainen koulutus ndyttivét tuottavan tyontekijoiden
vilisid ristiriitoja. Lisdksi ikdpolvien vilisid ndkemyseroja ovat voineet lisdtd erilaiset kisitykset

tyOstd ja tydeldmasta.

Alaisten ja esimiesten ja johtajien suhdetta méaéritti molemminpuolinen epéluottamus. Esimiehet saat-
toivat viestittdd kaytoksellddn epaluottamusta tyontekijoitd kohtaan tai tyontekijét eivit luottaneet
esimiehiin erilaisista syistd. Kinnusen ja kumppaneiden (2013) mukaan esimiehen kdyttdytyminen on
yhteydessd tyduupumukseen ja hyvin esimiehen kdyttdytymismalleihin kuuluvan tdsmaéllisen itseil-
maisutaidon, kuuntelemisen ja palkitsemisen. Esimieskoulutukseen tulisi sisdltyd kdytdnnon harjoi-
tuksia, jotta opittuja kayttdytymismalleja olisi mahdollista muuttaa. (Kinnunen ym. 2013.) Luotta-
muksen menettdminen saattaa kuitenkin olla seurausta tyduupumuksesta, kun uupunut alkaa pohtia
tyduupumuksen syntyyn vaikuttavia tekijoitd ja antaa néille merkityksid. Véhdinen luottamus voi vai-
kuttaa myds sosiaalisen tuen mééradn, tukea ei saada, jos luottamuksellisia suhteita tyotovereihin ei
ole kehittynyt tai luottamus tyStovereihin on horjunut. Lisdksi sosiaalista tukea voi heikentdé vahai-
nen sosiaalinen vuorovaikutus, kiireisessd tyoeldmassé keskustelulle ei jad vélttdmattd tarpeeksi ai-
kaa. Tydolotutkimuksen 2013 tulosten perusteella néyttadkin silté, ettd erityisesti keskustelua tyon

ongelmakohdista tarvittaisiin lisda (Sutela & Lehto 2014, 80).

Tulokseni vahvistavat késitystd siitd, ettd erityisesti esimiehen tuki koetaan tirkeénd (Lindblom ym.
2006). Tuloksen selityksend voi olla se, ettd esimiehen asema ja vaikutusvalta suhteessa tyontekijoi-
hin antavat saadulle palautteelle ja tuelle tydtovereiden tukea suuremman merkityksen. Lisdksi tyota
toteutetaan yleenséd esimiehen ohjeiden mukaan, jolloin hyva esimies viestii siitd, ettd tyontekijd on
menossa oikeaan suuntaan, mika vihentdd tyon suorittamiseen liittyvad epdvarmuutta. TySduupumuk-
sen yhteydessd merkittdvid sosiaalisesta tukea heikentdvid tekijoitd voivat olla uupumus- tai sairaus-
tapausten madrdt tydyhteisossd. Uupumusoireet voivat tydyhteisossa lisddntya tyontekijan oireillessa
(Ahola 2006, 171). Tutkimuksessani havaitsinkin ilmion, ettd tydtovereiden uupuminen ja tyOsté jét-
tadytyminen olivat saaneet haastateltavan pohtimaan omaa jaksamista ja mahdollista uupumista. Eri-
tyisesti ldhimmadlté tyoparilta saadaan todenndkdisesti eniten sosiaalista tukea. Lisdksi esimiehen uu-

puminen voi vaikuttaa koko tydyhteison toimivuuteen ja saadun tuen maaréén.
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Tyéuupumuksen yhteydessa erillisyyden kokemus voi olla sidoksissa erityisesti ammatti-identiteet-
tiin. Tulosta saattaa selittdd se, ettd tyduupuneilla tyd maérittdd usein litkaa elaméa (Kairidinen 2002,
Kinnusen 2004, 45, mukaan). Erityisesti tyoeldmén muutokset voivat heikentéd kollegoiden vilistd
yhteisyytta etityon lisdéntyessa. Lisdksi joissakin ammateissa voi olla ithanteita, joihin tyontekija yrit-
tdd itsensd sovittaa, mutta timin epdonnistuttua, han kokee itsensé véaéranlaisena kollegoihin ndhden.
Tyokyvyn heikkeneminen tyduupumuksen mydté voi altistaa epdasialliselle kohtelulle ja heikkouden

hyvéksikdyttimiseen.

Tutkimukseni mukaan tyéuupuneet olivat kokeneet organisaation toiminnassa ja kulttuurissa vuoro-
vaikutukseen ja arvoristiriitoihin liittyvid ongelmia sekd véhdistd tukea epdkohtien selvittdmiseen.
Erityisesti puhumattomuuden kulttuuri saattaa aiheuttaa psyykkisen kuorman kasaantumista, kun asi-
oita ei kisitelld. Puhumattomuudesta saattaa seurata myds konflikteja, kun kisittelemattomista asi-
oista ei kyetd endd vaikenemaan. Avoimuuden puute saattaa liittyd yleiseen, suomalaiseen kulttuuriin,
mika nikyy my0s organisaation toimintatavoissa. Nayttdd kuitenkin silté, ettd tietojen avoin viélitta-
minen on hieman parantunut 2003—2013 (Sutela & Lehto 2014, 80). Taltd osin aineisto ei valttimatta
edusta hyvin organisaatioiden nykyisti vuorovaikutuskulttuuria. Tutkimukseni vahvistaa myds aikai-
sempien tutkimuksien tuloksia, joiden mukaan tyduupumus on yhteydessa ristiriitoihin tydpaikan ar-
vojen kanssa (Lindblom ym. 2006; Innanen 2014, 68). Tutkimuksessani arvoristiriitoja toivat esille

erityisesti opetusalalla tydskentelevit, mika voi johtua yhteiskunnan arvopohjan muutoksesta.

Epédoikeudenmukaisuutta koettiin erityisesti esimiehen toimintatavoissa, jotka eivét olleet kaikkia
tyontekijoitd kohtaan samanlaisia. Alhon & Ruuskan (2002, 20, 23) pro gradu -tutkielman mukaan
tyouupuneet kokivat eniten “menetys, vaille jidminen ja pettymys” merkitysorganisaatioon kuuluvia
asioita, kuten katkeruutta. Merkitysorganisaatio kuvaa sitd, miten eri tilanteille annetaan merkityksié
sekd suhtautumistapaa itseen ja ympardivadn maailmaan. (Alho & Ruuska 2002, 20, 23.) Pettymyk-
sen ja katkeruuden tunteet tulivat esille my0s epdoikeudenmukaisuuden kuvauksissa omassa tutki-
muksessani. Onkin mahdollista, ettd kokemus epdoikeudenmukaisuudesta vahvistuukin tyduupumus-
prosessin aikana ja siitd toivuttaessa, kun organisaatio ndhddén prosessissa mydtavaikuttavana teki-

jéna.

Organisaatiotasolla olisi hyva selkiyttdéd vastuualueet ja tehtdvankuvat. Tutkimukseni mukaan nididen
epaselvyyttd voi aiheuttaa organisaation vuorovaikutuskulttuurin avoimuuden puute. Lisdksi tyo-
uupumuksen helpottamiseksi toivottiin, ettd esimiehelld olisi parempi késitys alaisen tyotehtivista.

Tyodolotutkimuksen 2013 mukaan alaisista 39 % oli tdysin samaa mieltd esimiestd koskevasta viit-
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teestd tuntee hyvin tyotehtavini” (Sutela & Lehto 2014, 104). Vaikka luku onkin sangen hyva, pa-
rennettavaa vield olisi. Kehityskeskusteluissa olisi hyvé selkiyttdd tehtdvinkuva molemmin puolin.
Lisdksi organisaatiotasolla tehtdvinkuvien paillekkdisyyksien tarkastelu ja mahdollisuudet yhteis-
tyon tekemiseen voisivat viahentdd tyokuormaa, selkiyttidd rooleja ja parantaa organisaation tuloksel-
lisuutta. Rooliristiriitojen osalta téssé aineistossa tuli esille epévirallinen johtaminen ja erilaiset sosi-
aaliset asemat, jotka voivat vaikeuttaa yhteistyon tekemistd. Lisdksi johtajan suosima henkil6 voi

joutua tyontekijoiden epasuosioon.

Ty6uupuneet korostivat myds kokevan vastuullisuuttaan ihmisisti ja organisaatiosta. Kuten Rikala
(2013, 89-90) tydbuupumusta késittelevissa véitdostutkimuksessaan toteaa tunnollisuuden ja vastuul-
lisuuden rakentavan ty0hon sitoutumista, tukevat myos omat havaintoni tata kasitysté. Erityisesti or-
ganisaatiota kohtaan koettu vastuuntunto voisi selittyd tyohon sitoutumisella ja velvollisuudentun-
nolla. Lisdksi vastuun kantaminen ihmisten turvallisuudesta voi saada ajattelemaan mahdollisten vir-
heiden seurauksia ja omaa vastuuta néihin liittyen. Vastuun kokeminen moneen eri suuntaan voi puo-

lestaan heikentda tyon itsendisyyttd ja lisdtd arvioitavana olemisen kokemusta.

Tyo6paikkaan liittyvdd epdvarmuutta késiteltiin monesta eri ndkdkulmasta. Heikentyneen tyokyvyn
vuoksi saatetaan alkaa peldtd tyopaikan menettdmistd. Palkkioiden véhdisyydestd puhuttiin suhteessa
tyOsti saatuun kiitokseen etti siitd maksettuun palkkaan. Tutkimus tukee késitysta siitd, ettd esimichet
joutuvat kidsittelemddn ristiriitaisia vaatimuksia (Sutela & Lehto 2014, 101), miké voi heikentdd tyo-

motivaatiota, mikali saadut palkkiot koetaan vihaisina.

Tyo6olotutkimuksien mukaan ty0ssd kehittymisen mahdollisuudet ovat kasvaneet 8 % vuodesta 1997
vuoteen 2013 (Sutela & Lehto 2014, 53). Haastateltavien kehittymismahdollisuuksia koskevat vas-
taukset tuleekin suhteuttaa reilun vuosikymmenen takaiseen tydeldmédn. Haastateltavat toivat esille
esimerkiksi koulutuksen maksullisuuden. Kuitenkin niiden osuus, jotka ovat osallistuneet tyonanta-
jan kustantamaan koulutukseen, on kasvanut 7 % vuodesta 1997 vuoteen 2013 (Sutela & Lehto 2014,
55). Tyossd kehittyminen vaikuttaisi olevan erityisen tdrkedd tyontekijoille, jotka ovat sitoutuneita ja
motivoituneita. Tydssdohjauksen ja saadun palautteen tulisi olla sddnndllisté eikd rajoittua ainoastaan

kehityskeskusteluihin.

