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Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tydbuupumuksen kehittymiseen vaikuttaneita tekijoita
IT-alan ammattilaisten joukossa teemahaastattelujen avulla. Tutkimuksessa pyrittiin selvit-
tdmaan, kuinka tydstressi kehittyi sairauslomaa vaativaksi tyduupumukseksi, mitka tekijat
olivat IT-alan ammattilaisten tyduupumuksen taustalla ja missd maarin sosiaalisen tuen
puute vaikutti tyduupumuksen kehittymiseen.

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla neljaa eri IT-alalla tydskentelevaa henkil6a omasta
sairauslomalle johtaneesta tyduupumuskokemuksestaan, sen syista ja kehityskulusta.
Haastattelut toteutettiin teemahaastattelun muodossa, jonka kulkua ennakkoon tutkimusky-
symysten pohjalta muodostetut teemat ohjasivat. Teemoiksi valittiin tydbuupumus proses-
sina, tydn kuormitustekijat ja sosiaalinen tuki. Aénitallenteista litteroitua aineistoa keraantyi
noin 60 sivua, jota analysoitiin erillisen kortistotiedoston avulla.

Tutkimustuloksia tarkasteltiin teemahaastattelun teemojen seka haastattelussa esiin nous-
seiden teemojen kautta. Tyduupumisprosessi noudatti aikaisemmissa tutkimuksissa maari-
teltya kaavaa, jossa uupumisasteinen fyysinen ja psyykkinen vasymys johtaa kyynistymi-
seen ja ammatillisen itsetunnon alenemiseen. Tuloksista selvisi, etta tyon laadullinen ja
maarallinen kuormittavuus oli suuri tekijd uupumuksen kehittymisessa, ja ettd kuormituste-
kijat kasvoivat organisaation toiminnan ja sen johtamisen seurauksesta. Toimenkuvan
luonteeseen liittyviad kuormitustekijoita esiintyi tutkimuksessa ennakoitua vahemman, koska
tyota itsedan kuormittavampaa oli siind onnistumiseen tarjoutuneet kapeat mahdollisuudet.
IT-alan ammattilaisten tyduupumuksen kehittymisessa sosiaalisen tuen puute oli suuressa
asemassa, mika ilmeni tyontekijan ja esimiehen valisessa etdisessa suhteessa ja tyoyhtei-
so6n hajanaisuutena. Uupumistilanteisiin reagoitiin lisdamalla resursseja, vahentamalla tyo-
maaraa ja muuttamalla tyotehtavia. Toisaalta ainoastaan yksi tapaus kasiteltiin tyoyhtei-
s0ssa, kaksi tybterveyshuollon jarjestdmassa tapaamisessa esimiehen Idsna ollessa ja
yksi ainoastaan tyoterveyshuollon edustajan kanssa.

Tulokset tarjoavat katsauksen suomalaisten IT-alan ammattilaisten tyon arkeen ja sen
kuormitustekijdihin sekd antavat mielenkiintoista tietoa alan tybuupumuksesta, josta on
toistaiseksi vain vahan tutkimusperaista tietoa. Tutkimustulokset luovat pohjaa alan hyvin-
vontistrategisten toimenpiteiden suunnitteluun ja alan kuormitustekijoiden jatkotutkimuk-
seen.
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1 Johdanto

Tiedotusvalineissa ja sosiaalisen median viestintakanavissa julkaistaan nykyaan usein
tyduupumuksen tai burnoutin ja tydperaisten mielenterveysongelmien varittamia otsikoita,
tilastoja ja artikkeleita. Ajankohtainen aihe viestii nopeasti kehittyvan ja uudella tavalla pai-

neita kasaavan ty0elaman ongelmista ja niiden vaikutuksesta tyovaestoon.

Mooren mukaan (1998, 4) organisaatioiden toiminnan kehittyessa yha enemman riippu-
vaisemmaksi teknologiasta, myds sopivan osaamisen kysynta kasvaa. Osaavan henkilds-
ton sitouttaminen muodostuu yha tadrkedmmaksi, mitd merkittdvammaksi tdma riippuvuus-
suhde kasvaa. Suomessakin kysynta alan tyontekijoista on kasvanut yha suuremmaksi,
kun teknologiaosaamisesta on tullut digitalisaation my6ta kaikkien alojen ydinosaamista
(Kauppalehti 2018). Tama tarkoittaa Tieto- ja viestintatekniikan ammattilaisten (Tivian) te-
kemien laskelmien mukaan Suomessa jopa 15 000 ohjelmistoalan ammattilaisen tarvetta
vuonna 2020 (Kéhkonen 14.3.2017) ja Tekesin johtajan Pekko Sivosen mukaan jopa

50 000 tarvetta vuoteen 2030 mennessa (Mantyla 20.10.2019).

llman sopivaa osaamista organisaation strateginen kasvu ei ole kdytdnndssa mahdollista.
Jyvaskylan yliopiston informaatioteknologian tiedekunnan dekaanin Pekka Neittaanmaen
mukaan alan opiskelijoiden sisdanotto pitaisi vahintaan kaksinkertaistaa nykyisesta, koska
osaamisvaje koskettaa kaikkia aloja eika yhteiskunta uudistu ilman osaamisen kautta syn-
tyvia uusia tyopaikkoja (Mantyla 20.10.2019). Todellisuudessa t6itéa on suuremmallekin
tyontekijamaaralle, minka takia digiosaajien kysynta jatkaa kasvuaan, kun taas alan koulu-
tuspaikat tarvitsevat lisdysta (Kauppalehti 2018). Alan kilpailu tydntekijoista kiristyy enti-
sestaan, kun tydntekijdiden kysynta ei kohtaa tarjonnan kanssa. Mooren tutkimuksen mu-
kaan tyohonsa tyytymattomille IT-alan tyontekijoille on tarjolla paljon vaihtoehtoisia tyo-
paikkoja, ja he ovat halukkaampia tai ovat aikeissa hakeutua uuteen tyopaikkaan toden-
nakoisemmin ei-uupuneisiin alan tyontekijoihin verrattuna. Tyontekijoiden hyvinvointiin pa-
nostaminen seka ponnistusten ja palkkioiden tasapainottaminen muodostuu yha tarkeam-
maksi, jotta arvokasta osaamista saadaan sitoutettua ja tyontekijoiden potentiaali optimoi-
tua. (Moore 1998, 4.)

Tybuupumusilmiéta on tutkittu laajasti niin Suomessa kuin ulkomaillakin, mutta IT-alan
ammattilaisten uupumukseen keskittyvaa tutkimustietoa on toistaiseksi niukasti saatavilla.
Suomessa IT-alan ammattilaisten tydhyvinvoinnin tekijoita on tarkasteltu osana isompaa
tutkimusta, jossa tutkittiin asiantuntijaty6ta tekevien tydolojen muutoksia (Sutela & Lehto

2014) ja tarkemmin tutkimuksessa, jossa kasiteltiin tietoty6ta tekevien hyvinvointia ja voi-



mavaroja (Kalimo & Kivisté 2002) seka informaatioalan tydlaisten tyduupumusta kasittele-
vassa lisensiaatin tutkielmassa (Hamalainen 2004). Kansainvalisissa tutkimuksissa on tar-
kasteltu syvallisemmin itse alalla esiintyvan tyduupumuksen prosessin etenemista ja ne-
gatiivisten vaikutusten ilmenemisjarjestysta (Shih, Jiang, Klein & Wang 2013) seka tyo-
uupumuksen yhteytta tydpaikan vaihtohalukkuuteen (Moore, 1998). Amerikkalaisen teknii-
kan alan yritysten tyontekijoiden sosiaalisen median sovelluksen Blindin kayttajilleen teet-
tama anonyymi kysely tarjoaa suuntaa antavaa tietoa alan tyduupumuksen yleisyydesta,
kun 11 487 kyselyyn vastanneesta jopa 57,16 % vastasi karsivansa tyduupumuksesta.
Yritykset, joissa tyduupuneiden osuus oli suurin, saivat sovelluksen kayttajiltd myds kai-
kista huonoimmat tyonantaja-arvioinnit, kun hyvat tulokset puolestaan korreloivat positii-
visten arviointien kanssa. (McCarthy 29.5.2018.)

Kyselyn tuloksissa on samankaltaisuutta aikaisempiin tutkimustuloksiin, joiden mukaan IT-
alan tydntekijéiden tyduupumus on vahvasti yhteydessa organisaation toimintaan ja sen
johtamiseen. Alaan on yhdistetty erilaisia kuormitustekijoita, kuten teknologioiden ja tyo-
ymparistojen nopea kehitys, jatkuva saavutettavuus, kasvavat oppimispaineet ja uuden
tiedon omaksumiseen annetun ajan niukkuus, nopea tyotahti, suuri tydkuorma, pitkat tyo-
ajat ja puutteet organisaatio- ja johtamiskulttuurissa (Aro 2001, 39; Kalimo & Kivistd 2002,
94; Manka 2015, 120-123; Moore 1998, 30; Tyoturvallisuuskeskus s.a.; Shih ym. 2013,
583).

Tybuupumuksesta on taloudellisia kustannuksia niin yksilolle, organisaatioille kuin yhteis-
kunnallekin (Manka 2015, 68). Mielenterveyssyistd mydnnetyt sairauspaivarahat ennakoi-
vat Blomgrenin mukaan tyokyvyttomyyden ja tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen riskia,
mika tekee poissaoloihin reagoimisesta ja niiden syiden selvittdmisesta yha tarkeampaa.
Pysyvan tydkyvyttdmyyden ennaltaehkaisyn kannalta on elintéarkeda, ettd naihin ongelmiin
pyritdédn mahdollisimman aikaisessa vaiheessa puuttumaan. Helsingin Sanomien artikke-
lin mukaan yleisimpia syitd naiden sairauspaivarahojen taustalla ovat erilaiset masennus-
ja ahdistuneisuushairiot, joiksi tyduupumuskin useimmiten diagnosoidaan. (Valtavaara
31.1.2020.) Mielenterveyssyista johtuvien sairauspaivarahan saajien maara on jatkanut
jyrkkaa kasvuaan vuonna 2019 ja ylitti 300 000 henkilon rajan, mika on 100 000 enemman
kuin edellisena vuonna. Naista mielenterveyden hairidihin perustuvat korvaukset kasvoi-
vat taas edellisesta vuodesta lahes 10 000:lla, mika taas tarkoittaa lukeman 43 % huimaa
kasvua vuoden 2016 ja 2019 valilla (Blomgren 29.1.2020).

Nuorisobarometrin tekeman selvityksen mukaan, valtaosa nuorista uskoo tydn polttavan
ennenaikaisesti loppuun (Harkénen 20.4.2020). Tyduupumusilmio ei siis ainoastaan kos-

keta sen vaikutuspiirissa elavaa tydvaestda, vaan vaikuttaa myos tulevien tydntekijdiden



mielikuvaan ja odotuksiin tulevaisuuden tydeldmasta. TAma kannustaa tarkastelemaan il-
miota lahemmin naiden yksiloa, organisaatioita ja yhteiskuntaa kuormittavien ongelmien

ennaltaehkaisemiseksi ja tulevaisuuden tyoelaman laadun kehittamiseksi.

Mutta mika sitten ihmisia tydssaan uuvuttaa? Yksilon piirteiden vaikutus tydbuupumuksen
kehittymiseen on tutkimusten mukaan pieni, eivatka ne yksin aiheuta tyduupumusta (Aro
46-48, 67; Hakanen 18.6.2019; Lamsa & Paivike 2013, 79; Manka 2015, 82). Tybuupu-
mus syntyykin yksilon ja tydympariston valisessa suhteessa ja erityisesti niiden ristirii-
dassa. Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan haastattelujen avulla IT-alan ammattilaisten
ja heidan tyonsa valilleen syntynyttd epasuhtaa ja keskitytaan tutkimaan minkalaisia tyon-

tekijoitd uuvuttavia kuormitustekijoita IT-alalla on.
1.1 Tavoitteet

Tutkimuksessa tutkitaan IT-alan ammattilaisten kokemaa tyduupumusta haastattelemalla
tyduupumusta kokeneita alan tydntekijoita. Haastatteluiden tuloksista pyritaan selvitta-
maan sairauslomalle johtaneen tyduupumuksen taustatekijoita vertailemalla niita tyduupu-
muksen kehittymisen teorioihin ja tyoperaisen stressin kehittymismalleihin. Naiden lisaksi

tarkastellaan sosiaalisen tuen merkitysta tyduupumuksen kehittymisessa.

Tavoitteena on haastattelututkimuksen avulla selvittda IT-alan ammattilaisten tyéuupu-
muksen taustalla olevia syita ja vertailla niitd keskenaan. Tuloksista on tarkoituksena sel-
vittaa, mika synnyttaa yksilon ja tydympariston valiset ristiriidat IT-alalla ja tarkastella,
missa maarin syyt liittyvat itse tyon ja alan luonteeseen. Tutkimuksen tavoitteena on luoda
tietopohjaa tydlle, jonka tavulla voidaan ennaltaehkaista IT-ammattilaisten kokemaa tyo-

uupumusta jatkossa.

1.2 Tutkimusongelma ja tehtdavanasettelu

Taman opinnaytetyon tavoitteena on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

Kuinka tyOstressi kehittyi sairauslomaa vaativaksi tyduupumukseksi?
Mitka tekijat ovat IT-alan ammattilaisten tyduupumuksen taustalla?

Missa maarin sosiaalisen tuen puute on vaikuttanut tyduupumuksen kehittymiseen?

Tutkimuskysymyksiin vastataan neljannessa luvussa teemahaastattelun teemojen kautta,

jossa ne ovat eritelty omiksi alaotsikoikseen.



1.3 Tutkimusmenetelma ja rajaus

Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, jonka avulla saatiin kokemusperaista
tietoa, kuinka tyostressi on kehittynyt sairauslomaa vaativaksi tyduupumukseksi ja mista
syysta. Haastattelemalla tybuupumusta kokeita IT-alan ammattilaisia saatiin tietoa myos
siitd, kuinka tydpaikoilla on kasitelty tyduupumusta ja kuinka se on vaikuttanut toipumi-
seen. Opinnaytety6ta varten haastateltiin 4 ammattilaista eri IT-alan yrityksista. Haastatel-
tavat tyoskentelevat kaikki eri tehtavien parissa, ja kaikki ovat jaaneet tyotehtavistaan sai-

rauslomalle tybuupumuksen takia.

Tassa opinnaytetydssa on ldhdemateriaaliin perustuen jatetty tarkoituksella pois haasta-
teltavien persoonallisuuden ominaisuudet, jotka ovat mahdollisesti vaikuttaneet omalta
osin tydbuupumuksen kehittymiseen. Sen sijaan tydssa on keskitytty itse tydympariston ja
yksilon valisen suhteen seka sosiaalisen tuen vaikutukseen tyduupumuksen kehityksessa.
Rajauksen ulkopuolelle on myds jatetty yrityksen nakdékulma ja keskitytty ainoastaan kasit-
telemaan uupuneiden henkilokohtaista kasitysta ja kokemusta aiheesta ja pohdittu sen

perusteella taustalla olevia yksilon ja tyon suhteeseen liittyvia syita.



1.4 Kasitteet

IT-ala eli informaatio- ja tietotekniikka-ala on yksi Suomen teknologiateollisuuden vii-
desta paatoimialasta. Ala tyoOllistdd monenlaista osaamista ohjelmisto- ja palvelutuotannon
osaajista aina hallinnon, konsultoinnin, asiakaspalvelun ja tuen, oston ja hankintojen,
myynnin ja markkinoinnin ammattilaisiin. Suomessa IT-alan yritykset tydllistivat vuonna

2016 noin 21 % Suomen teknologiateollisuuden tyontekijoista. (Ammattinetti s.a.)

Tyouupumus tarkoittaa tydssa kehittyvaa kroonista stressioireyhtymaa, jolle ominaisia
piirteitd ovat uupumusasteinen fyysinen ja psyykkinen vasymys, kyyninen suhtautuminen

tyéhon ja alentunut ammatillinen itsetunto (Ldmsa & Paivike 2013, 74).

Psyykkinen vasymys tarkoittaa uupumisen tasoa, joka ei helpota lepaamalla. Tama voi-
makkaan ahdistuksen varittdma masennus on yleensa tyduupumuksen nakyvin oire ja
seurausta siitd, kun uupunut ihminen suojaa itsensa erilaisilta tunnekokemuksilta. (Aro
2001, 50.)

Stressitekijoilla tarkoitetaan niitd ymparistotekijoita, joiden oletetaan kuormittavan yksi-
I6a. Tallaisia tekijoita voivat olla esimerkiksi tyomaara, kova melu ja nopeat muutokset.
(Manka 2015, 50.)

Voimavarat tarkoittavat niitd yksilon, tai tydn piirteita, jotka tukevat yksilon jaksamista ja
auttavat vastaamaan tyossa koettuihin vaatimuksiin. Tallaisia yksilon piirteitd ovat esimer-
kiksi hyva itseluottamus, psykologinen paaoma, toiveikkuus, realistinen optimismi ja sit-
keys. Tydn voimavaroja voivat olla tydyhteisén ja esimiehen tuki, tydsta saadut palkkiot
seka vaikutus- ja oppimismahdollisuudet. (Manka 2015, 155-156, 164.)

Sosiaalinen tuki tarkoittaa ymparistdsta saatavaa apua, neuvoja ja myétatuntoa, joilla on
tutkimuksissa todettu olevan mitd tarkein merkitys suojatekijana vakavilta sairauksilta, ku-
ten sydvalta ja sepelvaltimotaudilta. Sosiaalisen tuen vahyys on seurausta tyépaikan ih-
missuhteista syntyvista kuormitustekijoista, kuten ihmisten valisista ristiriidoista ja hairin-
nasta. Nama tekijat voivat kuormittaa, jos ongelmien ratkaisemisessa tai henkilokohtai-
sessa kehittymisessa ei tueta, tai jos ilmapiiri on tulehtunut, koska tyontekijoiden valinen

sosiaalinen tai esimieheltad saatava tuki on vahaista. (Manka 2015, 52; Aro 2001, 57.)