8.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointia

Tédmin tutkimuksen aineisto on kerétty 2000-luvun alkupuolella. Oireiden alku ja kesto vaihtelivat
tutkittavien kesken, mutta haastateltavien tyduupumusoireet sijoittuvat padosin vuosiin 1990-2001.

Ty6eldma on muuttunut tdssd ajassa, joten tutkimuksessa kuvattu tydeldma ei vélttamaittd vastaakaan
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nykyhetked. Nykyisessd tyoeldmassd ajankohtaisia riskejd ovat esimerkiksi informaatiokuorman kas-
vaminen ja ty6hon liittyvat keskeytykset (Makiniemi ym. 2014, 14—-15). Téssé aineistossa ei véltté-
miétté tule esille tdiméntyyppisid psykososiaalisia kuormitustekijoitd. Sen sijaan 1990-luvun alun ta-

loudellinen suhdanne on luultavammin samankaltainen kuin vuonna 2015.

Ty6uupumuksen tutkimista hankaloittaa usein otoksen valikoituvuus henkildihin, joiden ty6uupu-
musoireet ovat lievid. Tutkimukset eivit yleensa tavoita vakavammista tyduupumusoireista kérsivia.
Seuranta-ajat eivat mydskéén ole olleet kovin pitkid. Uupumusoireita saattaa kuitenkin esiintya jopa
kahdeksan vuoden ajan. (Kinnunen & Hétinen 2005, 45—46.) Myds tdmén tutkielman aineistossa mo-
net tyduupuneet olivat kokeneet oireita useiden vuosien ajan. Tdmén tutkimuksen vahvuutena on
kuitenkin se, ettd haastateltavat ovat osallistuneet kuntoutuskurssille tyduupumusoireilun vuoksi,
minka perusteella voitaneen olettaa, ettd tyduupumuksen aste on lievdd korkeampi. Toisaalta hoidon

piiriin eivit vélttdmatta hakeudu kaikkein vakavammasta tyduupumuksesta karsivét.

Vaikka tutkimuksen tarkoituksena on ollut tarkastella psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoita,
tutkimuksella ei kuitenkaan saada luotettavasti selville sitd, mitkd tekijéit vaikuttavat erityisesti tyo-
uupumusprosessin alkuvaiheeseen ja mitka tekijit puolestaan ovat tyduupumuksen etenemisté edis-
tavid tekijoitd. Todenndkdisesti nima tekijdt ovat osittain padllekkiisid eikd ndiden tarkka erottami-
nen valttdmatti olekaan tarpeellista. Voi olla kuitenkin niin, etté tietyt riski- ja kuormitustekijét saavat
merkityksen vasta tyduupumusprosessin loppuvaiheessa ja siitd toivuttaessa. Haastattelujen perus-
teella minulle hahmottui kuitenkin kokonaiskuva tyduupuneiden tydssd kokemistaan psykososiaali-
sista riski- ja kuormitustekijoistid. Haastateltavat kuvasivat pidasiassa sosiaaliset suhteet tydkaverei-
hin hyviné. Sen sijaan alaisten ja esimiesten ja johtajien vélisissd sosiaalisissa suhteissa olisi ollut
parennettavaa. Monet tutkittavat korostivat my0ds tyoméédrdan merkitystd tyduupumuksen kehittymi-
seen, mutta toivat esille myds henkilokohtaisten ominaisuuksien vaikutuksen tyoméédran kasvuun.
Organisaation toimintatavoissa puutteita tuotiin esille erityisesti vuorovaikutuksessa ja kohtelun ta-

sapuolisuudessa.

Ty6uupumus on tutkimusaiheena melko sensitiivinen, silld aihe on arkaluonteinen ja tutkittavat saat-
tavat olla haavoittuvaisia (ks. Kylmi & Juvakka 2007, 144). Haastateltavien anonymiteetin turvaa-
miseen ja tutkimusaineiston huolelliseen sdilyttdmiseen onkin kiinnitetty huomiota tutkimusprosessin
eri vaiheissa. Tutkielman valmistuttua havitén aineiston omasta arkistostani. Liséksi tutkijana olen
pyrkinyt huomioimaan eettiset ndkokohdat siind, millaista kuvaa rakennan tyduupumuksesta. Koska
tyduupumusta ei madritellad sairaudeksi (Tuunainen ym. 2011), en puhu potilaista, vaan kéytén tutki-

muksessani termejd tyouupuneet tai tydbuupumuksesta kérsivét. Lisdksi olen pyrkinyt laajentamaan
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tyouupumusdiskurssin ndkokulmaa yksilokeskeisestd myds sosiaalisen ja organisatorisen ympariston

huomioon ottavaksi.

Tutkimusaiheen osoittauduttua melko laajaksi, rajasin tutkimuksestani pois erityisesti analyysirungon
ulkopuolelle jddvia havaintoja, silld koin tutkimustehtdvian kannalta ensisijaisena analyysirunkoon
soveltuvien tekijoiden tutkimisen. Toinen syy rajata juuri ndma havainnot tutkimuksen ulkopuolelle
oli se, ettd koin vaikeana psykososiaalisen riski- tai kuormitustekijdn méérittelyn, silloin kun aikai-
semmasta kirjallisuudesta ei saanut tihén tukea. Organisaatiossa ja tyotehtivissé tapahtuvia muutok-
sia koskevat havainnot rajasin tutkimukseni ulkopuolelle, silld Kéiridinen on (2002), Kinnusen
(2004, 46) mukaan tutkinut niitd. Tutkimusaiheen laajuus ja kisiteltdvin aineiston suuri mdari ovat
voineet vaikuttaa myos siihen, ettd tutkijana en ole kyennyt huomioimaan kaikkia tutkimusongelman
kannalta keskeisid asioita (ks. Kylmé, Vehvildinen-Julkunen & Lahdevirta 2003). Tutkijan on kyet-
tdvd myoOs arvioimaan omia l&dhtokohtia ja vaikutusta tutkimusprosessiin (Kylma ym. 2003). Tulok-
sien tulkintaan ovatkin voineet vaikuttaa omat kokemukseni tyoeldmastd. Liséksi aineistoa kooda-
tessa olen tehnyt valintoja esimerkiksi tilanteissa, joissa asia olisi voinut kuulua kahteen eri katego-
riaan. Olen kuitenkin néissd tapauksissa pyrkinyt ottamaan huomioon asiayhteyden ja pyrkinyt teke-
méiin ratkaisuja sen mukaan. Tutkimusmenetelmin heikkoutena on puolestaan se, ettd tutkimuksen
lahtokohdat perustuvat aikaisempiin malleihin ja tietoa on keritty ndihin pohjautuen (ks. Tuomi &
Sarajdrvi 2009, 120). Toisaalta aikaisempien mallien vaikutusta tutkimustuloksiin on pyritty vihen-

tamédn ottamalla huomioon myds analyysirungon ulkopuolelle jddvid havaintoja.

Laadullisen tutkimuksen yhteydessd ei ole mielekdstd puhua tulosten tilastollisesta yleistettdvyy-
destd, vaan tarkoituksena on pikemminkin ymmartia sita todellisuutta, jonka tutkimukseen osallistu-
vat jakavat. Laadullisen tutkimuksen tuottamaa tietoa tuleekin arvioida suhteessa sithen, millaisesta
ympdristostd, kulttuurista ja yhteisostd tutkimusaineisto on perdisin. (Kylmé & Juvakka 2007, 79—
80.) Aineisto on keritty yksilotason kuntoutuskurssilla, jonka tavoitteina olivat henkil6kohtaisten
muutoksien aikaansaaminen ja ndiden arvioiminen (Kinnunen 2004, 9-10). Vastauksissa saattaakin
korostua kuntoutuksessa kasitellyt asiat. Tdémén tutkimuksen tulokset kuvaavat kuntoutukseen osal-
listuneiden tyduupuneiden kokemuksia tyon psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijoistd eivitka
tulokset ole siirrettidvissd (ks. Kylmd & Juvakka 2007, 129) kuntoutukseen osallistumattomiin tyo-

uupuneisiin saatika tyontekijoihin, jotka eivit kérsi tyduupumuksesta.
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Tutkittavat erosivat tyduupumuksen alkamisajankohdan, keston ja toipumisen suhteen. Erityisesti
niiden haastateltavien kohdalla, joilla ensimmadiset oireet olivat ilmaantuneet jo vuosia sitten, on ta-
kautuva haastattelu saattanut aiheuttaa muistiharhaa vastauksiin. Tutkimuksen luotettavuutta paran-
taa kuitenkin se, ettd tutkimuksen aineistona ovat olleet haastattelut kokonaisuudessaan. Jos olisin
kasitellyt tutkimuksessani vain vastaukset esimerkiksi kysymyksiin "Miten koit uupumuksen alku-
vaiheessa ty0si ja tyotilanteesi?” tai > Miten néet, vaikuttiko ty0si tai tyotilanteesi tuolloin uupumuk-
sesi syntyyn?” olisi tutkimuksen antama kuva tyon psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijoistad
ollut huomattavasti suppeampi. Havaitsinkin tutkimusta tehdesséni, ettd psykososiaalisia riski- ja
kuormitustekijoité tulee esille esimerkiksi kysyttdesséd, miten tydeldmén tulisi muuttua haastateltavan
kohdalla uupumuksen helpottamiseksi, jolloin haastateltava vastauksessaan reflektoi kokemiaan

kuormitustekijoita.