2 TyOuupumus

Tybuupumus tarkoittaa stressin ja vakavan pitkaaikaisen psyykkisen sairauden valimaas-
toon sijoitettavissa olevaa kroonista stressioireyhtymaa, jolle ominaisia piirteitd ovat uupu-
musasteinen fyysinen ja psyykkinen vasymys, kyyninen suhtautuminen tyéhon ja alentu-
nut ammatillinen itsetunto. Pitkdan kestanyt tyoperainen stressi, johon ei puututa tarpeeksi
ajoissa tai ollenkaan, kehittyy ajan kuluessa tyduupumukseksi ja voi ajaa ihmisen lop-
puun. (Ldmsa & Paivike 2013, 74-78.)

lImién englanninkielinen termi burnout on laina autourheilumaailmasta, jossa sanaa on
kaytetty kuvaamaan tilannetta, jossa taydella teholla moottoriaan huudattavan auton ren-
kaat sutivat paikallaan ilman, etta itse auto liikkkuu minnekaan. Vaikka tilanne kuvaa varsin
hyvin tyduupumuksen luonnetta ihmisen kokemuksenakin, on sita ja varsinkin sen suo-
menkielista vastinetta loppuunpalaminen arvosteltu niiden peruuttamattoman ja lopullisen
savyn vuoksi. Tyduupumustakin on kritisoitu kuvaavan vain psyykkisen uupumuksen osaa
ilmién suuremmasta kokonaisuudesta, mutta sen yha yleistyessa laajemmassa kaytossa,

se valittiin myds tdman opinnaytetyon termiksi. (Aro 2001, 41; Lamsa & Paivike 2013, 74.)

Tybuupumuksen tutkimus juontaa juurensa stressin tutkimuksesta 1930-luvulta, jolloin tut-
kimuksen pioneeri itdvaltalais-kanadalainen Hans Selye lanseerasi stressikasitteen. Se-
lyen tutkimuksen mukaan stressi tarkoittaa kaikkia niita elimiston reaktioita, jotka ovat seu-
rausta siihen kohdistuvista ulkopuolisista tekijoista. Naiden reaktioiden tarkoitus oli Selyen
mukaan joko sopeuttaa elimisto uuteen tilanteeseen tai palauttaa muutosta edeltava tasa-
paino. Itse tyostressiin nykyisin liitettavat perusajatukset ovat kehittyneet 1960-luvulla, jol-
loin yksilon reaktioihin perustuviin stressimalleihin otettiin mukaan tydympariston eli tyon
ja tydolojen aiheuttamien arsykkeiden, tai tekijdiden synnyttdmat stressivaikutukset. Yksi-
I0keskeisesta stressitutkimuksesta siirryttiin tutkimaan ympariston piirteisiin kohdistuvia
arsykemalleja, joissa keskityttiin niihin tekijoihin, jotka ymparistossa synnyttavat tai vahen-
tavat stressia (kuvio 1). (Lamsa & Paivike 2013, 69; Manka 2015, 22.)

YMPARISTO

Tyon vaatimukset ja hallinta

Ponnistelut ja palkkiot
Organisaation piirteet
Johtaminen, ilmapiiri YKSILO

Kuvio 1. Tydympariston arsykkeisiin perustuva stressimalli (mukaillen Manka 2015a)



Termi burnout ilmaantui psykologiseen kirjallisuuteen 1970-luvulla, kun Yhdysvalloissa tut-
kittiin syvemmin terveydenhuollon ja sosiaalialan tyontekijoiden pitkaaikaista stressioireyh-
tymaa. Aron (2001, 46) mukaan tuolloin tutkimuksen seurauksena burnoutin taustasyyna
pidettiin hoivahenkilokunnan ylitunnollisuutta ja ylisitoutuneisuutta, mika sai henkilon kayt-
tamaan kaikki henkiset voimavaransa ja palamaan loppuun. Suomessa ilmiéta on alettu
tutkimaan enemman 1980-luvulla (Ldmsa & Paivike 2013, 74), jolloin ilmié ymmarrettiin
vield rajatun ryhman kutsumusammattilaisten vitsaukseksi ja leimattiin populaarikirjallisuu-

dessa uudeksi johtajataudiksi, statusvaivaksi (Aro 2001, 32).

1990-luvulla koko lantistd maailmaa ravistellut taloudellinen murros ja tydeldman muutos
ajoi loppuun kuitenkin ihmisia kaikilta aloilta eikd ainoastaan kutsumusammatissaan ole-
via. Kansantalouden tervehdyttamistoimenpiteet pakottivat tydorganisaatiot muuttamaan
rakenteitaan, jolloin samanaikainen nopea teknologiakehitys asetti uusia oppimispaineita
jo ennestaan vaikeassa tilanteessa olevalle henkildstélle. Julkisen sektorin rahoituskriisi
ajoi varsinkin julkisten palvelujen yritykset tekemaan kaytannon kokeiluja henkiloston va-
himmaismaaran l16ytamiseksi, mika lisdsi uuden tiedon omaksumisen paineita nopeassa
ajassa. Kriisiorganisaatioiden tempoileva ja usein lyhytnakdinen johtamiskulttuuri turhautti
henkilostoa entisestaan. Tyon tekemisesta tuli monella alalla lyhyen ajan sisalla samanai-
kaisesti seka laadullisesti etta maarallisesti paljon vaativampaa. Naiden muutosten joh-
dosta Suomessa oli vuosikymmenen lopulla arviolta noin 200 000 tyéuupumuksesta karsi-

vaa tydntekijaa ja noin puolella tydévoimasta oli eriasteisia vasymysoireita. (Aro 2001, 32.)

Tybuupumuksen tutkimusta on varsinkin varhaisvaiheessa leimannut yksilokeskeisyys,
vaikka todellisuudessa kyse on paljon monimutkaisemmasta yksilon ja ymparistén vuoro-
vaikutuksen ongelmasta. Lamsa & Paivike (2013, 78—79) esittavat vakavimpien tyéuupu-
mustapausten koskevan kunnianhimoisia, tyostaan innostuneita tyontekijoita, jotka asetta-
vat vaatimukset liilan korkealle. Tama on todettu Aron (2001, 37) mukaan tutkimuksissa
korkeintaan osatotuudeksi ja yksinkertaistavaksi psykologisoimiseksi, johon tydeldman ke-

hittdmisen monimutkaisuus ja vaikeus kannustaa.

Tutkijat ovat todenneet lahjakkaiden ja ahkerien ihmisten olevan suurimmassa riskiryh-
massa uupua. Mankan mukaan samaan ryhmaan kuuluvat myos erityisen voimakkaasti
tyohon suuntautuneet henkilot, kun taas harrastuksiin tai terveyden yllapitoon keskittyneet
ovat tyOkykyisempia ja elamaansa tyytyvaisempia. (Lamsa & Paivike 2013, 78; Manka
2015, 82.) Yksilon luonteenpiirteet ja yksityiselama saattavat siis vaikuttaa tyduupumuk-
sen kehittymiseen ja voivat nopeuttaa sita, mikali tydkuormitus ei ole kohdallaan. Tutki-

muksissa on kuitenkin osoitettu yksilotekijoiden vaikutusten olevan hyvin pieni ja suh-



teessa painoarvoltaan tyohon liittyvia piirteitd vahaisempi. Tata tukee tyduupumustutki-
musten kansainvalisten pioneerien Maslachin ja Leiterin havainto siita, etta paasyy tyo-
uupumuksen kehittymiseen on yleensa tydyhteisdssa ja riski uupua kasvaa, jos inhimillisia
tekijoita ei oteta organisaatiossa huomioon. (Aro 2001, 46—48, 67; Lamsa & Paivike 2013,
79; Manka 2015, 82.)

Aro ja Manka ovat yhta mielta siita, etteivat yksilon piirteet kuten ymparistotekijatkaan ai-
heuta suoraan yksin tyduupumusta, vaan kyse on ilmidn kehittymisesta ndiden kahden
vuorovaikutuksessa, ymparistdn ja yksilon valisessa suhteessa. Mankan esittdma stressin
vuorovaikutusmalli (kuvio 2) tarkastelee stressin syntymista ympariston ja yksilon piirtei-
den vuorovaikutuksessa. (Aro 2001, 19, 46-48, 67; Lamsa & Paivike 2013, 79; Manka
2015, 23, 82))

Ymparisto e Yksilo
YHTEENSOPIVUUS
- vaatimukset - luonteenpiirteet

- mahdollisuudet - 0Saaminen
- odotukset

Kuvio 2. Stressin vuorovaikutusmalli (mukaillen Manka 2015b)

21 Tyostressin kehittymisen mallit

Ponnistelujen ja palkitsemisen epatasapainon malli kuvastaa tydntekijan tydhon sijoitta-
maa ponnistusta suhteessa siitéd saatuun palkkion maaraan (kuvio 3). Mallin mukaan tyo-
stressi muodostuu tilanteessa, jossa tydntekijan tydhon sijoittama investointi ei ole tasa-
painossa siitéd saatavan palkkion kanssa. Palkkioista palkka on ehka tunnetuin, mutta
palkkiolla voidaan my®s tarkoittaa aineettomia asioita, kuten tydpaikan tarjoamaa turvalli-
suutta ja sieltd saatavaa arvostusta. Tyontekijan tyohon sijoittamiin ponnistuksiin lukeutu-
vat tydsta aiheutuvat ulkoiset vaatimukset ja velvoitteet seka yksildsta itsestdan kumpua-
vat mallit. (Manka 2015, 29-30.)

Mikali tyontekija ei koe sijoittamiensa ponnistusten olevan tasapainossa niista saatavien
palkkioiden kanssa esimerkiksi oman ylisitoutumisen tai vaihtoehtojen puuttumisen
vuoksi, tilanne muuttuu kuormittavaksi. Riittdmaton palkitseminen vaikuttaa tyontekijan si-
toutumiseen tydpaikkaansa niin fyysisesti kuin psyykkisestikin. Kuvion 3 malliin pohjau-
tuen tybuupumus on yhden maaritelman mukaan seurausta tasta epatasapainoisesta ase-

telmasta, minka seurauksena lopulta pitkdaikaisesta vasymyksesta, masennuksesta ja



turhautumisesta karsiva tydhonsa voimakkaasti sitoutunut tyontekija uupuu. Taman seli-
tyksen mukaan tybuupumuksesta voisivat karsia vain tyolleen omistautuvat ja suorituskes-
keiset henkil6t. (Manka 2015, 81.)

Palkka
Arvostus
Eteneminen
Turvallisuus

Ulkoiset:
Vaatimukset ja
velvollisuudet

Siséiis'ef: ) Epatasapaino, jos
Hen.kllokoht.amen - ei muuta vaihtoehtoa
tulkintamalli, - strategisista syista

esim. pyrkimys

i - ylisitoutumisen vuoksi
hallintaan

Kuvio 3. Ponnistusten ja palkkioiden epatasapainon malli (mukaillen Manka 2015c)

Toisen maaritelman mukaan tyduupumus on tyontekijan tunneperainen reaktio stressiteki-
joihin, kun tyon vaatimukset eivat ole tasapainossa tyontekijan omien voimavarojen
kanssa. Tama johtaa lopulta tydntekijan ahdistukseen, vdsymykseen ja uupumiseen, mika
taas johtaa asenteen ja kdytdksen muuttumiseen, joka nakyy tyontekijan tydstaan etdan-
tymisena ja keskittymisena omien tarpeidensa tyydyttamiseen. Mankan mukaan tyonteki-
jalla ei ole uupumuksen takia enaa jaksamista keskittyd muuhun kuin omiin tarpeisiin,
mika nakyy valinpitamattomyytena muita ymparilla olevia ihmisia, kuten tyOkavereita ja
asiakkaita kohtaan. (Manka 2015, 81.) Tyon vaatimusten ja hallinnan malli (kuvio 4) ku-
vastaa tilanteita, joissa joko tyontekijan kokemus tyon hallittavuudesta on vahaista, tai sen
vaatimukset ovat joko liian suuria tai liian pienia.

Psykologiset vaatimukset

(A)

Matalat Korkeat Aktiivisuus

Paljon Oppiminen
Lepp! Haastava tyo Kasvumotivaatio
Uudet ja aktiiviset kayttaytymismallit
Paatoksenteon mahdollisuus
(hallinta, sosiaalinen tuki)
Vahan Psykologisen stressin ja

Stressaava tyo  fyysisen sairastumisen riski

(8)

Passiivisuus, stressi

Kuvio 4. Tydn vaatimusten ja hallinnan malli (mukaillen Manka 2015d)



Tyon psykologisilla vaatimuksilla tarkoitetaan tyon kuormittavuutta, joka voidaan jaotella
maaralliseksi tai laadulliseksi. Laadullinen kuormittavuus tarkoittaa, etta tyo on tekijalleen
yksinkertaisesti liian vaikeaa ja maarallinen kuormittavuus kuvaa tydon maaran suhdetta
tydntekijan mahdollisuuksiin suorittaa sitd. Tyon maara on samanaikaisesti suhteellinen
myoOs sen suorittamiseen annettuun aikaan. Tama tarkoittaa kaytannossa, etta jos tyon
maaraan nahden kaytettavissa oleva aika on kohtuuttoman pieni, tyontekija tulee koke-
maan mitd suurimmissa maarin paineita sen suorittamisesta. Kun tyd on maarallisesti tai
laadullisesti liian rasittavaa, tyontekijan kokemus tyon hallinnan menetyksesta kasvaa.
(Manka 2015, 25-28.)

Mallin eri yhdistelmilla saadaan aikaan nelja eri skenaariota, jotka kuvastavat tyontekijan
kokemaa tyon vaatimusten ja hallinnan suhdetta. A kuvastaa tasoa, jossa tyontekijan ko-
kemus oman tyon haastavuudesta ja hallinnasta on tasapainossa. Tama on organisaation
kannalta tavoitelluin tila, silla siina tyontekija pysyy oppimis- ja kehittymiskykyisena seka
motivoituneen ilman, etta terveyttd uhkaavaa stressia paasee muodostumaan. (Manka
2015, 26-28.) Lamsan & Paivikkeen (2013, 71) mukaan talla optimitasolla stressireaktion
positiiviset ja tarkoituksenmukaiset vaikutukset piristavat, lisdavat motivaatiota ja auttavat

keskittymaan paremmin.

Vastavuoroisesti B eli passiivisuus on huono vaihtoehto. Tyon hallittavuuden ja vaatimus-
ten ollessa epatasapainossa tydntekija ei pysy motivoituneena, kyvykkaana oppimaan
uutta ja kehittymaan. (Manka 2015, 25-28.) Liian vahaisillakin vaatimuksilla ja stressilla
on hyvin pitkalti samanlaisia vaikutuksia kuin liiallisella stressilla, kuten esimerkiksi jos ty6
ei ole tekijalleen tarpeeksi haastavaa, tai se on itsedan toistavaa ja vaihtelultaan vahaista.
(LAmsa & Paivike 2013, 71.)

Pitkallinen altistuminen edelld mainituille tekijbille aiheuttaa tekijalleen tyduupumusta.
Kuormittava ja hallitsematon tyétilanne on tutkimusten mukaan yhteydessa tydtyytymatto-
myyteen, henkiseen pahoinvointiin ja muihin tyoperaisiin stressioireisiin. Vahaisen sosiaa-
lisen tuen saaminen johtaa my6s samoihin edelld mainittuihin ongelmiin. Mallia on kriti-
soitu yksinkertaiseksi, ja siihen onkin lisatty sosiaalinen aspekti, joka ottaa huomioon sosi-

aalisen tuen merkityksen tydn kuormittavuustilanteissa. (Manka 2015, 26—28.)

Shih ym. (2013, 588) esittavat tutkimustuloksissaan, etta IT-alan tydntekijdiden tyduupu-
mus noudattaa taman maaritelman mukaista kehityskulkua. Tutkimuksessa tyon liiallisista
vaatimuksista aiheutunut psyykkinen uupumus toimi laukaisevana tekijana depersonali-

saatiolle ja alentuneelle ammatilliselle itsetunnolle. Depersonalisaatio eli tydntekijan epa-
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todellisuuden tunne ja kaytdksen muutos toisia esineellistavaksi ja ammatillisen itsetun-
non aleneminen johtivat taas muihin negatiivisiin vaikutuksiin, kuten poissaoloihin, tyépai-

kan vaihtohalukkuuteen ja tyosuorituksen alenemiseen.

Kolmannen ja kaikkein yleisimman maaritelman mukaan tyduupumus on seurausta pitkit-
tyneesta tyOperaisesta stressista, jolle on ominaista uupumusasteinen vasymys, kyyninen
suhtautuminen tyohon ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Hyvin yksinkertaisella, kaik-

kein yleisimmalla tasolla voidaan sanoa, etta tydntekija on antanut itsestaan liian paljon ja

liian kauan tyélleen, jolloin seurauksena on loppuunpalaminen. (Manka 2015, 81-82.)

Stressi on lajinkehityksessa syntynyt sopeutumisreaktio, jonka tarkoitus biologisesta naké-
kulmasta on auttaa eldintd sopeutumaan akilliseen ymparistdn muutokseen ja maksi-
moida eldimen selviytymismahdollisuudet taistele tai pakene tilanteessa virittamalla eli-
miston suorituskyky herkimmilleen. Eroten eldinten stressireaktioista, jossa elain reagoi
ymparistdn muutoksiin vaistonvaraisesti, ihminen kayttaa lisdksi ymmarrystaan arvioida
ympariston vaatimuksien suhdetta omiin voimavaroihinsa. Ymparistémme muuttuminen
koko ajan kasitteellisemmaksi aiheuttaa sen, ettd arvioimme enenemissa maarin myds hy-
vin abstrakteja asioita. ltse asiat eivat itsessaan aiheuta stressia vaan stressi on oman ak-
tiivisen mielemme tuote. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteiké itse stressirektio olisi hyvin
fyysinen, joten pelkka abstrakti uhka, kuten esimerkiksi tydpaikan epavarmuudesta tai
mielikuva ty6tavoitteiden saavuttamatta jaamisesta voi saada aikaan fyysisen stressireak-
tion. (Aro 2001, 42—44.)