Tutkielman heikkouksia ovat puolestaan, ettd en ole itse suunnitellut ja suorittanut aineistonkeruuta
eikd aineistoa ole alun perin keritty tdtd tutkielmaa varten. Mahdollisesti olisin ymmértinyt parem-
min haastateltavien tarkoittamat merkitykset, jos olisin ollut itse haastattelijana. Liséksi joillakin toi-
silla kysymyksenasetteluilla psykososiaaliset riski- ja kuormitustekijéit olisivat voineet tulla esiin
vield paremmin. Onkin mahdollista, ettd tidssé aineistossa jotkut psykososiaaliset riski- ja kuormitus-
tekijit korostuvat tai jadvdt huomiotta aineistonkeruun alkuperdisestd tutkimustehtdvéstd johtuen.
Tutkimuksen uskottavuutta parantaisi myds se, jos minulla olisi ollut mahdollisuus keskustella tutki-
mustuloksista tutkittavien kanssa ja ndin vahvistaa tulkintani oikeellisuutta (ks. Kylmé & Juvakka

2007, 128).

8.3 Johtopaitokset ja jatkotutkimusaiheet

Tulosten perusteella tyduupuneet ovat kokeneet tydssddn erilaisia psykososiaalisia riski- ja kuormi-
tustekijoitd sekd tyon sisdllollisten, sosiaalisten suhteiden ettd organisatoristen tekijoiden suhteen.
Verrattaessa tuloksiani Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusviraston (2010, 39) kaavioon psyko-
sosiaalisista riskeistd havaitaan, ettd tyouupuneet kuvasivat osa-alueisiin (tyon sisilto, tyOmaaré ja
-tahti, tyOvuorot, hallinta, organisaation kulttuuri ja toiminta, henkildsuhteet, rooli organisaatiossa ja
urakehitys) kuuluvia riskitekijoitd monipuolisesti. Tyduupuneet olivat mahdollisesti kokeneet myds
ympéristOstd ja laitteistosta aiheutuvia kuormitustekijoitd sekd kodin ja tyon yhteensovittamisessa
olevia ongelmia, mutta néiti ei tissd tutkimuksessa tarkasteltu. Tutkielmassa kuvattiin tyduupuneiden
kokemuksia tyon psykososiaalisista riski- ja kuormitustekijoistd ja ndiden merkitystd tyduupumuksen
kokemisessa. Tulokset antavat nakdkulmia sithen, miten psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoité

voidaan hallita ja ennaltaehkdistd tyon suunnittelu-, organisointi- ja johtamiskaytinteitd kehittdmalla.
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Tyokyvyn méérittelyn painopiste on siirtynyt sairauskeskeisyydestd tyokyvyn seki tyontekijdn voi-
mavarojen ja tyon vaatimusten tasapainon arviointiin. Késite on my0s laajentunut moniulotteisten
mallien sisdltdessd tydyhteison, johtamisen, yhteisollisen tyon hallinnan ja tydeldimén ulkopuolella
olevat ympdaristot osaksi tyokyvyn rakentumista. Tyokyvyn kisite ei olekaan pysyvi, vaan muuttuu
yhteiskunnan kehityksen, sairastavuuden ja tutkimuksen moninaistumisen myota. Eri toimijat maa-
rittelevit tydkyvyn myds eri tavoin, mutta yhtendinen ndkemys on siitd, ettd tyokyky muodostuu vuo-
rovaikutuksessa yksilon, tyon ja ympériston kanssa. (Ilmarinen ym. 2006, 17-20.) Psykososiaalisia
tyooloja tulee ensisijaisesti kehittdd riskitekijoitd poistamalla tai vihentdmalld. Tyontekijén stressin-
sietokykyd vahvistavat tai tilanteen etenemisté estivét interventiot ovat kuitenkin tarpeellisia, jos ris-
kitekijoiltd ei voida tdysin valttyd. Lisdksi kuntoutusta tai muuta tydhon palaamista tukevaa toimintaa
tarvitaan tilanteissa, joissa psykososiaaliset riskitekijdt ovat jo aiheuttaneet terveyshaittoja. (Euro-
found & EU-OSHA 2014, 66—67.) Psykososiaalisia riski- ja kuormitustekijoitd tulee ehkdistd pri-
maari-, sekundaari- ja tertiaaritasoilla. Psykososiaalinen kuormitus tydssd voi olla hyvin raskasta,
mikéd on huomioitu my06s uudessa tyouraeldkkeessd mahdollistamalla eldkkeelle siirtyminen ennen
vanhuuselékeikdd (Sosiaali- ja terveysministerion Internet-sivut 2015). Psykososiaalisten riskien hal-
lintaan ja ennaltachkdisyyn tuleekin kiinnittdd aikaisempaa enempdd huomiota tyon vaatimusten ja

tydeldmin muuttuessa.

Tutkimukseni havaintojen perusteella ehdotan seuraavia jatkotutkimusaiheita:

- Luottamuksen rakentaminen esimies-alaissuhteessa. Millaiset tekijdt rakentavat tai heikenti-
vit luottamusta esimieheen tai johtajaan? Miten tyduupumus on yhteydessd luottamukseen
esimiestd tai johtoa kohtaan?

- Esimiehen rooli tyduupuneen tukemisessa. Miten esimies voi tukea tyduupuneen tydssé jak-
samista?

- Tyostd palautuminen. Mitké tekijit edesauttavat tydstd palautumista tyon sisdllollisten, sosi-
aalisten suhteiden ja organisatoristen tekijoiden suhteen? Millaisia palautumiskeinoja tyo-
uupuneet kayttavit?

- Tyohon palaaminen tydouupumuksen jilkeen. Mitké tekijat edesauttavat tai vaikeuttavat tyo-

uupuneen tyohon palaamista?

68



LAHTEET

Ahola, K. 2006. Tyéuupumustilanteen késittely ja tyduupuneen tukeminen. Teoksessa K. Ahola, S.
Kivistd, & M. Vartia (toim.), Tydterveyspsykologia (166—176). Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Ahola, K., Honkonen, T., Kalimo, R., Nykyri, E., Aromaa, A. & Lonnqvist, J. 2004. Tyduupumus
Suomessa. Terveys 2000 -tutkimuksen tuloksia. Suomen lddkdrilehti, 59(43), 4109—4113.

Ahola, K., Honkonen, T., Isometsd, E., Kalimo, R., Nykyri, E., Aromaa, A. & Lonnqvist, J. 2005.
The relationship between job-related burnout and depressive disorders — results from the
Finnish Health 2000 Study. Journal of Affective Disorders, 88, 55-62.

Ahola, K., Kivimiki, M., Honkonen, T., Virtanen, M., Koskinen, S., Vahtera, J. & Lonnqvist, J. 2008.
Occupational burnout and medically certified sickness absence: A population-based study of
Finnish employees. Journal of Psychosomatic Research, 64, 185—193.

Abhola, K., Toppinen-Tanner, S., Huuhtanen, P., Koskinen, A. & Viddnédnen, A. 2009. Occupational
burnout and chronic work disability: An eight year cohort study on pensioning among Finnish
forest industry workers. Journal of Affective Disorders, 115, 150-159.

Ahola, K. & Hakanen, J. 2010. Terveysammattilaisten tyduupumus: erityisend haasteena vuorovai-
kutus auttamistyOssd. Duodecim, 126, 2139-46.

Abhola, K., Pulkki-Réback, L., Kouvonen, A., Rossi, H., Aromaa, A. & Lonnqvist, J. 2012a. Burnout
and behavior-related health risk factors. Results from the population-based Finnish health 2000
study. J Occup Environ Med, 54(1), 17-22.

Aira, M. 2005. Laadullisen tutkimuksen arviointi. Duodecim, 121, 1073-77.

Alho, I. & Ruuska, P. 2002. Tyouupumus merkitysorganisaatioiden ndkékulmasta. Jyvaskyld: Jyvés-
kyldn yliopisto. Psykologian pro gradu -tutkielma.

Borritz, M., Biiltmann, U., Rugulies, R., Christensen, K. B., Villadsen, E. & Kristensen, T. S. 2005.
Psychosocial work characteristics as predictors for burnout: Findings from 3-year follow up of
the PUMA study. J Occup Environ Med, 47(10), 1015-1025.

Borritz, M., Christensen, K. B., Biiltmann, U., Rugulies, R., Lund, T., Andersen, 1., Villadsen, E.,
Diderichsen, F. & Kristensen, T. S. 2010. Impact of burnout and psychosocial work character-
istics on future long-term sickness absence. Prospective results of the Danish PUMA study
among human service workers. J Occup Environ Med, 52(10), 964-970.

Cheng, Y., Chen, I-S., Chen, C-J., Burr, H. & Hasselhorn, H. M. 2013. The influence of age on the
distribution of self-rated health, burnout and their associations with psychosocial work condi-
tions. Journal of psychosomatic research, 74, 213-220.

Crawford, E. R., LePine, J. A. & Rich, B. L. 2010. Linking job demands and resources to
employee engagement and burnout: A theoretical extension and meta-analytic test. Journal of
applied psychology, 95(5), 834-848.

Eskola, K., Huuhtanen, P. & Kandolin, I. 2009. Psykososiaalisten tyéolojen kehitys vuosina 1997—
2008. Sosiaali- ja terveysministerion selvityksid 45. Helsinki: Sosiaali- ja terveysministerio.

69



Eurofound & EU-OSHA. 2014. Psychosocial risks in Europe: Prevalence and strategies for preven-
tion. Luxembourg: Publications Office of the European Union.

Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto. 2010. European survey of enterprises on new and
emerging risks. Managing safety and health at work. Luxembourg: Publications Office of the
European Union.

Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto. 2012. Management of psychosocial risks at work: An
analysis of the findings of the European survey of enterprises on new and emerging risks
(ESENER). European risk observatory. Report. Luxembourg: Publications Office of the Euro-
pean Union.

Euroopan tydterveys- ja tydturvallisuusvirasto. 2014. Calculating the cost of work-related stress and
psychosocial risks. European risk observatory. Literature review. Luxembourg: Publications
Office of the European Union.

Hakanen, J. 2005. Tyon ja kodin vaatimusten ja voimavarojen yhteydet tyon imuun, tyduupumuk-
seen, tydholismiin ja muun eldmén hyvinvointiin. 7y6 ja ihminen, 19, 49-70.

Helkavaara, M., Saastamoinen, P. & Lahelma, E. 2011. Psychosocial work environment and emo-
tional exhaustion among middle-aged employees. BMC Research Notes, 4(101), 1-9.