Stressihormonit poistuvat kehosta fyysisen rasituksen synnyttdmien endorfiinien vaikutuk-
sesta. Tybeldamassa stressaavia tilanteita ei kuitenkaan ole mahdollista juosta pakoon
eikd mielen tuottamia abstrakteista uhkia voi pakoilla. Aron (2001, 42) mukaan, kun stres-
sihormonit eivat normaalin palautumisen avulla paase poistumaan elimistosta vaan jaavat
kiertdmaan sinne pidemmaksi aikaa, on niistd myds entista tydladmpaa ja pitkakestoisem-
paa paasta eroon. Nain muodostuu krooninen stressireaktio, joka kehittyy kuukausien,

joskus jopa vuosien kuluessa tyéuupumukseksi.

2.2 Oireet

Tybuupumus kehittyy jatkuvasta stressista eli normaalisti ohimenevat stressin oireet kehit-
tyvat pysyviksi, pitkdaikaisiksi ja yha vaikeammiksi paasta eroon. Koska stressioireet eivat

ole tarkoitettu pitkakestoisiksi, niiden kroonistumisella on omat seurauksensa, joiden tutki-
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mus on vield kesken. Stressi aiheuttaa fyysisia, psyykkisia ja kayttaytymiseen liittyvia oi-
reita, ja tutkimuksissa on osoitettu stressin olevan yhteydessa erindisiin fysiologisiin ja

psykologisiin sairauksiin. (Manka 2015, 63.)

Fyysisia oireita ovat mm. paansarky, korkea verenpaine, niska- ja hartiaseudun kivut, sy-
dantaudit, maha- ja suolisto-ongelmat, unihairitt ja lisdantynyt sydpariski. Stressin ke-
hossa aiheuttamien fysiologisten oireiden takia riski aikuisian diabeteksen kehittymiselle ja
etenkin sydan- ja verisuonitauteihin sairastumiselle kasvaa. Stressiperaiset uniongelmat
ovat myds yhteydessa aikuisian diabeteksen kehittymiseen seka lihomiseen. Tydperai-
sella stressilla on tutkimuksissa todettu olevan yhteys myos metabolisen oireyhtyman syn-
tymisen ennustettavuuteen. TyOperaisen stressin ja syovan synnyn yhteytta on myos tut-
kittu, mutta vaihtelevin tuloksin. Tulehdusarvojen tiedetddn nousevan elimistén puolustus-
jarjestelman aktivoituessa ja pahimmillaan se voi synnyttaa kehossa kroonisen tulehdus-
reaktion, joka on taas puolestaan tutkitusti yhteydessa syévan syntyyn. (Manka 2015, 63—
67.)

Psyykkisia oireita ovat taas ahdistus, apaattisuus, tylsyyden tunne, masennus, jannitys,
syyllisyys ja pettymys (Lamsa & Paivike 2013, 71). TyOperaisen stressin aiheuttamia psy-
kologisista sairauksista yleisempid ovat masennus, erilaiset uni- ja muistiongelmat seka
emotionaalinen uupumus. Muistin toiminnan hairiét, heikompi oppiminen ja muistin palau-

tumisen nopeus ovat myds yhteydessa pitkittyneeseen stressiin. (Manka 2015, 63-67.)

Tydperainen stressi vaikuttaa myds tydntekijan kayttaytymiseen. Stressaantunut tydnte-
kija jattaa helpommin tulematta toihin eika tyohon tunnu l6ytyvan enaa motivaatiota.
Toissa on vaikea keskittya ja virheiden maara lisaantyy. Naiden kaikkien vaikutuksesta
tuottavuus ja tyosuoritukset heikkenevat ja osa kasittelee stressiaan vetaytymalla syrjaan.
Organisaatiotasolla stressi on nahtavissa muun muassa henkiléston lisdantyneella vaihtu-
vuudella. Stressaantunut tydntekija tekee tyopaikallaan akkinaisia paatdksia ja on halutto-

mampi kokeilemaan uusia ideoita ja innovaatioita. (Ldmsa & Paivike 2013, 71.)

TyObuupumuksen oireet nahdaan yleisen kasityksen mukaan kolmijakoisena. Alkuvaiheen
hallitsevin oire on uupumusasteinen psyykkinen vasymys, joka voi pahimmillaan lamaut-
taa ihmisen toimintakyvyn kokonaan. Sen rinnalla kehittyy vahva kyynisyyden tunne, joi-
den yhdistelma johtaa siihen, etta ihmisen kyky toimia heikkenee olennaisesti. Psyykkinen
eli tunneperainen uupumus on ehka tyduupumuksen nakyvin piirre ja on uupuneen henki-
I6n suojautumista tunnekokemuksilta niin etta koko emotionaalisuus lukkiutuu, jolloin val-

litsevaksi tunteeksi jaa vahvasti ahdistuksen savyttdva masennus. Tunneperainen uupu-
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mus on syyta erottaa fyysisestd uupumuksesta, koska pitkallinen lepo ei auta palautu-
maan emotionaalisesta uupumuksesta vaan pahimmillaan pitkittaa sita ja voi johtaa jopa
vakavaan masennukseen. (Aro 2001, 49-50.) Fyysinen uupumus taas tarkoittaa sita, etta
ihmisella on vdhan energiaa ja han on vasynyt suurimman osan ajasta. Depersonalisaatio
eli epatodellisuuden, vierauden ja yksinaisyyden tunne tarkoittaa kdytannossa, ettd hen-
kilo alkaa kayttaytya toisia kohtaan kyynisesti ja kohtelee heita kylmasti. (Aro 2001, 41.)
Ekshaustio eli voimakas pitkaaikainen vasymys on keskeinen osatekija tydbuupumuksessa
(LAmsa & Paivike 2013, 74).

Heikentynyt ammatillinen itsetunto on seurausta uupumuksen ja depersonalisaation yhdis-
telmasta, kun ihmisen kyky saada aikaiseksi asioita heikkenee selvasti. Tyon pidempiai-
kainen uupumuksesta ja kyynistymisesta seurannut laiminlyonti ja oman tyosuorituksen
heikentyminen aiheuttaa ja korostaa entisestaan syyllisyyden ja epdonnistumisen tunteita,
jotka heikentavat tyontekijan ammatillista itsetuntoa. Tyduupumuksen oireet ikdan kuin
ruokkivat toisiaan, eika heikentyneen itsetunnon omaava tyontekija valttamatta nae syyta
yrittddkaan, kun uupumuksen takia kyynistyneena ajatellaan, ettei omalla panoksella ole
merkitysta tai omilla taidoilla saada muutoksia aikaiseksi. Muitakin stressioireita ilmenee
yleensa ennen sairauslomalle paatymista, mutta niitda harvemmin osataan yhdistaa uupu-
mukseen. (Ahola, Tuisku & Rossi, 2018.)

Lamsa & Paivike (2013, 78), Manka (2015, 78-81) ja Aro (2001, 49) kuvailevat tyduupu-
muksen kehittymista kolmen vaiheen kautta. Kehittyminen on havaittavissa stressin ilme-
nemisen kaikilla osa-alueilla, psyykkisina ja fyysisina oireina seka sosiaalisella alueella eli
kayttaytymisen muutoksina. Kehittymista tarkastellaan suhteessa aikaan ja tydntekijan
suorituskykyyn, jota Manka on osuvasti mallintanut "stressitalon” avulla, jossa on katto,
yksi kerros ja kivijalka. Mitd syvemmalle talon rakenteisiin mennaan, sitd vakavammasta
tyduupumuksesta on kyse. Kun stressi yltda rakenteisiin, koko rakennelma alkaa murtu-

maan.

Ensimmainen vaihe on tyostaan innostunut tyontekija, jolla on korkeat suoritustavoitteet
(Ldmsa & Paivike 2013, 78). Mankan (2015, 78) kuvailemassa stressitalossa (kuvio 5)
tama kuvastaa tasoa 1, jossa Lamsan ja Paivike (2013, 78) maaritelmasta poiketen tyon-
tekijassa on jo havaittavissa stressin merkkeja, joskin suhteellisen vahaisia ja ohimenevia.
Psyykkista vasymysta koetaan esimerkiksi iltapaivasta ja tyopaivan jalkeen ja joitakin fyy-
sisia oireita, kuten paansarkya tai ydherailya saattaa esiintyd. Sosiaalisessa kanssakaymi-
sessa saatetaan tuntea turhautumista, vihaisuutta, ikavystyneisyytta, aliarvostusta tai
muita tunteita itsea kohtaan, eivatka omat voimat tunnu enaa riittdvan nykyisten tehtavien

hoitamiseen.
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Lievia vasymysoireita
Turhautuneisuutta
Fyysisia oireita
Voimat ovat huvenneet

Vaatimukset tuntuvat kovilta

Kuvio 5. Stressitalo taso 1 (mukaillen Manka 2015e)

Toinen vaihe on vasynyt tyontekija, jonka tyosta katoaa hohto ja jonka tyytymattomyys li-
saantyy. Kyseessa on ensimmainen halytysmerkki, johon pitaisi reagoida. (Lamsa & Pai-
vike 2013, 78.) Tama kuvaa Mankan stressitalomallin (kuvio 6) tasoa kaksi, jolloin ensim-
maisen tason merkeista ja oireista alkaa kehittya pysyvampia ja pitkakestoisempia ja
niista on vaikeampi paasta eroon (Manka 2015, 80). Aro (2001, 49) kuvaa vuorostaan tata
vaihetta orastavaksi turhautumisen vaiheeksi, jossa tyontekija alkaa epailla omia mahdolli-
suuksiaan onnistua tyossaan. Manka puolestaan kuvaa tyontekijan kokevan tassa vai-
heessa oman innostuksensa ja mielenkiintonsa katoamista, jolloin tilalle alkaa kehittya tyl-
sistymisen, apatian ja pysahtyneisyyden ja turhautumisen tunteita. Toisaalta tassa vai-
heessa Aron mukaan tyon onnistumisen esteet nahdaan viela vain haasteina, joista voi-
daan selvita epailyksista huolimatta toimintaa jatkamalla. Tilanteen pitkittyessa, turhautu-
misen ja epdilyksen kasvaessa tyontekijan toimeliaisuus alkaa kuitenkin saada epatoivoi-
sia piirteita ja niin sanotun pseudoaktiviteetin maara kasvaa. Samaan aikaan kun tyonteki-
jan tunne hallinnasta vahenee, tarve sen takaisin saamiseen kasvaa. TallGin tyontekijan
kokema syyllisyyden tunne kasvaa, ja sen helpottamiseksi tyontekija alkaa usein kayttaa
aikaansa merkityksettoman tyon tekemiseen, vaikka todellisuudessa toiminta ei edista
tydn valmiiksi saamista. Kaikki on kuitenkin vield tiedostamatonta, kun tyontekijan oma
kyky arvioida oman tyénsa tehokkuutta on olennaisesti heikentynyt. Tyontekijalla ei ole
enda kykyja virkistaytya vapaa-ajallakaan. Pettymys ja epaonnistumisen tunteet alkavat
ottaa enemman valtaa. (Aro 2001, 49; Manka 2015, 80.)

Innostukseni on kadonnut
Olen kadottanut mielenkiinnon tydhoni
Mik&an ei tunnu tydssa riittdvan
Kalenteri hallitsee minua
En kykene virkistaytymaan

Olen tullut kyyniseksi

Kuvio 6. Stressitalo taso 2 (mukaillen Manka 2015e)
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Kolmannessa vaiheessa Lamsan & Paivikkeen mukaan (2013, 78) tydntekija karsii jo riit-
tamattdmyyden tunteesta, josta varsinainen tyduupumus vasta alkaa. Aro (2001, 49) puo-
lestaan kuvailee tilannetta syyllisyyden tunteiden kasaantumisena niin suureksi, etta on-
gelmia aletaan projisoimaan ymparistoon. Tassa vaiheessa epaonnistumiselle aletaan et-
sia syita ymparistosta, kuten johdosta, kollegoista, asiakkaista tai huonosta onnesta. Osa
tyduupumusta kokevista henkildista vetaytyy puurtamaan omiin oloihinsa ja yksikseen.
Ellei tilanteeseen saada muutosta, kehittyy kuukausien tai jopa vuosien kuluessa tyonteki-
jan loppuunpalaminen, johon yleensa riittda pienikin stressia aiheuttava vastoinkdyminen,
joka saa tyontekijan romahtamaan. Mankan stressitalomallissa (kuvio 7) on vuorostaan
saavuttu kolmannelle tasolle, joka kuvastaa talon kivijalkaa ja vakavaa stressitilaa. Oireet
ovat kehittyneet jatkuviksi ja fyysinen sairaus, kuten verenpainetauti, artynyt vatsa, ma-

sennus tai ahdistus on saattanut kehittya. (Manka 2015, 80.)

Minusta ei ole mihinkaan
Ei kannata yrittaa

Olen lopen uupunut

Kuvio 7. Stressitalo taso 3 (mukaillen Manka 2015e)

2.3 Vaikutukset ja seuraukset

Ihmisen loppuunpalamisella voi olla peruuttamattomia seurauksia, mutta tyduupumuk-
sesta toipuminen on mahdollista, vaikka se vaatiikin 1ahes poikkeuksetta pitkan sairauslo-
man ja kuntoutusta (Aro 2001, 41; Lamsa & Paivike 2013, 74). TyOuupumuksesta aiheu-
tuu monenlaisia talousvaikutuksia niin yksilon, organisaation kuin yhteiskunnankin tasolla.
TyO6uupumus voi pahimmillaan ajaa ihmisia pitkille sairauslomille tai jopa tyokyvyttomyys-
elakkeelle. Pitkat sairauslomat aiheuttavat yksityiselle henkildlle kustannuksia, kuten palk-
katulojen pienentymista, ladkemenojen kasvua seka eldmanlaadun heikentymista. Liian
varhainen elakdityminen puolestaan pienentaa elaketta. Organisaatiot taas karsivat mene-
tetysta tyovoimasta, siitd aiheutuneista kustannuksista, suorituskyvyn heikentymisesta ja
tydntekijoille aiheutuneista ongelmista. Tyduupumuksesta valillisesti kehittyneet pitkaai-
kaissairaudet rasittavat myds yhteiskunnan terveydenhuoltoa tulevaisuudessa. (Manka
2015, 68-69.)
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2.4 IT-alan kuormitustekijat Suomessa

IT- eli informaatio- ja tietotekniikka-ala on yksi Suomen teknologiateollisuuden viidesta
paatoimialasta. Suomessa IT-alan yritykset tyollistivat vuonna 2016 noin 59 300 ammatti-
laista, mika on noin 21 % Suomen teknologiateollisuuden tyontekijoista. IT-ala on palvelu-
ala, joka tyollistdd monenlaista osaamista aina ohjelmisto- ja palvelutuotannon osaajista
hallinnon, konsultoinnin, asiakaspalvelun ja tuen, oston ja hankintojen, myynnin ja markki-
noinnin ammattilaisiin. Alan odotetaan kasvavan lahivuosina, ja sen asiakkaita ovat lahes
kaikkien toimialojen yritykset. Alalla tarvitaan siis laaja-alaista osaamista, ja kasvavalla

alalla kilpailu osaavasta tyévoimasta on kovaa. (Ammattinetti s.a.)

Tyéturvallisuuskeskuksen (s.a.) mukaan asiantuntija- ja toimistoty6ssa, joihin myds IT-
alan ty6t lukeutuvat, sisaltyy fyysista ja psykososiaalista kuormitusta. Yleisimmin alaan liit-
tyvat kuormitustekijat ovat hallittavissa kohdistamalla toimenpiteet tyossa kaytettavan tek-
nologian ja organisaation toimintatapojen kehitykseen seka yksilon tyokyvyn tukemiseen.
Fyysiset kuormitustekijat ovat tydpisteeseen, tydymparistdon ja sen turvallisuuteen liittyvia

tekijoita, kuten ergonominen tyopiste, tydympariston siisteys ja toimiston rauhallisuus.

IT-alan ammattilaisten tydhyvinvointia tutkineiden Kiviston & Kalimon (2002, 100—105)
mukaan tyohon sisaltyy fyysistd kuormitusta, 1ahinna tuki- ja liikuntaelinten rasitusta ja ki-
puja. Vaikka tutkimukseen vastanneista l&hes puolet kokivat toistuvia kipuja, he eivat kui-
tenkaan mieltaneet ty6taan fyysisesti rasittavaksi. Tama saattaa olla seurausta siita, etta
esimerkiksi erilaisten hartia- ja niskaseudun ja paan kipujen on mielletty kuuluvan alalla
tyoskentelyyn, mika on kuitenkin vaarallinen ajattelutapa. Namakin vaarat tulisi ottaa va-

kavasti, jotta tehokkaita ehkaisykeinoja pystytaisiin kehittdmaan ajoissa.

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan psyykkinen kuormitus IT-alan tyossa taas syntyy erilai-
sista toistuvista organisaatioiden ja toimintatapojen muutoksista, tietojarjestelmien nope-
asta kehittymisesta seka jatkuvasta uuden tiedon omaksumisesta etta vapaa- ja tydajan
rajan hamartymisesta. Aron mukaan edella luetellut psykososiaaliset kuormitustekijat ovat
luontaisia alalle ja lisd3, ettd jatkuvasti Iasna olevat reaaliaikaisten viestintdkanavien kaan-
topuoli ja riski on, ettd ne houkuttelevat tydntekijoita tydskentelemaan yli voimavarojensa.
Mankan mukaan IT-alalla tyoskentelevien yleisimpiin tyovalineisiin kuuluvat tietokone, pu-
helin ja reaaliaikaiset viestintakanavat, joiden kautta olemme koko ajan tavoitettavissa.
My0s eri sovelluksien jatkuvat halytys- ja ilmoitustoiminnot saavat meidat olemaan koko
ajan valppaana ja lyhentavat nain palautumisaikaa. (Aro 2001, 39; Manka 2015, 120; Tyo6-

turvallisuuskeskus s.a.)
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Tyodterveyslaitoksen teettdmassa tutkimuksessa tutkittin Suomen Ekonomit ammattijarjes-
ton ja eraan IT-alan yrityksen asiantuntijoiden ajankayton yhteytta hyvinvointiin ja palautu-
miseen mobiilisovelluksen ja kyselylomakkeen avulla. Tutkimuksessa selvisi, tydajan pi-
tuudella oli yhteys kaikkiin hyvinvoinnin indikaattoreihin, kuten ty6ssa jaksamiseen. (Rop-
ponen, Bergbom, Harma & Sallinen 2018, 48-51.)