Hongisto, H. & Pietinhuhta, P. 2003. Tyéuupumus ja depression merkitysorganisaatio — kokemuksel-
linen ndkokulma. Jyviaskyla: Jyviskyldn yliopisto. Psykologian pro gradu -tutkielma.

Honkonen, T. 2010. Tyd ja mielenterveys. Teoksessa K-P. Martimo, M. Antti-Poika, & J. Uitti
(toim.), Tyéstd terveytti (70—84). Helsinki: Duodecim.

Honkonen, T. 2011. Mielenterveys, mielenterveyden héiridt ja tyo. Teoksessa J. Uitti, & H. Taskinen
(toim.), Tydperdiset sairaudet (482—516). Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Honkonen, T., Ahola, K., Pertovaara, M., Isometsd, E., Kalimo, R., Nykyri, E., Aromaa, A. & Lonn-
qvist, J. 2006. The association between burnout and physical illness in general population —
results from the Finnish health 2000 study. Journal of Psychomatic Research, 61, 59-66.

Hérkénen, T. & Koskinen, S. 2012. Aineisto ja menetelmit. Teoksessa S. Koskinen, A. Lundqvist,
& N. Ristiluoma (toim.), Terveys, toimintakyky ja hyvinvointi Suomessa 2011 (16-29). Tervey-
den ja hyvinvoinnin laitoksen raportteja 68/2012. Helsinki: Terveyden ja hyvinvoinnin laitos.

[lmarinen, J., Gould, R., Jarvikoski, A. & Jérvisalo, J. 2006. Tydkyvyn moninaisuus. Teoksessa R.
Gould, J. llmarinen, J. Jarvisalo, & S. Koskinen (toim.), Tyokyvyn ulottuvuudet. Terveys 2000
-tutkimuksen tuloksia (17-34). Helsinki: Eldketurvakeskus, Kansanelédkelaitos, Kansanterveys-
laitos ja Tyoterveyslaitos.

Innanen, H. 2014. Occupational well-being. The role of areas of worklife and achievement and social
strategies. Akateeminen véitoskirja. Jyvéskyla: Jyviskyldn yliopisto.

Kalimo, R., Pahkin, K., Mutanen, P. & Toppinen-Tanner, S. 2003. Staying well or burning out at

work: work characteristics and personal resources as long-term predictors. Work and stress,
17(2), 109-122.

70



Karasek, R. A. 1979. Job demands, job decision latitude and mental strain: implications for job rede-
sign. Administrative science quarterly, 24, 285-308.

Kauppinen, T., Mattila-Holappa, P., Perkio-Mékeld, M., Saalo, A., Toikkanen, J., Tuomivaara, S.,
Uuksulainen S., Viluksela, M. & Virtanen, S (toim.). 2013. 7y6 ja terveys Suomessa 2012.
Seurantatietoa tyooloista ja tyohyvinvoinnista. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Kinnunen, U., Hitinen, M., Toskala, A., Mannikko, K., Pekkonen, M., S6rensén, L., Mauno, S., Aro,
A. & Alén, M. 2004. Tyouupumus: arviointi, kehittyminen ja intervention vaikuttavuus. Jyvas-
kylén yliopiston psykologian laitoksen julkaisuja 350.

Kinnunen, U. & Hétinen, M. 2005. Tyouupumus ja jaksaminen tyoeldmaissi. Teoksessa U. Kinnu-
nen., T. Feldt, & S. Mauno (toim.), 7yo leipdlajina. Tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet
(38-55). Jyviaskyld: PS-kustannus.

Kinnunen, U., Perko, K. & Virtanen, M. 2013. Esimiehen johtamistyylin yhteys tyontekijén koke-
maan tydupumukseen ja sairaana tydskentelyyn. Sosiaalilddketieteellinen aikakauslehti, 50,
59-170.

Kylma4, J., Vehvildinen-Julkunen, K. & Léhdevirta, J. 2003. Laadullinen terveystutkimus — mité, mi-
ten ja miksi? Duodecim, 199, 609—15.

Kylmi, J. & Juvakka, T. 2007. Laadullinen terveystutkimus. Helsinki: Edita.

Lambert, E. G., Hogan, N. L., Jiang, S., Elechi, O. O., Benjamin, B., Morris, A., Laux, J. M. & Du-
puy, P. 2010. The relationship among distributive and procedural justice and correctional life

satisfaction, burnout, and turnover intent: An exploratory study. Journal of criminal justice,
38, 7-16.

Lehto, A-M. & Sutela, H. 2008. Tyéolojen kolme vuosikymmentd. Tyoolotutkimusten tuloksia 1977—
2008. Helsinki: Tilastokeskus.

Leiter, M. P. & Maslach, C. 2004. Areas of worklife: A structured approach to organizational predic-
tors of job burnout. Research in occupational stress and well being, 3, 91-134.

Leiter, M. P., Hakanen, J. J., Ahola, K., Toppinen-Tanner, S., Koskinen, A. & Véédninen, A. 2013.
Organizational predictors and health consequences of changes in burnout: A 12-year cohort
study. Journal of Organizational Behavior, 34, 959-973.

Lindblom, K. M., Linton, S. T., Fedeli, C. & Bryngelsson, I-L. 2006. Burnout in the working popu-
lation: Relations to psychosocial work factors. International Journal of Behavioral Medicine,
13(1), 51-59.

Lundgqvist, D., Reineholm, C., Gustavsson, M. & Ekberg, K. 2013. Investigating work conditions and
burnout at three hierarchical levels. Journal of occupational and environmental medicine,

55(10), 1157-1163.

Lyly-Yrjdndinen, M. 2014. Tydolobarometri — Syksy 2013. Tyd- ja elinkeinoministerion julkaisuja.
Tyo ja yrittdjyys, 32, 1-131.

Moilanen, E. 2013. Perheen diskurssit tyouupuneiden haastatteluissa. Rovaniemi: Lapin yliopisto.
Sosiologian pro gradu -tutkielma.

71



Maikikangas, A., Hétinen, M., Kinnunen, U. & Pekkonen, M. 2012. Maslachin yleisen tyduupumuk-
sen arviointimenetelmédn (MBI-GS) rakenne ja pysyvyys: pitkittdistutkimus kuntoutusasiakkai-
den keskuudessa. Sosiaalilddketieteellinen aikakauslehti, 49, 60—68.

Nielsen, M.B. & Einarsen, S. 2012. Outcomes of exposure to workplace bullying: A meta-analytic
review. Work and stress, 26(4), 309-332.

Perhonen, U. 2012. Kohti henkil6kohtaista. Suomalaisen palkkatyon merkityksen muutoksia suurten
ikdluokkien ja jilkimodernien sukupolvien vidlilld. Helsinki: Helsingin yliopisto. Yhteiskunta-
politiikan pro gradu -tutkielma.

Rikala, S. 2013. Tydssd uupuvat naiset ja masennus. Akateeminen vaitoskirja. Tampere: Tampereen
yliopisto.

Rovasalo, A. 2011. Tyduupumus ja masennustila. Teoksessa T. Heiskanen, M. O. Huttunen, & J.
Tuulari (toim.), Masennus (245-254). Helsinki: Duodecim.

Sauni, R., Lagerstedt, R. & Ahola, K. 2011. Miten ty6uupumusta hoidetaan tydterveyshuollossa?
Suomen lddkdrilehti, 66(14), 1212—1213a.

Siegrist, J. 1996. Adverse health effects of high-effort/low-reward conditions. Journal of Occupa-
tional Health Psychology, 1(1), 27-41.

Simha, A., Elloy, D. & Huang, H-C. 2014. The moderated relationship between job burnout and
organizational cynicism. Management decision, 52(3), 482-504.

Sinokki, M. 2010. Tydyhteiso — uhka ja tuki mielenterveydelle. Duodecim, 126, 1803-9.

Sosiaali- ja terveysministerio. 2001. Valtioneuvoston periaatepdcdtos Terveys 2015
-kansanterveysohjelmasta. Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 4. Helsinki: Sosiaali- ja
terveysministerio.

Suominen, T. & Henriksson, L. 2008. Tyonjako vanhusten kotihoidossa. Yhteiskuntapolitiikka 73(6),
625-639.

Sutela, H. & Lehto, A-M. 2014. Tyoolojen muutokset 1977-2013. Helsinki: Tilastokeskus.

Suvisaari, J., Ahola, K., Kiviruusu, O., Korkeila, J., Lindfors, O., Mattila, A., Markkula, N., Marttu-
nen, M., Partonen, T., Peia, S., Pirkola, S., Saarni, S., Saarni, S. & Viertio, S. 2012. Psyykkiset
oireet ja mielenterveyden hiiriot. Teoksessa S. Koskinen, A. Lundqvist, & N. Ristiluoma
(toim.), Terveys, toimintakyky ja hyvinvointi Suomessa 2011 (96—101). Terveyden ja
hyvinvoinnin laitoksen raportteja 68/2012. Helsinki: Terveyden ja hyvinvoinnin laitos.

Toppinen-Tanner, S., Kalimo, R. & Mutanen, P. 2002. The process of burnout in white-collar and
blue-collar jobs: eight-year prospective study of exhaustion. Journal of Organizational Beha-
vior, 23, 555-570.

Tuomi, J. & Sarajérvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi. 9. uudistettu laitos. Hel-
sinki: Tammi.

Tuunainen, A., Akila, R. & Riisédnen, K. 2011. Osaatko tunnistaa tyduupumuksen ja hoitaa sitd?
Duodecim, 127, 1139-46.

72



Vartia, M. & Hirvonen, M. 2012. Psykososiaaliset tydolot tydssi jatkamista edistdvina tekijoind. Te-
oksessa M. Perkio-Mikeld & T. Kauppinen (toim.), 7yo, terveys ja tydssd jatkamisajatukset (s.
67-81). Ty0 ja ihminen. Tutkimusraportti 41. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Zopiatis, A. & Constanti, P. 2009. Leadership styles and burnout: is there an association? Interna-
tional journal of contemporary hospitality management, 22(3), 300-320.

Elektroniset lihteet

Ahola, K., Tuisku, K. & Rossi, H. 2012b. Tyouupumus (burnout). Ladkarikirja Duodecim. Saata-
vissa: http://www.terveyskirjasto.fi/terveyskirjasto/tk.koti?p_artikkeli=dlk00681 25.9.2014.