Ropposen ym. (2018, 48-51) tutkimuksessa selvisi, etta asiantuntijoiden tyopaivia pidensi
muun muassa runsas alypuhelimen kayttd vapaa-ajalla. Valtaosalla asiantuntijoista oli ka-
sitys, etta heidan on oltava tavoitettavissa jatkuvasti, joten sahkoposteihin pyrittiin reagoi-
maan valittdmasti myds tydaikojen ulkopuolella. Mankan (2015, 120) mukaan tallainen
teknostressi on ahdistuksen, mielialan ailahtelun tuntemuksia ja alakuloisuutta siita, kun ei
ole koko ajan tavoitettavissa. Aivojemme ylivirittyneisyys ja tiedon vastaanotto kapasiteet-
timme jatkuva rasitus saa meidat tuntemaan vieroitusoireita madaltuneesta virittyneisyysti-
lasta. Ropposen ym. (2018, 48-51) tutkimuksessa tallaisen tarpeen tyydytyksella oli yh-
teys ei korvattavan tyon tekemisen maaraan vapaa-ajallakin, jolla oli taas vuorostaan tyo-
hyvinvointia heikentavia vaikutuksia. Toisaalta tydaika oli yhteydessa kaikkiin hyvinvoinnin

indikaattoreihin, kunhan sen aloitus- ja lopetusaikoihin pystyi itse vaikuttamaan.

Mankan (2005, 120) mukaan teknostressilld on varmasti osuutta jokaisen IT-alalla tyds-
kentelevan henkilén kokemaan tyostressiin tyduran jossakin vaiheessa. Naiden lisaksi se
heikentaa tuottavuutta ja hamartaa tyo- ja vapaa-ajan rajaa. Toisille selvat aikarajat saat-
tavat olla toisille epaselvid, mika taas voi aiheuttaa epatasa-arvon kokemuksia ja syyllista-
mista tyOyhteisdssa. (Manka 2005, 120.)

Kiviston & Kalimon tutkimuksessa selvisi, etta IT-alalla tydskentelevien tyd on haastavaa
ja tietointensiivista, jossa tietotulva on hetkittain haittaavaa. Talla informaatioylikuormalla
on puolestaan Mankan mukaan negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin, kuten keskittymis-
kykyyn ja muistiherkkyyteen. Kuitenkin Kiviston & Kalimon tutkimuksessa selvisi, etta alan
tyontekijat olivat tydbhonsa enimmakseen tyytyvaisia ja se koettiin varmaksi ja turvatuksi.
Sutelan & Lehdon tutkimuksessa vuorostaan IT-alan erityisasiantutijat kuuluivat myds sii-
hen joukkoon, jotka kokevat urallaan etenemisen tarkeana ja joilla on myés mahdollisuuk-
sia siihen. Hyvilla kehittymismahdollisuuksilla oli tutkimuksessa kytkds parempaan tyohy-
vinvointiin. (Kivistd & Kalimo 2002, 100—-105; Manka 2005, 120; Sutela & Lehto 2014, 52.)

Kiviston & Kalimon (2002, 100-105) tutkimuksen mukaan tyd koettiin myos henkisesti ra-
sittavaksi, sen voimavaroissa koettiin puutteita ja tydssa esiintyi epatasapainoa osaami-
sen ja vaatimusten valilla. Tyon sisallolla oli taas vahva yhteys hyvinvointiin ja sen koko-

naisuuteen oltiin usein tyytymattémia. Sutelan & Lehdon (2014, 214—-217) tutkimuksessa
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puolestaan selvisi, etta tutkittavan aineiston IT-alan erityisasiantuntijoista 53 % on haluk-
kaita vaihtamaan pois nykyisesta tyostaan, mihin vaikuttavat vahvasti erilaiset tyon ongel-
mat, kuten kiireen haittaavuus, muutoksia koskevan tiedonsaannin vahaisyys ja tyopaik-
kakiusaaminen. Samankaltaisiin tuloksiin on tullut myés Moore (1998, 30-36) tutkimuk-
sessaan, jossa uupumisella todettiin olevan selva yhteys tyonpaikan vaihtohalukkuuteen

IT-alalla.

Tiimityoskentelyn soveltaminen on hyvin yleista IT-alalla. Tutkimuksen mukaan IT-alan
erityisasiantuntijoina toimivista jopa 81 % sanoo tydskentelevansa tiimeissa ja myds asi-
antuntijoiden kohdalla tiimitydn osuus ylittda 70 %. Tutkiessa tiimitydn piirteita yhteytta
tyotyytyvaisyyteen on selvinnyt, etta tyytymattomyys tyopaineen jakautumista ryhmissa on
IT-alan erityisasiantuntijoiden keskuudessa yleista. Naissa ryhmissa vain noin joka kym-
menes on tyytyvainen tyopaineen tasapuoliseen jakautumiseen, kun kaikista timeissa
tyoskentelevista palkansaajista ndin ajattelee joka viides (19 %). (Sutela & Lehto, 2014,
96-97.)
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3 Tutkimus

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella IT-alan ammattilaisten kokeman tyduupumuk-
seen johtaneita syita ja vertailla niitéa tyduupumuksen kehittymismalleihin ja tyOperaisen
stressin syntyteorioihin, tutkia onko haastatteluissa yhtenevaisyyksia keskenaan, ja voi-
daanko niista tehda yhteenvetoja tai olettamuksia itse alan piirteistd. Tyduupumuksen ke-
hittymista tutkittiin myos tyduupumuksen kolmen paaoireen nakokulmasta, ja pyrittiin sel-
vittdmaan, milloin kyseinen piirre alkoi tai mista se sai alkunsa. Yleisesti hyvaksytyn tyo-
uupumusmaaritelman maaritelman mukaan kolme paapiirretta ovat fyysinen ja psyykkinen
uupuminen, kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon lasku (Manka 2015, 81). Teema-
haastattelun teemoina olivat tydbuupumus prosessina, tyon kuormitustekijat ja sosiaalinen
tuki. Haastattelut etenivat teemasta toiseen joustavasti haastateltavien ehdoilla ja keskus-

telun edetessa omalla painollaan.

3.1 Teemahaastattelu

Opinnaytetyon tutkimustavaksi valittiin teemahaastattelu, joka on yksi tutkimushaastatte-
lun lajeista. Vaikka termia ei esiinnykaan muissa kielissa Hirsjarvi ja Hurme (2008, 47—48)
ovat nimenneet taman lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastattelun valimaas-
toon sijoittuvan haastattelumuodon osuvasti teemahaastatteluksi, koska se kohdennetaan
aina tiettyihin teemoihin. Koska tassakaan haastattelumuodossa ei ole mitaan yhta maari-
telmaa, kayttavat useat tutkijat teemahaastattelusta myos termia puolistrukturoitu tai puo-

listandardoitu haastattelu.

Teemahaastattelun esikuvana toimii Mertonin, Fisken ja Kendallin julkaisema teos The
Focused Interview. Mertonin ym. mukaan fokusoidun haastattelun peruspiirteita on, etta
haastateltavat ovat kaikki kokeneet jonkin tilanteen, jonka oletettavasti tarkeita osia, ra-
kennetta, prosesseja ja kokonaisuutta tutkija on alustavasti tutkinut. Kattavan sisalto- ja
tilanneanalyysin perusteella han on paatynyt tiettyihin oletuksiin tilanteen maaraavien piir-
teiden seurauksista siind mukana olleille. Viimeiseksi han kehittda haastattelurungon, joka
suunnataan siind mukana olleiden haastateltavien subjektiivisiin kokemuksiin tilanteesta,

jonka tutkija on ennalta analysoinut. (Merton, Fiske & Kendall 1956, 3—4.)

Fokusoidun haastattelun ja teemahaastattelun valinen ero on kuitenkin se, etta teema-
haastattelu ei edellytd kokeellisesti aikaansaatua tilannetta, vaan se lahtee siita oletta-
muksesta, ettd mitd tahansa ihmisen kokemaa tilannetta, uskomusta, tunnetta, tai koke-
musta voidaan tutkia talla menetelmalla ja Mertonin ym. tapaan haastateltavien elamys-

maailmaa ja tilanteiden maaritelmia tilanteista korostetaan (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48).
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Teemahaastattelun nimella on se etu, ettei se sido tutkijaa kvalitatiiviseen tai kvantitatiivi-
seen tutkimustapaan eika ota kantaa siihen, kuinka monta haastattelukierrosta kdydaan
tai kuinka syvallisesti aiheeseen haastattelussa edetaan. Olennaista on, etta tarkasti en-
nalta maariteltyjen kysymysten sijasta haastattelu etenee ennalta maariteltyjen teemojen
mukaan, mika vapauttaa tutkimuksen haastattelun tekijan nakékulmasta ja tuo haastatel-
tavien danen kuuluviin. Teemahaastattelu perustuu siihen olettamukseen, ettd keskeisinta
on ihmisten omat tulkinnat ja heidan asioilleen antamansa merkitykset seka se, ettda nama

merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.)

3.2 Kaytanto

Teemahaastattelu todettiin sopivaksi tutkimustavaksi tata tutkimusta tehdessa, koska tie-
detdan, ettd haastateltavat ovat kaikki kokeneet tietyn tilanteen, tassa tapauksessa sai-
rauslomaa vaatineen tyduupumuksen. [Imion tarkeita osia, rakenteita ja prosesseja on ko-
konaisuuden lisaksi selvitetty, ja naiden perusteella voitiin kehittda tutkimuskysymyksia tu-
keva haastattelurunko. Tutkimuskysymysten pohjalta muodostettiin kolme teemaa: tyo-
uupumus prosessina, tyon kuormitustekijat ja sosiaalinen tuki. (Merton, Fiske & Kendall
1956, 3-4).

Tutkimuksessa haastateltiin 4 henkil6a, jotka ovat kokeneet tyduupumusta tydssaan ja
joutuneet sen takia sairauslomalle. Haastattelut suoritettiin puolistrukturoituna teemahaas-
tatteluna yhden haastateltavan kanssa kasvotusten ennalta sovitussa paikassa ja kolmen
muun haasteltavan kohdalla COVID-19 viruksen aiheuttaman poikkeustilanteen takia
etana Skypen valityksella. Haastattelijana ja litteroijana tassa tutkimuksessa toimi opin-
naytetyodn tekija. Haastattelut tallennettiin danitiedostoina opinnaytetyén tekijan omaan tut-

kimus- ja litterointikayttoon.

Tutkimus toteutettiin maaliskuun ja huhtikuun aikana 2020. Haastatteluun asetettiin aino-
astaan suuntaa antava yhden tunnin aikaraja, silld haastattelun tavoitteen ja muodon
vuoksi ei ollut tarkoituksenmukaista rajata tutkimuskohteiden eli tassa tapauksessa haas-
tateltavien haastatteluaikaa. Tavoitteen saavuttamiseksi ja tutkimuskysymyksiin vastaa-

miseksi oli tarkeaa, ettd haastateltavat saavat aanensa kuuluviin ilman rajoittavia tekijoita.

3.3 Aineiston purkaminen ja analysointi

Aineisto litteroitiin tallentamisen jalkeen. Ensimmaisessa haastattelu toteutettiin kasvotus-
ten ja sen tallentamisessa kaytettiin tarkoituksenmukaista sanelulaitetta. Loput kolme

haastattelua tallennettiin suoraan Skype-puhelun tallennusmenetelmalla. Litterointi tapah-
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tui tallenteet kuuntelemalla ja samanaikaisesti tekstinkasittelyohjelmalla kirjoittamalla. Aa-
nitallenteet kirjoitettiin sanantarkasti auki koko haastatteludialogista yksittaisiksi Word -tie-

dostoiksi. Litteroitua haastatteluaineistoa tuli noin 60 sivua.

Aineistoa purettiin ensin lukemalla jokainen haastattelu yksittain 1api tehden samalla huo-
miomerkint6ja ja erittelemall litteroidusta aineistosta teemojen mukaisia ja tutkimuskysy-
mysten kannalta olennaisimpia osia erilliseen kortistoon. Naiden lisaksi aineistoihin mer-
kittiin kohtia, jotka osoittivat selvid muutoksia ja kdannekohtia tyduupumusprosessissa ja
huomiomerkittiin erikoisia sanavalintoja ja ilmauksia. Jokaisesta haastattelusta etsittiin
naita osia ensin erikseen, jonka jalkeen ne yhdistettiin yhteiseen tiedostoon kortistoksi
omien teemojensa alle. Hirsjarven & Hurmeen (2008, 142) mukaan kyseessa on jo luke-
mis- ja analyysivaiheen alku, jolloin haastatteluaineistosta on jo valittu olennainen sisalto

samalla kun epdolennaista on karsittu pois.

Kortiston avulla aineistoa voitiin vertailla helpommin ja yhtenevaisyyksia huomioida ja yh-
distellda tehokkaammin. Analyysin aikana aineistosta eriteltiin olennaista sisaltoa, joka luo-
kiteltiin teemojen mukaan erilliseen kortistoon. Analyysista edettiin synteesivaiheeseen,
jossa pyrittiin luomaan kokonaiskuvaa ja esittdmaan ilmié teemahaastattelun teemojen
kautta. Tyduupumusprosessia tarkasteltiin sen kehityskulun kautta, koska ajallisen seu-
raannon avulla pystyttiin muodostamaan kasitys haastateltavien uupumuksen kehittymi-
sesta ja sen muutoksista suhteessa aikaan. Tarkastelutapa sopi tutkimuksen luonteeseen,
koska tutkimustuloksia olisi ollut hankala havainnollistaa vain yksittaisia hetkia tarkastele-
malla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 143, 177.) Lopullisen aineiston analyysin perusteella tu-
lokset pystyttiin jaottelemaan teemoittain, joiden kautta tutkimuskysymyksia kasitellaan

seuraavassa luvussa.
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4 Tulokset

Tutkimukseen osallistu 4 henkiloa, jotka haastateltiin ennalta maaritellyn teemahaastatte-
lurungon mukaisesti (lite 1). Teemahaastattelun teemoina olivat tyduupumus prosessina,
tyon kuormitustekijat ja sosiaalinen tuki. Tassa luvussa tuloksia on tarkasteltu kyseisten

teemojen kautta ja ne on jaoteltu niiden mukaisten alaotsikoiden alle.

Tybuupumus prosessina teeman kautta analysoidaan, kuinka haastateltavien kokema ty6-
stressi kehittyi sairauslomaa vaativaksi tyduupumukseksi. Kehityskulkua tarkastelemalla
pyrittiin havainnollistamaan prosessin muutoksia, ja uupumusprosessin kehitykseen posi-
tiilvisesti tai negatiivisesti vaikuttaneita tekijoita. Kehitysta vertailtiin myos Mankan stressi-
talomalliin (kuviot 5, 6 & 7), minka avulla pystyttiin osoittamaan tasmallisemmin syy-seu-
raussuhteita eri stressitekijéiden ja tyduupumusoireiden valilla. Tydn kuormitustekijat tee-
man kautta syvennytaan tarkemmin tekijoihin, jotka olivat IT-alan ammattilaisten tyduupu-
muksen taustalla. Kyseiset kuormitustekijat jaettiin toimenkuvan luonteeseen ja organi-
saatioon liittyviin tekijéihin, joita analysoidaan erikseen omissa luvuissaan. Sosiaalisen
tuen teeman kautta tutkitaan, kuinka uupumustilanteet kasiteltiin, kuinka niihin reagoitiin ja
analysoidaan missa maarin sosiaalisen tuen puute on vaikuttanut tyduupumuksen kehitty-
miseen. Kuten aikaisemmin tassa opinnaytetyossa on todettu, tydbuupumuksen kehittymi-
nen ei ole mustavalkoinen ja yksinkertaisesti selitettavissa vaan monitahoinen ja -syinen

ongelma, jossa taustatekijat usein limittyvat toisiinsa.

4.1 Tyouupumus prosessina ja kehittyminen

Tutkimukseen osallistui nelja IT-alan ammattilaista, joilla kaikilla oli hyvin erilaiset tyduupu-
muskokemukset ja jotka olivat kaikki eri vaiheessa oman prosessinsa kanssa. Tapauksia
tarkastellaan seuraavaksi kehityskulkunsa kautta kdymalla jokainen tapaus lyhyesti tiivis-
tettyina 1api. Kehityskulun tarkastelu on tassa tutkimuksessa luonnollinen tapa tarkastella
tuloksia, silla tyduupumus kehittyy tydntekijan suorituskyvyn suhteessa aikaan ja koska
haastatteluiden avulla pyrittiin I0ytamaan muutoksia ja tyduupumuksen kehitykseen vai-
kuttavia tekijoita. Tarkastelun avulla on mahdollista avata jokaisen haastateltavan koke-
musta ja tyduupumusprosessin kehityksen kokonaiskuvaa lyhyesti. Tiivistettyjen tapaus-
kertomusten on tarkoitus avata alla olevan taulukoinnin symboleja ja tyduupumusproses-

seja.
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41.1 Kehityskulun tarkastelu

Liite 2 kuvaa jokaisen haastateltavan tyduupumusprosessin kehittymista ja nykyhetkea
taulukoituna kehityskulun tarkasteluna, jonka tarkoituksena on havainnollistaa tyéuupu-
muksen kehitykseen johtaneita tekijoita ja muutoksia prosessissa. Alla oleva taulukko ku-
vastaa hyvin pelkistetyssa ja yksinkertaistetussa muodossa symbolein, mink& suuntainen

kehitys on kullakin haastateltavalla ollut.

Taulukossa 1 lahtotilanne sarake kuvastaa haastateltavien kuvauksia tyostaan ennen tyo-
uupumukseen johtaneiden ongelmien alkua. Ongelma 1 sarake kuvastaa ensimmaisia
tydssa ilmenneita ongelmia ja ratkaisu 1 sarake niihin kohdistettujen ratkaisujen vaikutuk-
sia kehitykseen jne. + symboli kuvastaa muutosta parempaan, - muutosta huonompaan ja
+/- seka hyvaa, ettd huonoa tilannetta. N kuvastaa neutraalia muutosta edelliseen sarak-
keeseen nahden. Jokaiselle haastateltavalle annettiin identiteetin suojaamiseksi nimen
korvaava indikaattori H, johon liitetty numero vastaa haastattelujarjestysta. H1 edustaa

ensimmaista haastateltavaa, H2 seuraavaa jne.