Eldketurvakeskuksen ylldpitdmét Internet-sivut. 2014. Eldkeuudistuksen sisdltdehdotus valmistunut.
Saatavissa: http://www.elakeuudistus.fi/ajankohtaista/elakeuudistuksen-sisaltoehdotus-val-
mistunut.html 11.1.2015.

Euroopan tydterveys- ja tydturvallisuusviraston Internet-sivut. 2015a. Kansalliset koordinointikes-
kukset. Saatavissa: https://osha.europa.eu/fi/oshnetwork/focal-points 15.1.2015.

Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusviraston Internet-sivut. 2015b. Terveellinen tyo
-kampanjat. Saatavissa: https://osha.europa.eu/fi/campaigns 15.1.2015.

Helsingin Sanomat. 2014a. 31.8.2014. "Ty6suhteen oli tarkoitus olla ikuinen.” Ura. Saatavissa:
http://www.hs.fi/ura/a1409287989356?jako=a6ba98d232b874ec02bc23427513dc14
31.8.2014.

Helsingin Sanomat. 2014b. 14.9.2014. To6issa ladkkeiden voimalla. Tydterveyslddkéri Jari raataa
toissd, vaikka on sairaampi kuin potilaansa. Ura. Saatavissa:
http://www.hs.fi/ura/a1410492783491 14.9.2014.

Helsingin Sanomat. 2014c. 24.9.2014. Vain joka neljds pomo osaa edistdi alaisten hyvinvointia
tyossd. Ura. Saatavissa: http://www.hs.fi/ura/al411525389855 24.9.2014.

Jyviskyldn yliopiston Internet-sivut. 2015. Opettajankoulutuksen ldhtSkohta ja tavoitteet. Saata-
vissa: https://www.jyu.fi/edu/opiskelu/oppaat/edu-opetussuunnitelmat/EDU-OPS-2014-
2017/OKL-OPS-2014-17/opettajankoulutuksen-lahtokohta-ja-tavoitteet 30.4.2015.

Kinnunen, U. 2001. Tyduupumushaastattelut 2001 [elektroninen aineisto]. FSD2437, versio 2
(2009-09-30). Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto [jakaja], 2009. Saatavissa:
https://services.fsd.uta.fi/catalogue/FSD2437?tab=description&study_language=fi 30.9.2014.

Maailman terveysjérjeston Internet-sivut. 2014. Mental health: a state of well-being. Saatavissa:
http://www.who.int/features/factfiles/mental health/en/ 4.3.2015.

Muinonen, T., Rintala, J., Réty, T. & Hékkinen, K. 2013. Epiasiallinen kohtelu. Ohjeita hédirinnin
ja muun epdasiallisen kohtelun ehkéisyyn ja késittelyyn tyopaikalla. Tydsuojeluoppaita ja
-ohjeita 42. Tampere: Tyosuojeluhallinto. Saatavissa: http://tyosuojelujulkaisut.wshop.fi/do-
cuments/2014/03/Epaasiallinen_kohtelu TSO_42 netti.pdf 5.4.2015.

73


http://www.terveyskirjasto.fi/terveyskirjasto/tk.koti?p_artikkeli=dlk00681
http://www.elakeuudistus.fi/ajankohtaista/elakeuudistuksen-sisaltoehdotus-valmistunut.html
http://www.elakeuudistus.fi/ajankohtaista/elakeuudistuksen-sisaltoehdotus-valmistunut.html
https://osha.europa.eu/fi/oshnetwork/focal-points
https://osha.europa.eu/fi/campaigns
http://www.hs.fi/ura/a1409287989356?jako=a6ba98d232b874ec02bc23427513dc14
http://www.hs.fi/ura/a1410492783491
http://www.hs.fi/ura/a1411525389855
https://www.jyu.fi/edu/opiskelu/oppaat/edu-opetussuunnitelmat/EDU-OPS-2014-2017/OKL-OPS-2014-17/opettajankoulutuksen-lahtokohta-ja-tavoitteet
https://www.jyu.fi/edu/opiskelu/oppaat/edu-opetussuunnitelmat/EDU-OPS-2014-2017/OKL-OPS-2014-17/opettajankoulutuksen-lahtokohta-ja-tavoitteet
https://services.fsd.uta.fi/catalogue/FSD2437?tab=description&study_language=fi
http://www.who.int/features/factfiles/mental_health/en/
http://tyosuojelujulkaisut.wshop.fi/documents/2014/03/Epaasiallinen_kohtelu_TSO_42_netti.pdf
http://tyosuojelujulkaisut.wshop.fi/documents/2014/03/Epaasiallinen_kohtelu_TSO_42_netti.pdf

Maikiniemi, J-P., Bordi, L., Heikkild-Tammi, K., Seppinen, S. & Laine, N. 2014. Psykososiaalisiin
kuormitus- ja voimavaratekijoihin liittyvd tyohyvinvointitutkimus Suomessa 2010—2013. Sosi-
aali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 18. Saatavissa:
http://www.stm.fi/julkaisut/nayta/-/_julkaisu/1880878 20.10.2014.

Opetusalan Ammattijarjeston OAJ:n Internet-sivut. 2015. Opettajan ammattietiikka ja eettiset peri-
aatteet. Saatavissa: http://www.oaj.fi/cs/oaj/opettajan%20ammattietiikka%20ja%20eetti-
set%?20periaatteet 30.4.2015.

Sosiaali- ja terveysministerion Internet-sivut. 2015. Eldkeuudistuksen yksityiskohdista sovittu — uu-
distus etenee aikataulussa. Saatavissa: http://www.stm.fi/tiedotteet/tiedote/-/view/1907898
12.5.2015.

Tydterveyslaitoksen Internet-sivut. 2014. Tyon imu. Saatavissa: http://www.ttl.fi/fi/tyohyvin-
vointi/tyon_imu/Sivut/default.aspx 26.9.2014.

Yle-uutiset. 2014a. 9.10.2014. Joka toinen Ylen kyselyyn vastannut tuomari ei ehdi perehtya riitta-
visti oikeusjuttuihin. Kotimaa. Saatavissa: http://yle.fi/uutiset/yle_uutisten_kysely puo-
let tuomareista_ei_ehdi_perehtya oikeusjuttuihin_riittavasti/7484399 9.10.2014.

Yle-uutiset. 2014b. 27.10.2014. Professori: Tehokkuustempoilu mennyt dveriksi kaikilla elamén-

alueilla. Kotimaa. Saatavissa: http://yle.fi/uutiset/professori tehokkuustempoilu mennyt ove-
riksi_kaikilla_elamanalueilla/7545572 27.10.2014.

74


http://www.stm.fi/julkaisut/nayta/-/_julkaisu/1880878
http://www.oaj.fi/cs/oaj/opettajan%20ammattietiikka%20ja%20eettiset%20periaatteet
http://www.oaj.fi/cs/oaj/opettajan%20ammattietiikka%20ja%20eettiset%20periaatteet
http://www.stm.fi/tiedotteet/tiedote/-/view/1907898
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyon_imu/Sivut/default.aspx
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyon_imu/Sivut/default.aspx
http://yle.fi/uutiset/yle_uutisten_kysely_puolet_tuomareista_ei_ehdi_perehtya_oikeusjuttuihin_riittavasti/7484399
http://yle.fi/uutiset/yle_uutisten_kysely_puolet_tuomareista_ei_ehdi_perehtya_oikeusjuttuihin_riittavasti/7484399
http://yle.fi/uutiset/professori_tehokkuustempoilu_mennyt_overiksi_kaikilla_elamanalueilla/7545572
http://yle.fi/uutiset/professori_tehokkuustempoilu_mennyt_overiksi_kaikilla_elamanalueilla/7545572

LIITTEET

LIITE 1. Haastattelurunko. Kinnunen, U. 2001. FSD2437 Tyduupumushaastattelut.

TYOUUPUMUSHAASTATTELU

Alkuinstruktio: Téssi haastattelussa on tarkoitus kdyda lépi sitd, kuinka olet kokenut oman tyo-
uupumuksesi: miten se on alkanut, minkélaisten vaiheiden kautta se on edennyt ja missi vaiheessa
olet juuri tdlld hetkelld. Tarkoitus on keskustella ndistd teemoista ja tdyttdd myds muutama lomake.
Aivan aluksi pyytéisin Sinulta suostumuksen seuraaviin asioihin (--> anna suostumuslomake).

--> Ensinnékin siihen, ettd antamiasi tietoja voidaan henkildtunnistamattomassa muodossa kayttda
tieteellisessé tutkimuksessa. Toisin sanoen kaikki antamasi tieto on luottamuksellista ja rapor-
toimme sen sellaisessa muodossa, ettd henkil6llisyytesi ei paljastu missdin vaiheessa.

--> Toiseksi toivon, ettd Sinulle sopii, ettd nauhoitan haastattelun, jotta minun ei tarvitsisi kirjoittaa
kaikkea muistiin.

Lahtisin liikkeelle kysymall4 joitakin taustatietojasi, jotka ovat kokonaistilanteen hahmottamisen
kannalta olennaisia (-->edetdan taustatietolomakkeen mukaan).

I TYOUUPUMUS TALLA HETKELLA

1. Miten kuvaisit uupumustilannettasi tilli hetkelld?

--> kysytidin seuraavat kysymykset, jos vastaukset eiviit tule spontaanisti esiin.

--> Missi vaiheessa koet uupumuksesi olevan tilld hetkelld; onko uupumuksesi jo takanapdin vai
oletko pikkuhiljaa toipumassa vai kuvaisitko tilannetta edelleen akuutiksi?

--> Kauanko tyduupumusprosessisi on tdhidn mennessd kestdnyt uupumuksen ensimerkeisté ldhtien?
(jos edelleen uupunut)/ Kauanko prosessi kesti paranemiseen/toipumiseen asti? (jos uupumus jo ta-
kana)

II TYOUUPUMUKSEN SYNTY JA TAUSTA

Tarkoitus olisi kdyda 14pi koko uupumusprosessia lahtemaélld liikkeelle alusta, eli jos palautat mie-
leen tuon ajan, jolloin koit uupumuksesi ensimerkit. --> Mikiili haastateltavalla on ollut useita
uupumusjaksoja, keskitytidn ensimmiiseen ja tarkastellaan prosessia siiti eteenpiin.
Prosessi:

2. Missai tilanteessa huomasit ensimmaiisen kerran itsessisi uupumuksen merkkeja?

2.1. Kuvaa tétd vaihetta ja niitd tilanteita, joissa uupumuksen merkit tulivat esille.

3. Miti erilaisia uupumuksen merkkeji huomasit itsessési tuolloin?

--> Kkysytiain seuraavat kysymykset, jos vastaukset eiviit tule spontaanisti esiin.