Taulukko 1. Tulkitseva taulukko liitteen 2 tapauksista

(0]
s - - N N ™ ™ GCJ
®© S ®© S ®© S
(—_B e " e " e " _Usc)
] —_ - —_ - —_ - o) @
O [} T [} T [} T = =
-— X X X S C
= o)) 35 o)) 35 o)) = 5
— (@] o (@] o (@] o = o
H1 + - - - + - + -
H2 +/- - + - + +
H3 +- - N - + - * N
H4 + - + - + ++

Taulukosta on havaittavissa, ettd yhdella haastatelluista (H1) kokonaismuutoksen suunta
on huono, kun tilannetta verrataan lahtotilanteeseen, kahdella muutoksen suunta on ollut

parempaan (H2 & H4) ja yhden tilanteessa ei ole tapahtunut muutosta (H3).

Asennustiimin esimiehena ja myohemmin myos teknisena paallikkona toiminut H1 piti tyo-
taan mielekkaana, sopivan haastavana ja mielenkiintoisena, kunnes tydomaara kasvoi liian
suureksi ja aiheutti sen hallinnan ongelmia. Ratkaistakseen ongelman H1 otti asian pu-

heeksi esimiehensa kanssa tuloksetta, jonka jalkeen tilanne jatkui samanlaisena yha huo-

nompaan suuntaan. Tilanteen kdydessa fyysisesti ja psyykkisesti liilan ylivoimaiseksi H1
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jai sairauslomalle, jonka aikana vointi parani merkittavasti. Ensimmaisen sairausloman jal-
keen H1 palasi toihin kevennetyilla tyotehtavilla, jolloin organisaatiomuutoksista aiheutu-
neet tydn prosessiongelmat ja epdjohdonmukainen johtaminen aiheuttivat tydn hallinnan
ongelmia, turhautumista ja uudelleen uupumista. Tdihin paluun huonoin seurauksin H1 jai

uudestaan sairauslomalle, jolla oli haastatteluhetkella toipumassa. (taulukko 1, H1.)

Ohjelmoijana toiminut H2 piti tyépaikkaa ja yhteis6a miellyttdvana, mutta tydn jakautumi-
nen helpdeskin ja ohjelmointitiimin valille aiheutti turhautumista. H2 on kokenut tydssaan
tyduupumusta kahdesti eri syista. Ensimmaisen kerran uupumus kehittyi resurssiongel-
mien ja tyon laadullisen kuormituksen yhdistelmasta helpdeskissa. Ensimmaisen uupu-
muksen seurauksena tydnantajan kanssa sovittiin normaalia palkkaa pienemmalla kor-
vauksella pidettavastd omasta lomasta, jonka jalkeen t6ihin paluu onnistui. Toisen kerran
tuoteomistajan roolissa epaasiallisen esimiestyon ja resurssipulan yhdistelmasta kehitty-
neen tyduupumuksen seurauksena oli virallinen laakarin maaraama sairausloma ja onnis-
tunut toihin paluu, ensin osapaivaisesti kevennetyilla tyotehtavilla ja myohemmin tayspai-
vaisesti eri roolissa. H2 on edelleen samassa tyOpaikassa eri tehtavassa ja nykytilanne on
hyva. (taulukko 1, H2.)

Asiakaspalvelupaallikkdona ja helpdeskin esimiehena toimiva H3 kuvasi ty6tdan ongelmal-
liseksi ja vaihtelevaksi. H3 on pitkallisen ajanjakson aikana hitaasti kehittyneen masen-
nuksen ja kyynisyyden varittdman uupumuksen takia ollut lyhyella sairauslomalla ja palan-
nut samaan tyohon toipumaan. H3 ei ole kasitellyt asiaa tyopaikalla, joten tilanteen muut-
tumattomuus tyossa tekee H3:n tilanteesta talla hetkella neutraalin. Han on saanut tyoter-
veyshuollosta tukea jaksamiseen, mutta tydympariston psykososiaalista stressia aiheutta-

vat tekijat ovat edelleen olemassa ja ratkomatta. (taulukko 1, H3.)

H4 toimi tydssaan tuottajan roolissa monipuolisissa tehtavissa mukavassa tiimissa. Kesa-
loman aikana tapahtuneet organisaatiomuutokset lisasivat tyon vaatimuksia huomatta-
vasti, minkd seurauksena H4 joutui jadmaan sairauslomalle. Sairausloman jalkeen tyon
sisaltoon tehdyt muutokset helpottivat tilannetta ja mahdollistivat tydssa toipumisen. Uu-
sien epavarmuustekijéiden, niiden aiheuttamien organisaatiomuutosten ja kulttuurimuutos-
ten takia tyohyvinvointi yrityksessa karsi jalleen, jolloin H4 tarttui tilaisuuteen ja vaihtoi tyo-
paikkaa. Tilanne uudessa tydpaikassa on talla hetkelld huomattavasti edellista tydpaikkaa

parempi. (taulukko 1, H4.)
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4.1.2 Kehittymisen vertailu olemassa oleviin malleihin

Haastatteluissa on havaittavissa tyduupumuksen kehittyminen yleisimman kehittymismaa-
ritelman mukaisesti, jossa vasymys ja orastava turhautuminen kehittyy ajan kuluessa kyy-
niseksi asennoitumiseksi tydhon ja heikentyneeksi ammatilliseksi itsetunnoksi (Manka
2015, 81). Tuloksissa on havaittavissa Mankan, Aron ja Ldmsan & Paivikkeen esitteleman
tybuupumuksen kolmiasteinen kehittymispolku, jota tarkastellaan seuraavaksi Mankan

esittdman stressitalon kolmen tason kautta (kuviot 5, 6 & 7).

Stressitalon ensimmaisen tason (kuvio 5) oireet olivat havaittavissa H1:n kohdalla arvos-
tuksen puutteen kokemuksena, kun han kuvailee ensimmaisia turhautumisensa merkkeja
puhuessaan palkitsemisesta tydpaikalla "Ei valttdamatta niinkdan se niinku organisaatio on-
nistunut kauheen hyvin siind palkitsemisessa, mutta olen itse ollut tyytyvainen siihen mita
oon saanut aikaiseksi” (H1 30.3.2020).

H2 koki molemmissa uupumustilanteissa oman suoriutumisensa hyvaksi, mutta tyon laa-
dulliset piirteet alkoivat kuormittamaan molemmissa tilanteissa. Ensimmaisia stressitalon
ensimmaisen tason oireita alkoi kehittymaan ensimmaisessa uupumustilanteessa, kun H2
joutui siirtymaan ohjelmointitiimista helpdeskin tydntekijaksi resurssipulan takia. Tyotehta-
vien muutos H1:n mielestd selvasti tylsempiin ja epamiellyttdvampiin aiheutti pettymyksen,
turhautumisen ja ikavystymisen tunteita, kun rooli oli vaatimuksiltaan selvasti liian helppo
H2:n osaamistasoon nahden. Myds olosuhteiden pakosta johtuva tilanne heikensi hallin-
nan tunnetta, kun resurssipulassa ketaan ei saatu rekrytoitua hanen tilalleen, jolloin tila-
paisesta ratkaisusta muodostui pysyva. Aseman muuttaminen vaatimattomampaan hei-
kensi myds arvostuksen tunnetta tydyhteisdssa. (Manka 2015, 79.) Toisessa tilanteessa
turhautumista aiheutti jatkuva resurssipula, osaamispula ja tiukka aikataulu. Tyotehtavat
vaativat jatkuvaa intensiteettia ja niiden tahti seka vaatimukset tuntuivat ylittdvan kaytossa

olleet voimavarat.

H3:n kohdalla asiakkailta saatu palaute ja sen kautta koetut onnistumiset olivat auttaneet
tyossa jaksamista, missa turhautumista oli alkanut syntymaan pitkaaikaisten ongelmien
kasittelysta ja niiden jatkuvasta kohtaamisesta asiakasrajapinnassa. H3:n kommentista
kay ilmi, kuinka nykyisten tehtavat alkavat nayttdmaan isommilta kuin kaytettavissa olevat
omat voimavarat: "Aikasemmin sen on pystynyt niinku kasittelemaan, etta naita on, mutta
sitten jossain vaiheessa — — alko niinku toteamaan, etta kuinka niinku paljon niitd ongelmia

on ja kuinka voimaton sen kanssa periaatteessa on” (H3 14.4.2020).
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H4:n kohdalla hyva tiimi ja tyokaverit auttoivat jaksamaan viela suhteellisen vahaista ja
ohimenevaa turhautumista, joka syntyi siita, ettd tydn hallinnan mahdollisuudet olivat hy-
vin pienid. Turhautumisen lisaksi artymysta koettiin tilannetta kohtaan, mika on Mankan
mukaan tavallista tdssa vaiheessa. Hallinnan vahyyden vuoksi tilanne vaati jatkuvaa val-

miustilaa, mika vahensi palautumisaikaa. (Manka 2015, 79.)

H1:n tydmaaran kasvaminen yhdistettyna organisaation toimintaan muiden tyduupumus-
tapausten kasittelyssa lisasi tyytymattomyytta ja mielenkiinto tydhon alkoi kadota, jolloin
jokapaivainen pettymys itse tydhon, organisaatioon ja johtoon alkoi ottaa vallan. Mankan
mukaan talla stressitalon toisella tasolla (kuvio 6) on tavallista, ettd mielenkiinto omasta

ammatillisesta kehittymisesta ja uusista kokemuksista katoaa (Manka 2015, 80).

Kyl ma luulen, et ma olin vasyny jo niinku koko sen ajan, se oli aika rankkaa tie-
tysti tehd noin niinku paljon t6itd. Mutta sitten sitd vasymysta kylla niinku, kun on
motivaatiota niin ei se haittaa, sitten vaan niinku kayttaa vapaa-ajan siihen toipumi-
seen. Et siina sitten kyynistymisen myo6ta jotenki loppu se vasymyksen sietokykykin.
Ei sit vaan enaa jaksanu, ei huvittanu. (H1 30.3.2020.)

Mankan (2015, 80) mukaan stressitalon toisella tasolla on tavallista, etta tydntekijan kyky
arvioida oman tyon tehokkuutta katoaa, mika oli nahtavissa H2:n ensimmaisen tyouupu-
muksen kohdalla hanen heratessdan tekemaan tyétaan kotona disin normaalien tybaiko-
jen ulkopuolella. Aron mukaan (2001, 25) tallaisen toiminnan todellinen tarkoitus on lisata
tyontekijan omaa tunnetta tyonsa hallinnasta, vaikka todellisuudessa puurtaminen ei
edista todellista tyOtavoitetta tai vahenna tydomaaraa olennaisesti. H2 kuvailikin koke-
neensa stressin lievittyvan nahdessaan seuraavan paivan tydmaaran eli ratkaisematto-
mien palvelupyyntdjen lukuma&aran pienenevan. Palvelupyyntdjen maara vaihteli kuitenkin
paivittain hyvinkin suuresti, eika tyon tekeminen oGisin ratkaissut kuitenkaan ongelmaa,
joka johtui siita, ettei helpdeskin tyontekijoilla ollut tarpeeksi tydrauhaa ja tyotehtavien py-
syvyytta ratkaista ongelmia annetussa ajassa tyopaivan aikana. Aron (2001, 25) mukaan
uupunut tydntekija ei nae tallaisessa tilanteessa muuta ratkaisuvaihtoehtoa, kuin vastata
laadulliseen ongelmaan maarallisella ratkaisulla yrittden nain tiedostamattomasti hallita

hallitsematonta tilannetta.

Toisessa tyduupumustilanteessaan H2 kayttaytyy Aron (2001, 49) kuvailemalla vaihee-
seen kuuluvalla tavalla, jossa onnistumisen esteet nahdaan vielad haasteina, joista on
mahdollisuus selvita toimintaa jatkamalla orastavista epailyksista huolimatta. Tilanteessa
H2 joutui resurssipulan takia itse siirtymaan ohjelmoijan roolista vastuulliseen tuoteomista-
jan rooliin projektiin, jolla oli hyvin pienet edellytykset valmistua suurten vaatimusten, tiu-

kan aikataulun ja jatkuvan henkildstopulan seka tyontekijoiden vaihtuvuuden takia. H2 ku-

26



vaili vaikeata tilannetta kuitenkin toiveikkaaksi, haastavaksi ja siedettavaksi kovasta stres-
sistd huolimatta eika lannistunut, vaikka tilanne oli hdnen omienkin sanojensa mukaan 13-

hes mahdoton.

H3:n kohdalla stressitalon toisen tason oireet nakyivat eniten tdiden ulkopuolella. Mankan
(2015, 80) mukaan tassa vaiheessa tyontekijaltd katoaa yleinen mielenkiinto itseensa ja
ensimmaisen tason oireet alkavat kehittya selvasti pysyvammiksi. Innostus ja mielenkiinto
tyohon alkaa korvaantua tylsistymisen, apatian, pysahtyneisyyden ja turhautumisen tun-
teina. H3 kertoi tydssa jo vallinneen apaattisen tunnelman levinneen toista kotiin vaikut-
taen hanen kykyynsa virkistaytya vapaa-ajalla. Kiinnostus muihin ihmisiin ja kanssakaymi-
siin oli laskenut huomattavasti, ja sairauslomaa edeltéava aika oli pysahtynytta, flegmaat-
tista, turtaa ja masentunutta. H3 kuvaa lahes sanantarkasti stressitalomallin (kuvio 6) toi-

sen tason oireita.

Se mentaliteetti sieltd tuli niinku mukanaan, — — ei ollu oikein niinku motivoitunu te-
kee mitédan, millaan ei ollu mitdan valia ja siina alko niinku selkeesti alko huomaa
semmosii, mita nyt jalkikdteen vois sanoa, mita ei silloin ehka osannu viel tulkita siis
masentumisen oireita— — ei niinku kiinnostanu kauheesti mitkdan kanssakaymiset
kenenkaan kanssa — — kaikki oli vahan niinku paikallaan. Et niinku, omissa fiiliksissa
tai noissa ei niinku tapahtunut mitddn muutoksia, tdissa ei tapahtunu oikein mitdan
muutoksia vaan se oli semmosta niinku hyvin tasaista. Semmosta flegmaattista. (H3
14.4.2020.)

H4:n kohdalla stressitalon toinen taso nakyy syventyvana pettymyksena organisaation toi-
mintaan ja pessimistisena suhtautumisena tulevaisuuteen, ikdan kuin toiminta olisi jo niin
vakiintunutta, ettei mikdan enaa yllata: "Tapahtuu samalla tavalla kuin silloin aikaisemmin”
(H4 30.4.2020). Tyytymattdomyys ja turhautuminen omaan ty6hén ja jatkuvaan henkiléston
vaihtumiseen lisdantyy: "Piti alottaa aina uudestaan se selittdminen, tuntu et henkil6t
vaihtu kokoajan ja meni kauheesti aikaa hukkaan” (H4 30.4.2020).

Aro (2001, 49) kuvailee kolmannella tasolla tydntekijan syyllisyyden tunteen kasvavan niin
suureksi, ettd ongelmien syitd aletaan etsimaan ymparistdsta kuten johdosta, asiakkaista

ja kollegoista. Kyseiset oireet ovat nahtavissad H1:n etsiessa syita johdosta. "Mika taas on

se isompaa organisaation ongelmaa, et johto ei oikeestaan tieda miten se talo toimii, he

on niin eristyksissa siité prosessista, et he ei ymmarra niitéd ongelmia” (H1 30.3.2020).

H1:n tilanne kuitenkin karjistyy, kun tydon maaran kasvusta aiheutuva tehtavien laiminlyonti
johtaa syyllisyyden tunteen kasvun niin suureksi, ettei etddnnyttava kyynisyys enda suo-
jele siltd. H1:n on kdannyttava pyytamaan apua esimieheltdan, joka antaa H1:n tehtavaksi
korjata tilanne itse. Tilanne on kuitenkin H1:n voimavarat ja paatosvallan ylittava eika han
pysty muuttamaan tilannetta, jolloin riittdmattomyyden tunne kasvaa ja ammatillinen itse-

tunto l1ahtee laskuun. Kuormittavan tilanteen jatkuminen muutosyrityksistd huolimatta lisda
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turhautumista ja tyon hallinnan tunteen menetysta. Aron mukaan tyduupumuksen kehitty-
miselle olennainen turhautuminen syntyy siita, etteivat yritykset ylikuormituksen hillitse-

miseksi johda toivottuun lopputulokseen (Aro 2001, 51).

Mankan (2015, 80) mukaan tassa vaiheessa stressin oireet ovat jo kehittyneet jatkuviksi ja
fyysinen sairaus, kuten H1:n tapauksessa alkaneet sydanoireet pakottavat |aakarin vas-
taanotolle. H1 toistaa tasot 2—3 sairauslomien valissa, ensimmaisen toiveikkaan téihin pa-
luun jalkeen. Tyoterveysneuvotteluissa ennalta sovittu kevennetyn tydkuorman muutos
saa turhautumisen tunteen jalleen kasvamaan, kun roolia ja tydon maaraa muutetaan H1:n
kanssa neuvottelematta. Tyon hallinnan tunne alkaa jalleen kadota, mutta tyota jatketaan
loukatuista tunteista huolimatta. Suojellakseen omia tunteitaan ja lisatdkseen hallinnan
tunnetta H1 alkaa organisaation toiminnan seurauksena etaannyttaa itseaan tyostaan yrit-
téden sopeutua tyon liian vahaiseen maaraan. Lopulta tempoileva, epdjohdonmukainen ja
epaoikeudenmukainen kohtelu ja siitd seurannut fyysinen oireilu ja unettomuus ajaa H1:n

takaisin sairauslomalle.