3.1. Millaisia kehollisia oireita tai tuntemuksia Sinulla oli?

3.2. Entd oliko Sinulla mitd4in muita tuntemuksia tai merkkejd yksityis- tai tydeldméssisi, joiden
ajattelit liityvin uupumukseen? (-->kognitiiviset: esim. muistihdiriditd, motivationaaliset: esim. tyo-
motivaation laskua, affektiiviset: esim. masentuneisuutta)

Tyétilanne:

4. Millainen tyétilanteesi oli tuolloin? --> faktat

-tyoorganisaation tilanne

- tydyhteison tilanne (tdlld tarkoitetaan ihmisuhteita tydssd, tydilmapiirid) - omat tyotehtévit
--> Onko muuta miti haluaisit lisati?

5. Miten koit uupuksen alkuvaiheessa tyosi ja tyotilanteesi? --> etsitdén padasiallista kokemusta
(vrt.: listaus raskaus --> arvot)

--> Onko muuta miti haluaisit lisati?

6. Miten niet, vaikuttiko tyosi tai tyotilanteesi tuolloin uupumuksesi syntyyn? --> Ja jos vai-
kutti, miten ja mitka tekijit erityisesti?

7. Miten koit itsesi tyontekijini uupumuksen alkuvaiheessa?

--> kysytidin seuraavat kysymykset, jos vastaukset eiviit tule spontaanisti esiin.

7.1. Koitko muuttuneesi tyontekijdand verrattuna tilanteeseen ennen uupumusta?
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7.2. Miten nit itsesi suhteessa tyotovereihisi?

--> Onko muuta miti haluaisit lisati?

8. Miten suhtauduit tyohosi: kuinka tirkea tai keskeinen asema tyo6lli oli eléiiméssési?
Yksityiseldimi:

9. Millainen perhetilanteesi tai yksityiselimiisi tilanne oli tuolloin, kun huomasit ensimmaisen
kerran uupumuksen merkkejia? --> faktat (perheellinen/perheeton; perhekriisit, muut kriisit; ks.
listaus)

10. Miten niiet, vaikuttiko perhetilanteesi tai yksityiselAmési uupumuksesi syntyyn? --> Ja jos
vaikutti, miten ja mitka tekijit erityisesti?

11. Jos parisuhde & lapsia: Miten koit parisuhteesi ja vanhempana olon uupumuksen alku-
vaiheessa? --> kokemukset

12. Miten kuvaisit, kuinka tirkei tai keskeinen asema perheella tai yksityiselamalli oli tuol-
loin eliiméssési?

Tunteet ja ajatukset:

13. Millaisia tunteita koit uupumuksesi alkuvaiheessa? --> Onko muita tunteita, joita haluaisit
tuoda esiin?

14. Millaisia ajatuksia liikkui mielessisi uupumukseesi liittyen?

--> kysytidin seuraavat kysymykset, jos vastaukset eiviit tule spontaanisti esiin.

14.1. Millaisia ajatuksia Sinulla oli suhteessa omiin tunteisiin ja tuntemuksiin? Mité ajattelit tunteis-
tasi, joita kuvasit? (apukysymys: jos katsot itsedsi ikddnkuin itsesi

ulkopuolelta/ulkopuolisena, mité ajattelit omista tunteistasi, joita kuvailit?)

14.2. Millaisia ajatuksia Sinulla oli yleisemmin suhteessa itseen? Miti ajattelit itsestdsi/ millaisena
ndit itsesi? (apukysymys: jos katsot itsedsi tai kuvailemaasi tilannetta ikdénkuin itsesi ulkopuo-
lelta/ulkopuolisena, miti ajattelit tai millaisena néit itsesi?)

14.3. Millaisia ajatuksia Sinulla oli suhteessa muihin ihmisiin? Mita ajattelit muista ihmisisti?

15. Mita olisit halunnut tehd4 uupuneena, jotta olotilasi olisi tullut paremmaksi?

111 TYOUUPUMUKSEN ETENEMINEN

Seuraavaksi nditten alkuvaiheitten kokemusten jélkeen olisi tarkoitus keskustella, kuinka uupumus
eteni kohdallasi.

Prosessi:

16. Miten uupumuksesi erilaiset merkit muuttuivat uupumuksesi alkamisen jilkeen? Miti on
tullut lisda tai vihentynyt?

--> Kkysytain seuraavat kysymykset, jos vastaukset eivit tule spontaanisti esiin (kysymykset
kytketiiin siihen, miti sanonut aiemmin kysymyksiin 3 ja 14)

16.1. Miten keholliset oireesi ja tuntemuksesi muuttuivat?

16.2. Miten tunteesi muuttuivat?

16.3. Miten ajatuksesi suhteessa uupumukseen muuttuivat?

16.3.1. Miten ajatuksesi ovat muuttuneet suhteessa omiin tunteisiisi ja tuntemuksiisi? Mité ajattelit
uupumuksestasi ja sithen liittyvisté tunteistasi ja tuntemuksistasi uupumuksen jatkuessa?

16.3.2. Miten ajatuksesi ovat muuttuneet yleisemmin suhteessa itseen? Mitd ajattelit itsestdsi/millai-
sena ndit itsesi, kun uupumus jatkui?

16.3.3. Miten ajatuksesi ovat muuttuneet suhteessa muihin thmisiin? Mitd ajattelit muista thmisista
uupumuksen jatkuessa?

Tyotilanne:

17. Tapahtuiko tyossidsi muutoksia uupumuksesi edetessi? (faktat)

-tyoorganisaation tilanne

- tydyhteison tilanne (tdlld tarkoitetaan ihmisuhteita tydssd, tydilmapiirid) - omat tyotehtévit

--> Onko muuta miti haluaisit lisati?

18. Enti tapahtuiko siind, miten koit tyosi, muutoksia verrattuna uupumuksen alkuvaihee-
seen?

(kokemukset)
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19. Muuttiko oma suhteesi tyohon ja sen tirkeyteen jollain tavoin uupumuksen edetessi?
(tarkeys/keskeisyys)

20. Miten niet, oliko tyossisi sellaisia asioita, jotka edistiviit uupumuksesi etenemisti? (-) -->
Onko muuta miti haluaisit lisati

21. Enta toisin péin, oliko tyossisi sellaisia asioita, jotka ehkaisivit uupumuksesi etenemisti?
(+) --> Onko muuta mita haluaisit lisita?

Yksityiseldima:

22. Tapahtuiko perhe- tai yksityiselaiméssisi muutoksia uupumuksesi edetessa? (faktat) -->
Tarkennetaan seuraavin kysymyksin, jos ei spontaanisti tule:

- miten néiet, oliko perhe-eliimissisi /yksityiseliimissisi sellaisia asioita, jotka edistivit uupu-
muksesi etenemisti? (-)

- enti toisin péin, oliko perhe-elamiéssasi /yksityiseliméssasi sellaisia asioita, jotka ehkaisivit
uupumuksesi etenemisti? (+)

. --> Onko muuta mita haluaisit liséita?

23. Enta tapahtuiko siinii, miten koit perhe-elimiisi /yksityiselimési, muutoksia uupumuksen
edetessid? (kokemukset)

24. Muuttiko oma suhteesi perheeseen ja sen tirkeyteen jollain tavoin uupumuksen edetessi?
(tarkeys/keskeisyys)

IV TYOUUPUMUS JA SELVIYTYMINEN TALLA HETKELLA

25. Milli keinoilla olet voinut helpottaa olotilaasi vaikka edes hetkellisesti? (vapaa-ajan toi-
minta: harrastukset, ystivit; mistd saa voimia/virkistystd elimaan?)

--> Onko muita keinoja, joita haluaisit tuoda esiin?

26. Minkiilaista apua olet hakenut uupumukseesi ja missi vaiheessa?

--> Kkysytién seuraavat kysymykset, jos vastaukset eivit tule spontaanisti esiin.

--> Oletko saanut ladkitystda? Milloin? Enta télld hetkell4?

--> Oletko osallistunut kuntoutukseen? Milloin? Enta tdlld hetkelld? --> Oletko osallistunut terapi-
aan? Milloin? Enta téll4 hetkelld?

--> Oletko ollut sairaslomilla? Milloin? (kuinka monta/kuinka pitkid)?

27. Kuinka lihiomaisesi ovat suhtautuneet uupumukseesi?

28. Kuinka tyotoverisi ovat suhtautuneet uupumukseesi? 29. Kuinka ystévisi ovat suhtautu-
neet uupumukseesi?

Kysymykset 30-32 vain niille, joilla edelleen tyéuupumuksen merkkejd:

30. Mita tyoelamassasi tulisi Sinun kohdallasi muuttua, jotta uupumus merkittivisti helpot-
taisi?

31. Mita yksityiselimaissasi tulisi Sinun kohdallasi muuttua, jotta uupumus merkittivisti hel-
pottaisi?

32. Koetko, ettd omassa asenteessasi tai suhtautumisessasi tyohon tulisi jotain muuttua, jotta
uupumus merkittivisti helpottaisi ?

LOPETUS:

- Onko jotakin mitd haluaisit vield sanoa? ->Miltd tdmé haastattelu Sinusta tuntui?

KIITOKSET!
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LIITE 2. Analyysitaulukko tyon sisdllollisistd tekijoistd. Esimerkki luokkien rakentumisesta.