H2 saavuttaa kolmannen vaiheen ensimmaisen tyduupumuksensa kanssa, kun helpdes-
kin tydbmaaran hallinta ei ydllisista tyoskentelyajoista huolimatta parane. H2 myds vetaytyy
puurtamaan omiin oloihinsa ja yksikseen, mika on Aron (2001, 49) mukaan tyypillista
tassa uupumisvaiheessa olevalle tyontekijalle. Lopulta vasymys ja riittamattomyyden
tunne kasvaa "sietamattdmaksi”. Toisessa tyduupumustilanteessaan H2 suoraan ilmaisi,
ettd uuden esimiehen toimintatavat ja asettamat lisdpaineet olivat liiallisia jo olemassa ole-
vien paineiden liséksi ja ajoivat sairauslomalle. Tassa tilanteessa on nahtavissa kuinka
pienikin muutos saattaa olla jo pitkdaikaisesti uupuneelle liikaa ja saa tydntekijan romahta-
maan. H2 kertoi tuntemuksistaan siita, ettei joinakin paivina halunnut nousta sangysta

ylds, mika lopulta johti tyoterveyslaakarin tapaamiseen ja sairauslomaan.

Ja se on sitten se mika niinkd lopulta varmaan laukas mullakin sen, etta

niinkd tota projektia ruvettiin niinkd lilkaa potkimaan eteenpain. Niin siind ma sit-
ten tota, oli vaan niinkd joinaki, tai muutamana paivédna semmonen olo, etta tota,
etta ei vaan niinkd halunnu nousta séngysta yl6s niinkd ollenkaan ja sitten talta tuo-
tekehityspaallikolta niinkd tulevat viestit ei vield auttanut, ettd missd muodossa

ne niinku oli. Tyyliin, ettd "ilmoita itsestasi valittémasti” ja "missa helvetissa olet?” ja
niin eespain. Niin sitten m& vaan menin 133karille ja todettiin, etta tota nyt on kylla
selva burnoutti. (H2 3.4.2020.)

H3:n tilanne kolmannella tasolla nékyi parhaiten fyysisten oireiden ilmaantumisena, jolloin
vatsa alkoi oireilla stressin vaikutuksesta niin pahasti, ettd H3 haki ravitsemusterapeutilta
apua. H3 kuvaili oloaan epamotivoituneeksi, passiiviseksi ja masentuneeksi. Ravitsemus-

terapeutti ohjasi H3:n tydpsykologille, jossa tiedostamattomat asiat tulvivat yhtakkia esiin
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ja johtivat ajan varaamiseen tyoterveyslaakarille. H3 jai lyhyelle sairauslomalle, jonka jal-
keen palasi toihin, jossa aikaisemmat oireet ovat jatkuneet, mutta H3 sinnittelee jaksaak-

seen niiden kanssa.

Aikamoinen shokki sitten itselle kun oli sanonut ne asiat aaneen sitten itselle,

etta tota, ettd mita kaikkee on joutunukaan kestamaan toissa ja — — sen ulkopuolella
sen seurauksena — — olin tarpeeksi rohkea, ettad uskalsin pyytaa, etta nyt tarvit-

see niinku aikalisaa, tarvitsee taukoo hengittaa, etta tota aikaa levata, etta talleen ei
voi jatkua, koska sillon voi kdydad huonomminkin. (H3 14.4.2020.)

— — ma jossain vaiheessa joudun kohtaa nda samat ongelmat ja tallaiset jutut niinku
vastuut, et ma en voi niitd paeta— —ahdisti hyvin paljon. — — ma en siind aamupai-
vana tehny niinku minkdannakoaisia toita, — —niistd kolmesta tunnista neljasta tun-
nista kaks tuntii vessassa pidattamassa itkuu, et ma en pysty tdhan ja 66 lahin siita
sit kotiin. — — ma joudun ottaa tan oikeesti aika hitaasti. — —ja nyt pitda osaa sanoa
tietyille jutuille ei, et nyt ma en pysty hoitaa naita, — — koittaa keskittyy tiettyyn asiaan
yhteen asiaan kerrallaan eika koita miettii sitd kokonaisuutta. (H3 14.4.2020.)

H4:n kasvava tyokuorma ja jatkuva tyon vaatimusten muutos aiheuttavat tilanteen etene-
misen nopealla tahdilla huonompaan suuntaan. H4 kuvasi oloaan epatoivoiseksi, kun en-
nakoimattomassa tydssa ei pystynyt tekemaan asian eteen yksin mitadan, kun tiettyihin

tehtaviin tarvitsi tietyn osaajan, joita ei taas ollut aina saatavilla. Hallinnan puute johti epa-

toivoon ja lopulta sairauslomalle.

Ei ehka niinku semmonen, et mulla olis ollu niinku henkildkohtaisesti liikaa toita
vaan silleen et oli niinku tiimilld liikaa t6ita ja sit se tavallaan, ma olin ehka siina eni-
ten se joka siita otti eniten paineita, koska oli yhteydessa asiakkaaseen ja oli niinku
tavallaan se jolla piti olla ne langat kasissa ja saada se, ne hommat tehtyy. —

— oli se vastuu siita tekemisesta ja sitten ku, oli niinku niita téita ja ei sit-

ten aina sille tekijaa ja sit oli semmonen et ei ite voinu tehda niita ja sit oli semmo-
nen vahan semmonen epatoivonen tuli siit. (H4 30.4.2020.)

4.2 Tyon kuormitustekijat

Mankan esittelemassa tyon, tydyhteisdn ja johtamisen piirreluettelossa on koottu eri teori-
oiden esitykset siita mitka tekijat aiheuttavat tyontekijoille psykososiaalista kuormitusta
(kuvio 7). Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden tyduupumuksen kehittymiseen vaikut-
taneita tekijoita 16ytyi [8hes jokaisen kuviossa 7 esitetyn kuormitustekijan alta. Eniten vai-

kuttavia kuormitustekijoita oli tydn piirteissa, tydpaikan rakenteessa ja ihmissuhteissa.

Tyon piirteista tydn maara, aika, tahti ja hallinta kuormittivat eniten ja tyopaikan rakennete-
kijoista erityisesti organisaation kulttuuri, toiminta ja sen johtaminen olivat suuria kuormi-
tustekijoita. Tyopaikan ilmapiiri ja ihmissuhteet kuormittivat huonona ilmapiirina, tuen puut-
teena ja kahdessa tapauksessa epaasiallisena kdytdoksena. Yksilon kokemaan stressiin
vaikuttavat myos tyon ja perhe-elaman tai muun eldaman yhteensovittaminen ja yksilon
omat piirteet, joita ei opinnaytetyon rajauksen takia tarkastella téssa tutkimuksessa tar-
kemmin. (Manka 2015, 51-52.)
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Kuvio 7. Yhteenveto stressin syista eri teorioiden mukaan (mukaillen Manka 2015f)

4.21 Toimenkuvan luonteeseen liittyvat kuormitustekijat

Tydn kuormittavaksi piirteiksi lukeutuvat Mankan esittdman yhteenvedon (kuvio 7) mu-
kaan sen sisaltd ja vaatimukset, aika, maara, tahti ja hallinta, tydymparisto ja tydaika
(Manka 2015, 51). Naista erityisesti tyon maara ja hallinta aiheuttivat kuormitusta haasta-
telluille, mutta myds tyon sisalto ja vaatimukset vaikuttivat osan uupumiseen. Tyoympa-
risto eli tydskentelyolot ja tyovalineet olivat kaikilla taas kunnossa. Tyon hallinnan ongel-
miin keskitytdadn enemman 4.2.2 otsikon alla tarkasteltaessa organisaation uuvuttavia piir-
teitd, jotka ovat vahvasti kytkoksissa tyon hallinnan tunteeseen.

Tyoroolia ja urakehitysta kasiteltiin haastatteluiden alussa. Epaselvyytta tybroolista ilmeni,
kun haastateltavilta kysyttiin ammattinimikkeesta ja tyovuosista kyseisessa yrityksessa.
Haastateltavista kaksi mainitsi tekevansa tyota usean eri tittelin alla ja kaikki mainitsivat
vahintaan nelja vastuualuetta tai tyotehtavaa, joita heidan tyonsa sisalsi. H2:n kohdalla
tyotehtavat olivat jakaantuneet kahden eri roolin valilla tydsuhteen alusta lahtien, kun yri-
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tyksen tapaan kuului jakaa ohjelmoijien tydaika kahden viikon jaksoihin helpdeskin ja oh-
jelmointiosaston valilla. H3 taas kertoi tydskentelevansa asiakaspalvelupaallikdn roolissa,
mutta tarkeimman tehtdvan olevan ristiriidassa tittelinsa kanssa. H1:n kohdalla tyéura ke-

hittyi laajentumalla kahteen vastuualueeseen.

Tyomaara kasvo koko ajan, etta firmalla meni silleen hyvin, ettd meilla oli koko ajan
enemman projekteja. Mulle tuli myos sitten kahdet paallekkaiset tyotehtavat ja sit
alko tuntumaan silta, ettd ei oo tarpeeks aikaa, etta ei ehdi hoitamaan kaikkea niin
hyvin, ku ite haluais. (H1 30.3.2020.)

H4 mainitsi tyouran kehityksensa mahdollisuudet olevan hyvin vahaisia. Ennakoimatto-
muus ja tiedonkulun ongelmat leimasivat koko tydsuhdetta aina tyon piirteista urakehityk-
seen yrityksessa. Aron (2001, 56-57) mukaan tallaiset ongelmat vaikuttavat heikentavasti
tydntekijdiden sitoutumiseen tyépaikkaansa, kun vahentynyt hallinta ei mahdollista paa-
toksenteon kautta urakehitysta. Yhdessa tydsuhteen epavarmuuden kanssa H4:n tyo-
uupumus kehittyi ja johti sairauslomalle. Hanelle myds tarjoutui mahdollisuus uuteen tyd-
paikkaan. Mooren tutkimuksen mukaan IT-alan ammattilaisten tyduupumus on vahvasti

yhteydessa tydpaikan vaihtoherkkyyteen (Moore 1998, 30).

Eika ollu hirveesti mahdollisuuksia esim edeta, koska aina jos tuli jotain uutta niin oli
jo valmiiks paatetty tiimi ja kuka sita niinku tekee ja et siin vaiheessa kun siita ite
yleensa kuuli niin se tiimi oli jo koottu ja sa olit tavallaan silleen, et aa no makin olisin
voinut tulla tdhan ja sit on silleen mut aa tas on jo kaikki. (H4 30.4.2020.)

Tyoroolin, sen sisallon ja tyon tavoitteiden ymmartaminen on valttamatonta tyosta suoriu-
tumiseksi. Liian korkeat tavoitetasot tai epaselvyys omasta roolista aiheuttavat stressia ja
turhautumista. Tarkeinta on tietda, missa maarin on oikeus paattda omaan tyohon liitty-
vista asioista, ja etta tyontekijalla on riittdva maara vapautta sopeuttaa ja rytmittad omaa
ty6taan mielensa mukaiseksi. (Lamsa & Paivike 2013, 78.) H3:n tydroolia ei ollut selvasti
rajattu sekd oma paatantavalta etta vastuualue oli kdytadnnossa rajaton. Organisaation ta-
voitteiden maarittelemattdmyys tai niistéd sopimisen puutteet aiheuttavat tydntekijoille tur-

hautumista, epatietoisuutta ja ahdistusta, kun toimintaan ei ole selkeitd saantoja.

— — tydnkuva on loppujen lopuks hyvin laaja siihen ndhden mita niinku itse tydsopi-
mus ja tyotitteli pitaa sisalldan — — tosi paljon niinku vastuuta annetaan niinku peri-
aatteessa niinku tiiminjohtajille ja osastoille. Et niinku se on tietyisséa maarin ihan ok,
mut tietyissd maarin pitdd saada tietyt linjaukset ja tdmmoset niinku suunnat sielta
ylhaalta. Joita voidaan seurata. (H3 14.4.2020.)

Aron mukaan tuottavuustavoitteiden ylikorostuessa itse tydon merkitys vahenee, kun oman
tyon sisin tavoite hamartyy. H3 mainitsi oman yrityksensa toimintatavasta, jossa laskutus
priorisoitiin kaiken muun tyon edelle. Laskutus myos kilpailutettiin organisaation sisalla,
mika muultti tyojarjestysta jokaisella osastolla. Tama taas johti osastojen valisen yhteis-
tyon vaikeutumiseen ja paaasiallisen tyon tehtavien kasaantumiseen. Ty0lle asetettujen

tavoitteiden saavuttamisesta muodostui mahdotonta, josta taas kritisoitiin myohemmin.

31



Tama laski motivaatiota ja sai H3:n kyynistymaan tyohonsa entisestaan, kun oman tyon
paatavoitteen edelle asetettiin toinen tavoite. Esimiesvastuiden hoitamiseen ei ollut enaa
aikaa, josta taas aiheutui syyllisyyden tunteita oman tydn laiminlydmisesta. Organisaation
virittyminen sisdiseen kilpailuun puolestaan rasittaa tydyhteisén ihmissuhteita ja vaikeut-
taa yhteistyota (Aro 2001, 39).

Tybn maara ja tahti voivat kuormittaa, mikali ty6ta on liian vahan tai liian paljon, sen teke-
misessa on Kiire, tai siihen liittyy aikapaineita, jatkuvia aikarajoja tai maaraaikoja (Manka
2015, 51). Tyén maara aiheutti ongelmia kaikille neljélle haastateltavalle, mutta tyon
maara oli seurausta eri syista. H1:n kohdalla tydkuorma oli lisdantynyt organisaatiomuu-
toksien ja yrityksen kasvun seurauksena. Yrityksen liiketoiminnan luonteen takia tyon piir-
teisiin kuului olennaisesti jatkuvat maaraajat ja sitd kautta aikapaineet, jolloin tydn maaran

kaydessa liialliseksi myds suoriutumisen mahdollisuudet itse tydssa heikkenivat.

Kahdesti tyduupumusta eri rooleissa kokenut H2:n tydmaara kasvoi molemmissa tyéuupu-
mustilanteissa resurssipulasta. Jatkuvista keskeytyksista ja kollegoiden huonosta moti-
vaatiosta johtuen tehtavat helpdeskissa kasaantuivat ja suurin tydmaara jai H2:lle. Toi-
sessa tyduupumustilanteessa tuoteomistajana paine uuden tuotteen valmiiksi saamiseen
oli kova ja ty6ta oli maarallisesti paljon suhteessa aikaan ja kaytettavissa oleviin resurssei-
hin. H3:n toimenkuvaan sisaltyi maarallisesti paljon laadullisesti vaativaa tyota, mika oli
seurausta liian laajasta vastuualueesta. H4 mainitsi jatkuvan kovan tahdin, kiireen ja maa-
raaikojen leimanneen ty6taan, minka lisaksi tydon maara muuttui jatkuvasti ja ennakoimat-

tomasti.

H2 mainitsi kokevansa palvelupyyntojen selvittamistydn jatkuvat keskeytykset hyvin kuor-
mittavana, kun helpdeskin asiakaspalvelunumeroon soittavien asiakkaiden puheluihin
vastaaminen kuului myos toimenkuvaan. Asiakasmaarien kasvaessa samanaikaisesti tyo-
tekijoiden irtisanoutuessa tydn tahti muuttui nopeammaksi ja toiminta ruuhkautui, mika li-
sasi kuormitusta. Lopulta tilanteen jatkuessa, saadakseen tekemattdmista ja kesken jaa-
neista toista aiheutuneen stressin hallintaan, han paatyi tydskentelemaan rauhallisimpaan
vuorokauden aikaan eli disin. H2 teki t6itd disin rauhassa saadakseen helpdeskin palvelu-

pyyntdjen maaran vahenemaan ja tunteen tydomaaran hallinnasta kasvamaan.

Se yobaika oli sindansa mukavampaa tyoskennella, ettd vastaat johonki viestiin niin
sieltd ei tuu niinkd salamana takaisin vastaviestia vaan sa niinkd oikeesti naat etta
ne tikettien maara vahenee, koska kun sa teet paivalla sita tyéta niin sa katot, etta
aamulla kun s& alotat on 60 tikettia ja illalla sa lopetat niin siella on yha 60 tikettia,
koska sinne on tullu uusia, sinne on tullu vastauksia ja muuta. (H2 3.4.2020.)
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Tybuupumuksen hammentava ilmi6 on ylisitoutuminen, joka tarkoittaa yksilon pakon-
omaista toimintaa, joka on tekijan mielessa pakon sanelema ainoa mahdollinen ratkaisu
hallitsemattomaan tilanteeseen. Henkild6 on enemmankin sidottu kuin sitoutunut. Tallainen
kayttaytyminen on suojakayttaytymista, joka perustuu nakemykseemme kasitella ongel-
mia lahinna maarallisina, jolloin laadulliseen ongelmaan vastataan tyon maarallisella rat-
kaisulla. Ylisitoutunut henkild pyrkii peittdmaan sen tosiasian, ettd hdnen uskonsa tydhdn
horjuu jo niin voimakkaasti, ettd sen peittaminen entistd suuremmalla maaralla tyolla tun-
tuu olevan ainoa ratkaisu. Tama niin kutsuttu pseudoaktiviteetti ei todellisuudessa edista
tydn valmiiksi saamista. (Aro 2001, 24-25.)

H2:lle ja H3:lle yhteista oli tdiden tekeminen vapaa-ajallakin normaalien tydaikojen ulko-
puolella, pyrkimyksenaan saada tilannetta paremmin hallintaan. H3:n tyoaikaan liittyi var-
sinkin tyduupumusprosessin mydhaisemmassa vaiheessa kuormitusta, kun tyon ja vapaa-
ajan raja alkoi hamartymaan. Asiakkaiden puheluihin vastattiin vapaa-ajallakin ja tydsah-

koposteja tuli tarkastettua myos iltaisin, disin ja viikonloppuisin.

Siit tulee semmonen illuusio et se, jos tulee vaik joku viesti tai sahkdposti illalla niin
tulee semmonen niinku pakottava tarve sit tarkistaa se — —se tydaika hamarty, etta
saatto tehda viikonloppuisin jotain kattoo sahkdpostei, tai teams viestei tai puheluit
mita ikina sit tulikaan silleen— —mut ehka se mika tuli sit pahiten kotiin oli se semmo-
nen se tieto niista asioista, joita pitais hoitaa. (H3 14.4.2020.)

Vaikka tyon tekeminen vapaa-ajalla ei ollut mikdan vaatimus, tydn sisaltd ja vaatimukset
ajoivat tarkistamaan ja valmistautumaan henkisesti tulevien paivien tyétehtavien haastei-
siin tydaikojen ulkopuolella, mika itsessdan lisasi tydn hallinnan tunnetta, mutta myds
kuormitusta. Tyén tekeminen vapaa-ajalla vahensi palautumisaikaa, vasytti ja viritti jo
stressaantuneen tyontekijan elimistoa entisestaan korkeampaan valmiustilaan palautumis-

ajan kustannuksella.

Mankan mukaan tyd on sisalléltdan kuormittavaa, jos siihen sisaltyy suuria tiedollisia ja
emotionaalisia vaatimuksia, tyontekijan taitoja alikaytetaan tyotehtavassa, tai tyd on muu-
ten epamielekasta, epavarmaa tai jatkuvasti muuttuvaa. Myds tyon sisallon ristiriitaiset
vaatimukset, jatkuvat keskeytykset tai jatkuva kanssakayminen muiden ihmisten kanssa

tekevat tyon sisalldsta kuormittavaa. (Manka 2015, 50.)

H2:n ensimmaisen tyduupumustilanteen kohdalla tyon piirteet kuormittivat taitojen alikayt-
tona epamielekkaassa tydssa helpdeskissa, jossa tydn keskeytykset olivat jatkuvia. Toi-
sessa roolissaan tuoteomistajana vastuurooliin liittyi maarallisia vaatimuksia tuloksista ja

emotionaalisia vaatimuksia hyvan hengen yllapitamisesta tiimissa vaikeassa tilanteessa.
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H3:n tilanteessa suuren vastuualueen tietomaaran hallitseminen ja jatkuva toistuvien on-
gelmatilanteiden kasittely asiakkaiden kanssa lukeutuvat emotionaaliseksi kuormitukseksi,
kun asiakasvuorovaikutuksessa vaadittava optimistinen palveluasenne oli toivottomassa
ristiriidassa todellisuuden kanssa. My0s jatkuva kanssakayminen ihmisten kanssa asia-
kaspalvelupaallikdn roolissa kuormitti, kun hankalimmat ja vaikeimmat tapaukset ja vas-

tuut niiden selvittamisesta lankesivat hanelle.

Joka paiva vahan hardellia ja se kans vahan riippuu et ne voi olla kiireisia paivia,
mut ne menee hallitusti ja sit voi olla semmosia kiireisia paivia, jotka on enemman
kaaoottisia ja se taas riippuu vahan siitd miten asiakkaat, milla fiiliksella asiakkaat on
tiettyina paivina (H3 14.4.2020).
Organisaation johdon tehtava on huolehtia organisaation rajafunktiosta, kuinka joustavia
ollaan esimerkiksi suhteessa asiakkaisiin. Tavoitteena on pysya tarpeeksi joustavana ym-
paristdn muutoksiin siten, ettei kuitenkaan olla impulssien armoilla. Rajafunktioiden tarkoi-
tuksena on maarittda, kuinka lapaisevina tai lapaisemattémina organisaation rajat pide-
tadan suhteessa toimintaymparistodn. On tarkeaa suojautua tarpeettomalta ja turhalta in-
formaatiolta, jotta tydnteon kannalta vain olennainen ja tarpeellinen paastetaan sisaan ja
tyorauha sailyy. Mikali tyontekijat kokevat, ettd heidan on otettava kaikki tehtavakseen ja

vastaan, on raja usein liilan ohut ja tyontekijoille uuvuttava. (Aro 2001, 54-55.)

4.2.2 Organisaatioon liittyvat kuormitustekijat

Haastateltavien tyopaikoilla esiintyi erilaisia organisaation kuormitustekijoita, joista suurin
osa oli seurausta tydpaikan rakenteen ongelmista, kuten organisaatiokulttuurista, hierarki-
asta ja toiminnan johtamisesta. Mankan mukaan kaikki kuvion 7 mallin organisaatiokult-
tuuriin, organisaation toimintaan ja sen johtamiseen liittyvat kuormitustekijat vahentavat

hallinnan tunnetta vahaisten vaikutusmahdollisuuksien vuoksi (Manka 2015, 52).

Tyon hallinnan puute tarkoittaa kokemusta kaaoksesta ja epajarjestyksesta, jota ihminen
pyrkii luontaisesti hillitsemaan ja jarjestamaan, koska hallinta tuo turvaa. Kyvyttomyys
voida hyvin ja vaikuttaa hallinnan tunteeseen tyopaikassa, josta on riippuvainen aiheuttaa
levottomuutta, ahdistusta ja turvattomuuden tunnetta. Jatkuva hallinnan tunteen havittelu

vie voimia itse tydn tekemisesta ja uuvuttaa ajan kuluessa. (Bengtsson 2004, 83.)

H3 koki omien vaikutusmahdollisuuksiensa olevan vahissa, koska asiakasrajapinnassa
tydskentely tapahtui paasaantdisesti asiakkaiden ehdoilla eivatka kyseessa olleet toistuvat
ongelmat olleet yksin hanen ratkaistavissaan. Ongelmat olivat useamman organisaatiota-
soisen ongelman yhteissumma ja olisivat vaatineet isompia organisaatiotasoisia toimenpi-
teita ja eri osastojen valista yhteistyota korjaantuakseen. Naista syista H3:lla oli vain va-

han vaikutusmahdollisuuksia omaan tyotaakkaan, tydmaaraan ja tyotahtiin, mika aiheutti
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voimakasta ahdistusta ja voimattomuutta. H3 mainitsi myds organisaation johdon ohjeis-
tuksesta, jossa organisaation toiminnassa ilmenevia ongelmia kiellettiin tuomasta johdon
kasiteltavaksi ennen kuin niihin on tarjota ratkaisuja. Johdon toiminta on itsessaan tyonte-
kijoille kuormittavaa, kun vastuu paatdsten tekemisesta ja toimenpiteista siirretdan tydnte-
kijoille. H3:n toi haastattelussaan hyvin esille organisaation tavoitteiden maarittelematto-
myyden ja niistd sopimisen puutteen turhauttavan vaikutuksen oman tyén tekemiseen ja

yleiseen organisaation tunnelmaan.

Tyon hallinnan vahaiset mahdollisuudet olivat suurin kuormittava tekija H4:n tapauksessa.
Ennakoimattomuus, aikapaineet ja monet paallekkaiset tyotehtavat yhdistettyna projekti-
paallikbn vastuuseen projektin valmiiksi saamisesta resurssien ollessa vahissa, muodos-

tuivat lopulta liilan kuormittavaksi.

Oli hektista. Piti kaikki tapahtua heti. Suurin osa oli semmosta, etta tulee joku briiffi
ja on silleen et taa ois pitany olla jo eilen. — — Ja just se, et tyot on suunniteltu ja
suunnilleen tietda et mita on niin kyl se kun yrittda saada jonkun joka tekee niitd toita
niin on se aika... Et muut hommat tavallaan jaa ja sit onkin, et taa pitais teh& niinku
nyt. Et se oli semmosta, et oli hirveen vaikee ennakoida tavallaan — — ei voinu oi-
keestaan teha niinku yhta asiaa kerralla vaan kokoajan oli monta juttuu mita teki.
(H4 30.4.2020.)

Aron mukaan tyon hallinnan on tiedetty jo pitkdan olevan yhteydessa ihmisen hyvinvoin-
tiin. Suurin osa tydn hallinnan ongelmista johtuu siita, etta tyontekijat joutuvat usein nykyi-
sessa tyoelamassa selviytyakseen tyoskentelemaan kykyjensa ja voimiensa aarirajoilla,
kun esimerkiksi uuden oppimiseen ei tarjota riittdvasti omaksumisaikaa. Monissa nykyisen
tydelaman tehtavissa vaaditaan lisaksi hyvin laajaa moniosaamista ja taitamista, johon
harvat pystyvat. Inminen, joka pystyy ennakoimaan tydymparistdssaan ja tydprosessis-
saan tapahtuvia muutoksia, motivoituu, viihtyy tydssaan ja toimii tuloksellisesti. Hallinnan
puute johti H4:n tapauksessa myos tydn laadun heikentymiseen, joka on vuorostaan seu-
rausta siita, ettd ihminen, jolta tydprosessien ja ympariston hallinnan mahdollisuus puut-

tuu, turhautuu, voi huonosti ja tekee vain sen, mika on pakko. (Aro 2001, 53)

Asioita vaan tehtiin, et ei hirveesti ajatuksella, et oli vaan se et piti saada kaikki vaan
tehtyy eika aina tullu sitd 100 % parasta tydpanosta kaikilta. — — vahan silleen joo, et
niinku, kuhan nyt tda saadaan tehtyy niin mennaan sit seuraavaan. (H4 30.4.2020.)

Riittamattomilla henkilostoresursseilla oli yhteys tyduupumuksen kehittymiseen erityisesti
H2:n ja H4:n kohdalla. Tyontekijoiden vaihtuvuus ja puute aiheutti kuormitusta H2:lle seka
helpdeskissa etta tuoteomistajan roolissa. Yhteisena kuormittajana molemmille oli tarvitta-
van osaamisen saatavuus omissa vastuuprojekteissaan, H4:lle projektipaallikkona ja
H2:lle tuoteomistajana. Helpdeskissa resurssiongelmat olivat [8hinnad maarallisia, kun uu-
det rekrytoinnit laahasivat jaljessa.
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Koodaajia lahti ja niita 1ahti niinkd tasasesti kokoajan ja lopulta meilld oli niinkd kaks
junioria siind. Ja se stressi rupes kdymaan aika sietamattémaksi. Etta niinkd aivan
uutta tuotetta, joka on niinko tarkotus olla kuitenkin niinkd iso, semmonen joka vaatii
yleensa niinkd helposti montamonta ihmista ja osaavia ihmisia ja sitd on tekemassa
vaan pari junnua ja toivottiin, ettd se saatais niinkd nopeasti valmiiks, mutta sit-

ten kun siina ei vaan ollu resursseja niin se vaan hidastu ja hidastu. (H2 3.4.2020.)

H4:n kohdalla resurssipulan lisaksi jatkuvat organisaatiomuutokset toivat toistuvien YT-
neuvottelujen muodossa epavarmuutta, mutta lisaksi turhautumista hukkaan heitetysta

ajallisesta resurssista jatkuvasti uusia tydntekijoitd perehdyttdessa.

Etta ehka yks syy oli se, ettd meidan tiimi oli vahan niinku liian pieni, et kokoajan ol
kaikki, kaikilla oli niinku k&det taynna toita ja sit just tuli naita nopeit juttuja tai sem-
mosia, jotka ei ollu se prioriteetti ykkdnen niin ne vahan niinku jai silleen jalkoihin. Ja
sitten taas kun tarvittiin uutta tydvoimaa niin kokoajan tuntu, et siin oli niinku joku ja
se sit niinku vaihtu ja tuli aina uus ja piti aloittaa aina alusta se kaikki selittdminen,
ettd mitd tassa pitda niinku tehda ja siin vaiheessa taas virheet kasvaa hirveesti ja
tuntu jotenkin silta, ettd piti olla niinku extratarkka kaikessa mitd niinku tehaan. Ja
aikaa meni hirveesti hukkaan. (H4 30.4.2020.)

Organisaation rakenne vaikutti kaikkien tilanteisiin lahiesimiehen puuttumisen takia. Tama
johtui kdytannossa siita, etta jokaisen haastateltavan tydpaikkaorganisaatio oli malliltaan
tasoitettu, jossa enemmistd tydntekijoista tydskenteli samalla tasolla ja keskijohtoa tai esi-
miehia ei ollut. Bengtssonin mukaan tallainen yleensa demokraattisempaa ja tasa-arvoi-
sempaa hierarkiaa tai suurempaa voittomarginaalia tavoitteleva organisaatiomalli aiheut-
taa kuitenkin ongelmia, mikali sisdinen viestinta ei ole kunnossa. Tallaisissa organisaa-
tioissa tieto kulkee lahes aina yhteen suuntaan, ylhaalta alas, jolloin kommunikaatio muut-
tuu kaytanndssa informaatioksi. Tavallista on, etta tarkeimmista asioista kootaan kokonai-
suuksia ja informaation annetaan valua organisaatiossa alaspain, kun paatokset on jo
tehty. Vuoropuhelu tyontekijan ja johdon valilla vahenee eika stressin merkkeihin ole mah-

dollista puuttua, saati havaita etukateen. (Bengtsson 2004, 80.)

H2:n ensimmainen tyduupumustilanne kehittyi pitkalti kenenkaan siita tietamatta, tai siihen
puuttumatta. Tasainen organisaatiorakenne ja sita kautta esimiestyon, tuen ja valvonnan
puute nakyy H2:n ensimmaisen uupumustilanteen kohdalla kasista karkaavina tydaikoina,
mita ei havaita ennen kuin on liilan myohaista ja haastateltavan on vetaydyttava omaehtoi-
selle lomalle tGista. H2 kertoi tyoskentelevansa yrityksessa, jossa noudatetaan liukuvaa
tybaikaa aamu 6 ja ilta 18 valilla. Han oli tydskennellyt tdman ajan ulkopuolella kuukausia
kenekaan siihen puuttumatta, suojellakseen omaa jaksamistaan ajoittamalla tydskente-

lynsa helpdeskin aukioloaikojen ulkopuolelle.

Se oli vahan sit just semmosta sitten, etta mitenkéhan ma suurinpiirtein aamu yh-
deltd herasin ja rupesin siina sitten kotoa tekemaan noita helpparihommia ja sitten
aamuviideksi-kuudeksi menin t6ihin ja son siella jotain ja sitten jossain taas 10-

11 paikkeilla 1ahin toista kotiin ja se oli vahan niinku tommosta monta kuukautta. (H2
3.4.2020.)
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Sutelan & Lehdon mukaan (2014, 45-48) jopa neljas palkansaajista kohtaa tyén muutok-
set ilman etukateisinfomaatiota ja tiedon saaminen muutoksista on olennaisesti heikenty-
nyt. Kun muutoksiin ei ole aikaa sopeutua tyon hallinnan tunne vahenee ja oman arvon
kokeminen tyontekijana heikkenee kokonaisen tyohyvinvoinnin ohella. H4:n tyon epavar-
muus ja jatkuva muutos kuormittivat, kun tydon muutoksiin ei ollut tarpeeksi aikaa sopeutua
(Manka 2015, 51).

— — meilld tapahtu organisaatiossa muutoksia ja sitten ma tulin kesalomalta ja sit
mulle vahan niinku annettiin tda potti silleen, et hei muute, et tda joka on ollu tassa
projektipaallikkdna niin han niinku on vaihtanu toiseen tiimiin, et tas ois sulle nda
hommat... niin mulle tuli siita sit aika paljon vastuuta. Missaan vaiheessahan mult ei
ees kysytty et kiinnostaaks mua tdmmaonen vaan se oli vdhan niinku semmonen ole-
tus, etta asia on nyt nain, et tee sa naa. (H4 30.4.2020.)

TyOyhteison hyvinvointia edistavan johtajuuden harjoittaminen vaatii yhtenaista
tyoyhteis6a, koska monien yksin toimivien yksildiden organisoiminen ja johtaminen
onnistuneesti on kdytdnntssa mahdotonta. Yhtenadinen tydyhteisé kokoontuu sopimaan
yhteisista saanndista ja toimintatavoista, valittaa tietoa toisilleen ja on saannollisessa
vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Naissa tapaamisissa aikaisemmin sovittuja
sopimuksia ja saantdja tarkistetaan ja tarpeen tullen muokataan paremmin koko yhteiséna
palveleviksi. Tydyhteisdn vakaan toiminnan kautta saavutettava luovan potentiaalin
optimoiminen vaatii toimivan tyéryhmakulttuurin kehittdmista ja yhteisén pitkajanteista
rakentamista. Huhut ja syyttelyt saavat tilaa levita ja kukoistaa, kun naista yhteisén
kannalta elintarkeistd kokoontumisista aika- tai sdastoperustein luovutaan ja yhteison
jasenia jatetdan paatoksenteon ulkopuolelle. Paatdksien ulkopuolelle jattdmisella on
kauaskantoisia seurauksia, kun tyontekijdiden hallinnan tunne heikkenee, turhautuminen
lisdantyy ja motivaatio alkaa laskea. (Aro 2001, 57-58.)

Organisaation kommunikaatio-ongelmat ja riittdmaton tiedotus korostuivat H1:n ja H4:n
kohdalla. H4:n kohdalla kommunikaatio oli puutteellista sekd hdnen omaan toimenku-
vaansa liittyvassa viestinndssa etta yhteisdssa, jossa tieto ei kulkenut eri tiimien valilla.
Tyon sisaltdon liittyi itsessaan liian vahaista tiedotusta, projektien tullessa jo valmiiksi

myohastyneena H4:n hoidettavaksi.

Se oli ehka sen yrityksen vahan niinku tapa, silleen etta asiat oli jo jotenkin paatetty
ja sit saatettiin kysyy tai niinku ilmoittaa, etta hei, nyt ois tAmmonen. Se oli aika
yleista. Valilla tuntu, porukka ei ees tieda mita siel muut niinku paivisin tekee, et sa
teit niinku tosi siind omassa kuplassa sita, et se ei ollu se tydyhteisé kovin semmo-
nen niinku yhtenainen. Siel oli silleen et oli omat tiimit ja niissa tehtiin sitd omaa jut-
tuu ja sitten ei niinku tienny kauheesti oman tiimin ulkopuolisista tydkavereista esim.
Et kaikilla oli semmonen vahan niinku oma kupla. (H4 30.4.2020.)