Tyon
siséllolliset teki-
jat

Alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Luokka

”-- mulla oli haasteellinen tyd,
semmosta uuden toimintamuo-
don luomista ja aika itsendinen
tyd. Ma koin, ettd multa odotet-
tiin hyvin semmosta innovatii-
vista ja uutta luovaa otetta ja
aktiivista otetta.--”

”Toki se oli raskasta tyotd. Se
oli sitd toivotonta semmoista,
ettd siihen ei ollut mitdén sem-
moista, se piti ite vaan hoksata
mité si teet. Ja apuja ei ollu, ku
ei ollut mitddn mallej aja esi-
merkkejd mitd nyt tehddén. Se
oli kéytdnnossd vaan kantapién
kautta opittava miten téssa toi-
mitaan--"

”Ja sit tietysti se, ettd se tyd on
luonteeltaan semmosta, ettd sii-
hen ei ole mitddn valmista sab-
luunaa, et siind joutuu koko
ajan tilannekohtaisesti teke-
méén ne ratkaisut ja aika itse-
néisesti--"

tyOssé vaaditaan in-
novatiivisuutta

tyohon ei valmiita
malleja

tyohon ei valmiita
malleja

tyOn suorittami-
seen liittyva epé-
varmuus

tyon sisélto

”Joo, siis no tietysti tdd, ettd
mulla muuttu tyotehtdva. Ja se
se toi, se oli erittdin haasteelli-
nen tyotehtdva toki, se tydteh-
tdvin haasteellisuus vaikutti--"

”--Ja sit ndd sairaanhoidolliset
tyothdn meilld on lisdéntyny Ja
tota ne on aika vaativia.”

”-- no se johtu varmaan siité
tyOstd, ettd ma koin olevani
niinku riittiméton, ettd mulla
oli riittdméattomasti tietoa, ja
mun piti opiskella aika paljon
se vuoden aikana.”

tyotehtdvin haas-
teellisuus

tyotehtdvin vaati-
vuus

ammattitaitoon nah-
den liian vaativa
tehtiava

tyGtehtdvien vaati-
vuus

tyOn sisaltd

”--Ei 0o mitdén paamadras, tar-
kotusta tai tdmmostd, ettd
minkd eteen... Tietysti niitd
tarkotuksia ja pddmairid tulee
aina sillon tdllon postista niitd
laskuja, kun sielté tulee.--”

”-- On jadnyt sit miettimiin
sitd, ettd kun ty0 ei anna, vaan
ottaa enemmaén. Eli niin sano-
tusti joku sy0 mun repustani, et
siis tavallaan mé en pysty sitd
ite tiyttddn koko ajan eikd se oo

tyolla ei ole tarkoi-
tusta

tyd vie enemmaén
voimavaroja kuin
antaa

tyon sirpaleisuus
ja merkityksetto-
myys

tyon sisaltd
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tarkotuskaan tyossd, et tay-
tyshén sitd niin kun evésti tulla
sitten jostakin aina semmonen
tilanne.--”

”-- Toisaalta se ympéristd oli
tdllanen niinku mé kuvasin, se
el niinku arvostanu sitd mun
erityisasiantuntemusta vaan se
kéytti mua suorittajana. Ma
olin viline, joka tekee suorit-
teita, mi en ihmisend oo min-
kddn arvonen, kunhan mi teen
niitd suoritteita siind.--"

”--Mullakin on tota koulustusta
jasité ois kiva kéyttda johonkin
muuhun ku linja-autolla ajami-
seen, jonne ei todellakaan tar-
vita sitd. Se tietysti on yks syy,
mika rassaa sielld pohjalla.--”

”--M4 joudutaan oikeestaan
painimaan aika paljon semmo-
sien kdytdnnon asioitten puit-
teissa, mitkd ei niin kun meille
kuulu, et kun me saatais kes-
kittya sithen omaan potilastyo-
hon vaan, niin se helpottais ai-
van hirvittavasti.”

”-- Md en tiedd mika tdssd ter-
veydenhuoltoalan ihmisena,
niin tima tyOmaar4, ja tyonsi-
siltd. Meilld kellddn ei ole ai-
kaa pysdhtya siihen olennai-
seen. Tdma yleinen ilmi6 mei-
din keskelld, nuorempiekin.--
Mut siitd huolimatta se ei riitd
sithen perustehtdvain.--"

”--Opettajaksi olen tullut,
mutta opettajan en ehdi luo-
kassa oleen ja hirvee ristiriita-
tilanne, ettid en saa sitd
mun...todellista tehtdvad en
ehdi tekeen.”

”-- varmaan siis se, ettd koko
ajan on sellainen olo, ettd tar-
kein tehtdva jad hoitamatta niin
se on niin ku semmonen tydti-
lanteeseen vaikuttava tekijd.”

tyOssé ei voi hyo-
dyntdd osaamistaan

ty0 ei vastaa koulu-
tusta

ei mahdollisuutta
keskittya perusteh-
tdvaan

aika ei riitd perus-
tehtdvain

todellista tehtavai
ei ehdi tekeméin

tarkeintd tehtdvaa el
ehdi hoitamaan

”-- koska tyd sosiaalisesti kau-
heen kuormittavaa, eli siithen
liittyy paljon ihmisten kanssa
olemista ja jotenkin se vaatii
semmoisia voimavaroja-- tyo-
viikon jélkeen on niin visynyt
ettei jaksa endd puhua vaan ha-
luaa olla yksin ja hiljaa ja olla
puhumatta kenenkdin kanssa.--

2

tyd on sosiaalisesti
kuormittavaa

tyOn sosiaalinen
kuormittavuus ja
ihmiskontaktien
pinnallisuus

tyon sisaltd
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”--Tavallaan jotenkin timmo-
nen ammatti, joka on koko ajan
ithmisten kans olemista, niin sit
kun meilld on opetusharjotteli-
jat, niin kaikki péivit on nel-
jéén asti tdynnd sitd semmosta
keskustelemista ja puhumista.
Sit huomaa, et kotona on niin
kun ihan kiva tyhjétd paata jo-
tenkin vaan olemalla.--”

”Se ihmiskontaktien méaéraa pi-
téis vahentdi.-- se kontakti jaa
niin ndenndiseks, et se tuntuu
kauheen pahalta. Kun ei yhtién
ehdi kuunnella, miti toisella on
sanottavaa ja silti pitdis vastata
sille jotakin, niin on koko ajan
semmonen olo, ettei ookaan oi-
keesti 1dsné siind tilanteessa. Se
on varmaan se asia, joka siind
tyossd uuvuttaa kaikkein eni-
ten.--”

”--Ja sit tietysti se, kun on hy-
vin paljon erilaisia yhteistyota-
hoja ja erilaisia ihmisi4, niin se
miun tyd on hyvin paljon sem-
mosta rajapintatyotd, et mie
oon useissa asioissa semmonen
vilittdja, elikkd miun pitié olla
koko ajan, pités olla, hirveen
herkkd ja valveilla.--” (Nainen,
40-vuotta) 4.

”--mé olin koko vuoden niin
ettd mé en keskustellut van-
hempien kanssa. Kun meilld
on aina ne kahden keskiset
keskustelut.-- Ma sanoin mun
tyokaverille, ettd mé en jaksa.
Ja sitten hén hoiti ne. Ettd se
oli yks semmonen kanssa, etté
kun siind tdytyy niin hirveen
tarkkaan valita sanansa ja
kaikkee, ettd se on mun mie-
lestd hirmu vaikee juttu, niin
sen mé jatin tekemétta.--"

”-- Sellanen rupeaa pisemmaén
paélle rassaamaan ja kun neu-
votteluja miettii ja samalla pi-
tds olla asiakaspalvelussa ja
palvella asiakkaat hyvin, ettei
ne huomaa, et mi jotain muuta
ajattelen, niin ei tdssd kovin
kauaa tarvi mennd, niin olen
jouluun mennessd taas aivan
uupunut.”

”-- Ja hyvin paljon se, ettd
meilld on ne harjoittelijat ja ettd

tydn vuorovaikut-
teisuus

ihmiskontaktien
médra ja niiden jaa-
minen pinnalliseksi

vuorovaikutteinen
tyd vaatii tarkkaa-
vaisuutta ja keskit-
tymisté

vuorovaikutteisessa
tyOssé sanat tulee
asettaa harkiten,
mik& on kuormitta-
vaa

tyd vaatii tunteiden
piilottamista

tyd vaatii ndyttele-
misté
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ma en halua mokata yleison sil-
missé, ettd tavallaan sitd pitda
teatteria koko ajan. Se on yks
asia, mutta se ei ole ainoa.--"

HIJA:”Vaikuttiko sinun mieles-
tasi sen hetkinen tydtilanne uu-
pumuksen syntyyn?”

HVA:”No, kylld se varmaan
silleen maarallisend vaikutti, ei
ehkd niin ku muuten, -- mutta
tota, méa epdilen ettd suurempi
Syy on se, ettd se médra oli vaan
niin hirvee, ettd se johtu siitd.”

”-- Itseasiassa mi luulen, et ettd
esimerkiksi timmonen niinku
joku uupumisprosessi, joka on
sit taas sieltd sitten niinku vuo-
sien takaa, niin silloin mulla oli
ihan liikaa t5ité ja ja ihan abso-
luuttisesti litkaa toitd, toitd.-->

”-- Se tyomédrd oli kasvanut
aika runsaaksi, sitd vaan teki ja
teki.--”

”-- se on vaan pelkkéa tyovasy-
mystd. Siis silld tavalla, ettd on
liikaa ollut sité tyota.”

HJA: "MILLANEN SUN
TYOTILANNE SILLON UU-
PUMUKSEN ALKUVAI-
HEESSA OLI? HVA: "Tyéti-
lanne oli, ettd oli paljon toitd.”

”-- kyllahédn sen tietdd, et se lii-
allinen tyomaéra on kokonaan.
Kylldhidn se mun tyduupumus
johtuu liiallisesta tyOméaarasta-

2

”-- eli tuntu, ettd se tydaika ei
riitd sithen tydméarién.”

”-- se on semmonen monen
vuoden aikana, tyGpaineitten,
lilan suuren suhteessa olevan
kéytettavissd olevaan tydai-
kaan ja tydmadéardan.--"

”Tydpaineet oli kovat, oli
pankki fuusiot, joka vaikutti
mun tyohon paljon, se tyo-
médrd oli mahtava.--"

”--se oli ehkd vaan sité, ettd kun
sitd oli vaan tehny niin paljon,
et semmosia viikkotuntiméaaria,
kun me tehtiin, niin se oli ihan

tyoméard vaikuttaa
uupumuksen syn-

tyyn

uupumusprosessin

alussa toitd liitkaa

tyOméérin runsaus

tyon paljous

uupumuksen alku-
vaiheessa paljon
toitd

tyduupumuksen
syynd tyOmaari

liian suuri tydmaéra
suhteessa tydaikaan

liian suuri tyomaara
suhteessa tyoaikaan

suuret tydpaineet ja
tyOmaarét

suuri viikkotunti-
madra

tyOmadrd

tyOmaéra,
-tahti, aika-
paineet ja
tyovuorot
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niin ku toisaalta ihan alytonta,
ku ajattelee ndin jéldkeen
pdin.”

”-- haluaa tehdi tyon hyvin ja
ei pysty tinkiméén siita peri-
aatteesta vihdén aikaan ennen
kuin tajuaa sitten, etté ei sitd
ole mitenkddn mahdollista an-
taa kaikkeaan, vaikka maarét-
tomaésti sen tydmadéran lisdén-
tyessd.--”

HJA: ”Enti miten sai néét vai-
kuttiko se sun tyd tai tyoti-
lanne tuolloin uupumuksen
syntymiseen?”

HVA: ”Voihan se tietysti se,
tydnmaérd ehké oli, ma yritin
niin ku liian paljon tehda toitd,
ku ei silla raakasti sanonut etté
ei kdy tai sitten hellitti jostai
muusta--*

HIJA: ”Koitko itsesi muuttu-
neena tyontekijani ennen sitd
tilannetta kun uupumus tuli?”
HVA: ”-- sitd yritti niin ku
vield enemmén semmosta ettd
pingottaa vdhdsen, et olisko se
nyt ollu sitd.-- Min&hén otin
sitten viel4, otin niitd lisdura-
koita ja tein vapaallakin sitten,
méa tdyensin vield niitd péivia,
ettd jos jos méd olin niin
huono tydntekija viikolla, niin
méé sit vapaapiiviné tein.”

”--Sit ne sijaisten saannit, et
kun meillékin paljon oli siind
lapsia ja ihmisii sairasteli, niin
ikind ei saatu sijaista, ei ikind.
Semmonen ylenmmaéranen
tyOmaadra ja sit kun oli ite uu-
pumuksen partaalla siind, niin
ei jaksanu--"

tinkiméttomyys
tyon laadusta

vaikeus kieltaytya
toistd, tyd etusijalla

tyon lisddminen uu-
pumuksen edetessa

henkil6resurssien
riittimattomyys
tydmédriddn nihden

”Mun tyétilanne on koko aika
ollu sellanen kun olen sitd tyota
tehnyt ettd se on jatkuvaa pak-
koyahtista ty6td. — Onhan siind
taukoja, mut sitten tehdéédn va-
hén tiheempdi. Ettd se on pii-
vittdin semmosta. ettd se ryt-
mittyy madrétyille tunneille
ettd on hirved kiire ja sitten on
vahén hiljasempaa ja sitten taas
nopeeta. Sellasta todella pak-
kotahtista.--”

HJA: ”Vaikuttiko ty6tilanteesi
ja tydsi tdhdn tyduupumukseesi

tyo on pakkotahtista

kiire

tyGtahti, kiire ja ai-
kapaineet

tyOmaéra,
-tahti, aika-
paineet ja
tyovuorot
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ja mitka tekijét sithen vaikutti-
vat?”

HVA: ”Kylla se vaikutti, siiné-
hidn tuli sitte kiire mukaan
kanssa, kiire ja semmonen le-
vottomuus ettd en kerkid, en
kerkid, enka, ettd aina oli kiire
ku yhestd paikasta ldhti niin toi-
seen ettd, tuntu joskus syvalld
rinnassa ettd, en mdi kerkid
ettd, apua méd en kerkid--".

HJA: ”-- NIIN MITKA TEKI-
JAT VAIKUTTI UUPUMUK-
SEN SYNTYYN JA MITEN
SIELLA TOISSA?”

HVA: ”En mi tiedd, kyl se
paillimmaéisend on se ainainen
kiire. Ei ole aikaa levihtds ,
hengéhtda.”

”-- se siind oli koko ajan aistit-
tavissa, ettd niin sanotusti tahti
kiristy koko ajan, niin elikka
aina tuli lisdd tehtdvid, mitddn
ei ldhetny pois, et se siind oli.”

HJA: "PALATAAN TAAS
SIIHEN, ETTA OLIKO
TYOSSA SEMMOSIA ASI-
OITA, JOTKA EDISTI SITA
UUPUMUSTA...”

Hva: ”No onhan miun ty0, se
on silld lailla, se ei rymity ta-
sasesti, ettd selkeitd kiirehuip-
puja, ja selkeitd stressihuip-
puja, ja sit se, ettd se on niinku
hirveen armoton, just kun jon-
kun tapahtuman deadline tulee,
niin sit ne asia tehhédn, menipa
sithen miten paljon aikaa.--”

kiire, ei aikaa tau-
koihin

tyotahdin kiristymi-
nen

tyon kasaantuminen
ja tiukat aikataulut

”--Nyt kun kattoo kelloo, et hei,
mé saan 8 tuntia just ja just nu-
kuttua, niin sit tarvii suurin
piirtein nousta ylds, niin sité pi-
tdd mennd heti sdnkyyn. Sitd on
kuitenkin tavallaan ajamassa
koko aika viel siin vaiheessa.
Kemiat on péilld vield. Ei oo
semmonen aah, nyt on loppu.--

2

”-- Muuten yks asia tuli muuten
yhtékkid mieleeni tuolta kun
sitd pohdittiin, ettd mitka asiat
tyossd oli sitd kuormitusta.-- Sa
tulet aamulla kahdeksaan ja
pari tuntia opetat ja sit sulla on
neljd tuntia hyppytunti ja sit s
tulet sinne kahdesta neljdén ja
taas opetat.-- se on hajanaista,
et ei voi tehokkaasti tehda.--
tommoset lukujérjestykset,

vuorotyd, palautu-
misajan véhaisyys

hajanaiset ja jousta-
mattomat tyovuorot

tyovuorot

tyOmaéra,
-tahti, aika-
paineet ja
tyovuorot
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jotka on ku haulikolla am-
muttu, niin rikkindinen. Se on
ollu tosi rassaavaa ja drsyttd.--

2

“Eli se valmiuskin on rasitta-
vaa. Sehdn on psyykkisesti ra-
sittavaa, kun odotat, et millon
tulee. Mid sanon, et mulla se
varmasti ja monella, kun ihmi-
nen ammatissaan, mi muistan,
kun ensimmadisen yon olin pa-
loasemalla, niin sitten ku ei
tienny, miten tulee hilyytys,
niin kylldhén se pikkusen sem-
monen oli semmonen tilanne. -
- Mutta alitajunnassa se ta-
kuulla pyorii eli se on tuossa
jossain tahdosta riippumatto-
massa hermostossa kiinni se
asia. Se varmasti sielld kieppuu
ja siitd ei padse eroon. Aina se
on alitajunnassa.--"

”-- Ei niilld tyovuoroilla, mita
ma teen, niin ei siin oikein voi
mitddn muuta. M4 menen ilta-
paivalld toihin ja tulen yolla
pois. Sitten nyt on varsinaista
vapaa-aikaa, mitd on, niin sité
on hyvin vdhén vuorokaudessa,
jollon vois tehdé jotain muuta.”
(Mies, 42-vuotta)

”-- Mutta olen kokenut, ettd
timmonen 9-10 tunnin tyo-
paiva vetdd minut tdysin mehut
pois.”

odottamattomat
tyOvuorot

tydvuorot rajoitta-
vat muuta elamaa

pitka tyévuoro

”-- Mikd mua hirveesti rassaa,
on timmonen kello aikataulu,
kellon kanssa kilpaa juoksemi-
nen ja jatkuva kiire. Sillon ku
sen yhden mi tein sitd toista
hommaa eli olin didaktikkona,
niin silloin sai itte enemmain
sddtad niitd aikataulujaan. Niitd
el sddtany joku muu eli koulu,
vaan niitd voi sdétdd paljon
enemmadn itse. Sillon mi erityi-
sesti huomasin sen eron, ettd
voi ihan rauhassa joskus tehda
jotakin eikd vain juosta kilpaa
kellon kanssa.”

”Kylldne on sitd, ettd kdytdn-
ndn tyoté ja kaikki ne hallinnol-
liset tyot ja sitten se ylhadlta-
péin tuleva aikataulutus stres-
saa aika paljon, ettd tietyt pape-
rit pitdd olla tiettyyn aikaan
padkonttorilla.”

heikot mahdollisuu-
det vaikuttaa aika-
tauluihin

ylhdilti tuleva aika-
taulutus

vihdiset
vaikutus-
mahdolli-
suudet
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”-- Ma koen sen, et meilld on
hirveen védhén niitd ihan todel-
lisia vaikutusmahdollisuuksia
néihin tapoihin, miten me teh-
ddén tyota, sithen tyomadrain.
Tavallaan potilaskontakteihin
meille ei oo rajattu sité potilait-
ten maardd per paiva.--”

HJA: ”TULEEKO MIELEEN
MUUTA, JOKA OISI
TYOSSA EDISTANYT UU-
PUKSESI ETENEMISTA?”
Hva: ”Ty0n méiéra ja tyon laa-
tukin tavallaan. En tiedd, ne
tulee aina annettuna, etti ei
tiedd, mikad on aina tulossa.
Lautakunnat méaréa. Ei ole it-
tellddn sitd valtaa, tyot pitdd
vaan saada tehdyksi tai mita
suunnitelmia nyt poliittisella
tasolla on.--"

”-- Se tyd nyt luonteeltaan on
semmosta kun on, etteihén sii-
hen péddse oikein vaikuttaan
millddn tavalla muuta Kkun
omalla asenteella, mut ei sitd
asenteella ajeta sitd autoo.”

”--Ja tota sit se, kun meidén pi-
t44 vastata semmosista asioista,
mitd me ei niinku voida mit44n-

29

heikot mahdollisuu-
det vaikuttaa tyo-
maaraian

tyot tulee annet-
tuina, heikot mah-
dollisuudet vaikut-
taa tyon sisdltoon

tyon luonne rajoit-
taa tyohon vaikutta-
mista

vastuu asioista, joi-
hin ei voi vaikuttaa
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