Kaikille haastateltaville oli yhteista tydsta saatu vahainen palaute ja epatasapainoinen pal-
kitseminen. Kaikki haastateltavat kokivat saavansa jossain suhteessa puutteellista palk-

kiota tydstdan. Kuten aikaisemmin tdssa opinnaytetydssa on ponnistelujen ja palkkion
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epatasapainoa kuvaavassa kuviossa 5 kasitelty, palkitseminen voi olla luoteeltaan joko ai-
neellista (palkkaa) tai aineetonta (palaute, arvostus) ja on aina suhteessa niihin sijoitettui-
hin ponnisteluihin (vaatimukset ja velvollisuudet), joita tydntekija kokee investoivansa tyo-
hénsa. Mikali tdma suhde on epatasapainossa se alkaa tuottamaan turhautumista ja
tyosta etadantymista, kun tyota ei koeta enaa siitéa saadun palkkion arvoiseksi. (Manka
2015, 29.)

H1 koki puutteita saamassaan rahallisessa palkkiossa, palautteen maarassa ja saamas-
saan arvostuksessa. H2 kertoi organisaatiossa vallitsevista erimielisyyksista palkkausasi-
oissa ja johtamistavasta, jossa palkkaneuvottelujen esiin nostamisesta syyllistettiin. H3
kertoi saavansa palautetta tyostaan lahinna yrityksen ulkopuolelta asiakkailta. H4:n koh-
dalla palkitseminen oli taas epatasa-arvoista ja nakyi toisten suosimisena niin palkka kuin

tydsuhdeasioissakin.

Emma kokenu silla tavalla et ma saisin johdolta niinku siind maarin arvostusta, kun
olisin ehka ansainnu ihan nain niinku palkkauksenkin puolesta mut muutenkin.
Se asenne oli tosi negatiivinen. (H1 30.3.2020.)

Mikali tydn luontaiset kokonaisuudet on sailytetty, tyd voi olla itsessdan palkitsevaa. lhmi-
sen oma arviointi omasta suorituksestaan ei kuitenkaan yksinomaan riita, vaan taman li-
saksi ihminen tarvitsee toisen ihmisen apua oman tyonsa arvioinnissa. Tydyhteison sisai-
sesta arvioinnista yleensa tingitdan kiireen takia, ja ainoastaan asiakaspalautteita seura-
taan, mika johtaa turhautumiseen, kun moni onnistuminen jaa palkitsematta. Vaaristymat
organisaation palkitsemisjarjestelmissa, kuten suosiminen tai liian tiukat kriteerit aiheutta-
vat ongelmia, kuten myés lilan mekaaninen tai epapersoonallinen palautteenanto. Palkit-
semisen ja ponnistelujen yhteytta tyduupumukseen paljon tutkineen Wilmar Sauchfenin
mukaan tydntekijat jatkuvasti vertaavat tata ponnistelujen ja palkkioiden "vaihtotasetta” el
sitd kuinka paljon he panostavat tydhdn suhteessa siitd saatavaan palkintoon. Tilanteen
pitkallinen epatasapaino johtaa tyontekijan passivoitumiseen, psyykkiseen vetaytymiseen
ja fyysiseen etaantymiseen tydsta eli tydbnpaikan vaihtoherkkyys lisaantyy. (Aro 2001, 55—
56; Moore 1998, 3.) Alalla vallitseva kova kilpailu tuli esiin H2:n haastatteluissa. H2 kertoi
uransa alkuvaiheessa yrityksen henkildston koostuvan paaosin ohjelmoijista, kun taas ny-
kyaan heidan koostavan yrityksen vdhemmistdn. Kaikki tydpaikkaansa vaihtaneista ohjel-

moijista olivat Iahteneet omasta tahdostaan.

Meilla oli ylipdatansa ehka koodaajissa muutamia tydntekijoita, jotka koki aika suurta
vihaa meidan toimitusjohtajaa kohtaan ihan vaan koska kyseesséa on hyvin saita ih-
minen. Etta jos sd meet saidalle ihmiselle kysymaan, ettd hei ma haluaisin enem-
man palkkaa niin.... Niin tota... tda ihminen rupee todenndkdisesti syyllistdmaan sua
hyvin pahastikin sen takia. Sielld oli hyvin paljon ihmisid, jotka ihan sen takia, heilla
oli vahan kyrpa otsassa sen takia. (H2 3.4.2020.)
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H4:n kohdalla vahainen palautteenanto yhdistyi tydntekijdiden epatasa-arvoiseen kohte-

luun ja suosimiseen palkkaus ja tydsuhdeasioissa.

Siel oli jotenki et tiettyja henkildita just suosittiin. Tai ei ehka suosittu suoranaisesti,
mut selkeesti arvostettiin paljon enemman kuin toisia. Ei hirveesti niinku arvos-
tettu sitd mita niinku teki, et harvoin sai niinku kiitosta, etta hei t&a oli menny hy-
vin, vaan enemmankin oli sit semmonen, et jos tuli jotain huonoa niin siit sit

sai kylla aina kuulla. (H4 30.4.2020.)

Kaikkien tyduupumuskokemuksia leimasi tilanteeseen yksin jadminen ja se, ettei tilantee-
seen puututtu tai niitd ei huomattu. Organisaation toimintaa pidettiin parantamisen arvoi-
sena ja johtamisessa nahtiin selkeitd puutteita ja myo6s suoria linkkejd omaan tyéuupu-
muksen kehitykseen. H1:n ja H2:n kohdalla esiintyi myds esimiehen epaasiallista kayttay-
tymista. H2:n esimiehen epaasiallinen kayttaytyminen oli toisen tyduupumuksen lopullinen
laukaiseva tekija, kun jo valmiiksi hyvin kuormittavassa ja stressaavassa tilanteessa uusi
esimies painosti epaasiallisella tavalla lisda. H1 kertoi taas esimiehen epareilusta kaytok-
sesta tdihin paluun yhteydessa, kun tybterveysneuvotteluissa sovittuun tyérooliin ja toi-
menkuvaan oli tehty muutoksia niistd ilmoittamatta. Mydhemmin muutospaatds vedettiin
takaisin yllattaen siitdkaan etukateen keskustelematta. Epaluotettava ja epadjohdonmukai-
nen kaytds oli myds suurin syy, minka takia H1 joutui uudestaan sairauslomalle noin kuu-
kauden toissa olemisen jalkeen. Aron mukaan hallinnan tunteella on vahva kytkds siihen,
kuinka johdonmukaisesti organisaatio toimii ja erityisesti toteuttaa henkilostostrategi-

aansa. Epajohdonmukaisuus luonnollisesti vahentaa hallinnan tunnetta. (Aro 2001, 54.)

Mut ma olin sit okei et sama palkka vdhemman t6ita, ettd kyl ma tdhan sopeudun, et
mulle on ihan sama, mut sitten se kamelin selka katkes siihen ettd mulle yritettiin sit-
ten kuitenkin tunkee niitd vanhoja tyotehtavia edelleen, mitka kuulu siihen..... kuulu
siihen hommaan ja siind kohdassa ma sitten sanoin, ettd tdama ei kay. Ja jouduin
jddmaan uudestaan sairauslomalle ja se jatkuu nyt edelleen. (H1 30.3.2020.)

Epajohdonmukaisen henkildstdpolitikan noudattaminen YT-neuvotteluissa vaikutti myos

H4:n kokemukseen hallinnasta, epatasa-arvoisesta kohtelusta ja arvostuksesta.

YT:issé naky parhaiten se, et sellaiset henkil6t joilla on niinku paljon duunii, jotka te-
kee esimerkiks tuotantohommii niin lomautettiin tai irtisanottiin, mut sitten sellaiset,
jotka oli ollu kaks kuukautta et kun oli hiljasii hetkii niin ei ollu niin sanotusti tehny yh-
tdan mitdan, niin ne saa kumminkin jaada.. Et tommosii. Et tavallaan henkil6t, joilla
on t6itd, potkitaan pihalle ja sit ollaan pulassa, kun ei oo ketdan joka niitd hommia
tekis. (H4 30.4.2020.)

Henkiloston sitoutumista edistetaan ja sen esteita poistetaan kehittdmalla henkilostoa,

tyoprosesseja ja organisaatiota pitkajanteisella tyoskentelylla. Puutteellinen, epajohdon-
mukainen, tempoileva tai kesken jaanyt tydskentely taas painvastoin vaikuttaa negatiivi-
sesti tyontekijoiden sitoutumiseen, mika nakyy esimerkiksi H1:n kuvaillessa kesken jaa-

neita, tai romutettuja prosessinparannusprojekteja. (Aro 2001, 28-29.)
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Ja ehka siin niinku jotain muutoksia saatiin aikaan, mut sit loppupeleis seki jai aina
vahan ilmaan roikkumaan aina kesken se prosessien viilausprojekti. Ja sit se loppu
taysin tykkdnaan siihen tan projektiosaston vetajan irtisanoutumiseen. Et sen jal-
keen jotenkin tuntu et kaikki aikaisemmin sovitut asiat ja muut niin ne vaan katos
jonnekin. Ku tuhka tuulen. (H1 30.3.2020.)

Arvoristiriidat voivat ilmeta suorina ristiriitoina tyontekijan ja organisaation arvojen valilla,
mutta myos lievempina ilmidina, kuten ndkemyseroina siitd, mika on tarkeaa, hyvaa ja ta-
voittelemisen arvoista itse tydssa. Ihminen haluaa lahtdkohtaisesti tehda itselleen merki-
tyksellista tyota, joka ei ole ristiriidassa itselle tarkeiden arvojen kanssa ja perusedellytyk-
sena on, etta organisaatio toimii moraalisesti ja vastuullisesti suhteessa tyontekijoihin, ym-
paristdon, asiakkaisiin ja yhteiskuntaan. Arvojen vastaisen toiminnan aiheuttama moraali-
nen hammennys aiheuttaa turhautumista tyontekijoissa, mutta vaikutukset heijastuvat
ajan myo6ta myos asiakkaisiin ja sidosryhmiin tyytymattomyytena ja hAmmennyksena. (Aro
2001, 60-61.) H1:n kohdalla tyon laadun heikkeneminen on ollut yksi omaan tyéhon liit-
tyva arvoristiriita, kun tyota ei ole pystynyt tekemaan omien kriteeriensa ja arvojen mukai-
sesti.

Ei oo tarpeeks aikaa, etta ei ehdi hoitamaan kaikkea niin hyvin ku ite haluais se tyon
laatu on niinku henkildkohtaisesti tosi tarkee. Koen, ettd jos jotain tehdaan niin sit
tehdaan se ihan kunnolla. Tai sit parempi olla tekematta. Ja se ei sit aina ihan toteu-
tunut siella. (H1 30.3.2020.)

Aron (2001, 60) mukaan erityisen turhauttavaa tyontekij6ille on kokea olevansa vain talou-
dellisen hyddyn lahde. Tama ilmenee asiakaspalvelupaallikdn roolissa toimiva H3:n kerto-
massa ristiriidasta, mika ilmeni tittelin ja tyotehtavien valilla, kun organisaatio oli maaritel-
lyt hanen tarkeimmaksi tehtavakseen asiakkaiden laskutuksen asiakaspalvelun sijasta.
"Mikéa on niinku tuolla firmassa niinku katsottu yhtena tarkeimpana on siis tosiaan huollon

ja helpdeskin laskutus, joka tapahtuu kokonaan mun kautta” (H3 14.4.2020).

Vakavia ja pitkaaikaisia seurauksia aiheuttavat erityisesti arvoristiriidat, jotka ilmenevat or-
ganisaation teennaisena kaytoksena olla toimimatta kaytannéssa omien julkisesti julista-
mien arvojen mukaisesti ja olla edes pyrkimatta siihen. Aron mukaan kyseinen kaytos joh-
taa automaattisesti loukkaantumisiin, pettymyksiin ja turhautumiseen, mika tuli esiin H1:n

haastattelussa hanen kuvatessaan organisaation henkildstopolitiikkaa. (Aro 2001, 60-61.)

Johto on useesti painottanut sita, ettd henkildkunta on heille, et niinku henkilokun-
nan hyvinvointi on heille niinku ykkdsasia, mut sil ei kdytadnndssa, se ei realisoitunut
ikind missaan. Et kaikki on korvattavissa et niinku niil et ne on vahan niinku pakolli-
nen paha se henkildkunta sielld. Ja ehka ton asenteen ois pitany muuttua, et johdon
ois oikeesti pitanyt alkaa valittdmaan ihmisista ja alkaa kuuntelee niiden ongelmia ja
tarjota niihin ratkasuja, olla sitten niinku tukena ja kantaa vastuuta ja se ois ehka ol-
lut se juttu. (H1 30.3.2020.)
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4.3 Sosiaalinen tuki

Sosiaalisella tuella tarkoitetaan ymparistosta saatavaa apua, neuvoja ja myoétatuntoa,
joilla on tutkimuksissa todettu olevan mita tarkein merkitys suojatekijana vakavilta sairauk-
silta, kuten syovalta ja sepelvaltimotaudilta (Aro 2001, 57). Van der Doel ja Maes esitta-
vat, ettd useissa tutkimuksissa sosiaalisen tuen vahyydella on todettu olevan yhteys hen-
kiseen pahoinvointiin, tyotyytymattomyyteen, tyduupumukseen ja muihin stressiperaisiin
stressioireisiin (Manka 2015, 28). Sosiaalisen tuen vahyys on seurausta tyépaikan ihmis-
suhteista syntyvista kuormitustekijoista, kuten ihmisten valisista ristiriidoista ja hairinnasta.
Nama tekijat voivat kuormittaa, jos ongelmien ratkaisemisessa tai henkilokohtaisessa ke-
hittymisessa ei tueta, tai jos ilmapiiri on tulehtunut, koska tyontekijoiden valinen sosiaali-

nen tai esimieheltd saatava tuki on vahaista. (Manka 2015, 52; Aro 2001, 57.)

Tybuupumus on yhteisdllinen ongelma, mika tekee sen kasittelysta tydyhteisdssa tarpeel-
lista. Aktiivinen reagointi parantaa ilmapiiria ja auttaa ehkdisemaan uusia uupumistapauk-
sia. Kun yksittaiset tapaukset kohdataan avoimesti, tarkastelu siirtyy yleensa yksilon on-
gelman kasittelysta tydyhteisdon ja tarjoaa mahdollisuuksia kehittymiseen, jolloin yksittais-
ten tapausten lapikaymisesta tulee samalla myos yhteison hyvinvointia edistavaa toimin-
taa. (Aro 2001, 72-74.)

4.3.1 Kuinka uupumustilanteet kasitelldaan ja kuinka niihin reagoidaan?

Tyontekijan tydjarjestelyt kuuluvat esimiehen toimialueeseen, ja tydn tavoitteet ja toiminta-
edellytykset tulee tarkastaa vahintaan vuosittain jarjestettavissa kehityskeskusteluissa.
Lahtokohtaisesti toimintakykyisen tyontekijan vastuulla on huolehtia omasta hyvinvoinnis-
taan, mutta tyotilanteen muuttuessa toimintakykya tai terveytta kuormittavaksi tulee hanen
iimoittaa asiasta esimiehelleen, joka on velvoitettu tydturvallisuuslain nojalla ryhtymaan
lain edellyttamiin selvitystoimenpiteisiin ja tydn uudelleenjarjestelyihin. (Ahola, Kivistd &
Vartia 2006, 166.) H1 kadantyi esimiehensa puoleen tyon kdydessa omaa toimintakykya
kuormittavaksi, mutta tilanteeseen ei saatu tukea ilmoituksesta huolimatta. Lopputulok-
sena H1 jai ongelmiensa kanssa yksin ja kuormitus jatkui, tdssa tapauksessa esimiehen

eli toimitusjohtajan tietdessa asiasta.

No, mulla veny aikataulut, ettd ei saanu niinku ei ollu vaan aikaa teha ajoissa niita
hommia sitten. K&vin tédstd myds johdolle sanomassa, etta nyt on vahan turhan pal-
jon duunia ja sieltd valitettavasti vastaus oli sitten, ettd no keksippa miten taa asia
voitais sitten ratkaista, etta sielta ei tullut sit mitdan tukea siihen. (H1 30.3.2020.)

H2 otti kokemansa tyOstressin puheeksi ensimmaisen kerran esimiehensa kanssa vasta
kokiessaan tyosta pois jaamisen olevan ainoa vaihtoehto, johon esimies, eli yrityksen toi-

mitusjohtaja suostui.
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Tuli sellanen olo, etta téa ei vaan voi jatkua talleensa, etta tota on niin kovasti stres-
sia paalla, ettd ma kavin tydnantajan kanssa sitten sopimassa, etta tota ma nyt otan
3 kk vapaata, tai irtisanoudun ja sovittiin sitten, ettd ota nyt 3 kk vapaata. Ja tota,
meidan toimitusjohtaja on vahan tota rahasta tarkka ihminen niin sovittiin, sitten etta
hyvin hyvin hyvin pienella palkalla otan ne vapaat. Se oli jotain noin 300 €/kk suurin-
piirtein. (H2 3.4.2020.)

H2:n kuvaamassa akuutissa tyduupumustilanteessa olisi tarpeen analysoida, mitka tyo-
ympariston, tydyhteison ja tyodn piirteet ovat aiheuttaneet uupumisen. Tallaiset tilanteet ka-
sitelldan usein tydterveyshuollon edustajan, 1ahiesimiehen ja henkildstdosaston edustajien
kanssa. Johdon ja esimerkiksi tydsuojelua edustavan henkildn tai luottamusmiehen osal-
listuminen voi olla tarpeen, jos uupumustilanteen kasittely ja hoitaminen vaatii toimenpi-
teitd, jotka ovat tyduupumuspotilaan lahiesimiehen valtuuksia ylittavid. Naissa tapaami-
sissa ei ole tarkoitus etsia syyllisid, vaan muodostaa yksimielinen ja tarpeeksi kattava
kuva uupumustilanteeseen johtaneista syista ja sopia toipumissuunnitelmasta. Dokumen-
toituun suunnitelmaan on tarkoitus kirjata toimenpiteet, joilla edistetdan tydpaikalla toipu-
mista tyotd muuttamalla ja yksiloa tukemalla. Tarkeda on myos sopia suunnitelman toteu-

tumisen seurannasta. (Aro 2001, 98-100.)

Kahdella tutkimukseen osallistuneista tyduupumus oli kasitelty tydterveyshuollon jarjesta-
massa neuvottelussa saman pdydan aaressa toihin paluun yhteydessa. H3 ei ollut kes-
kustellut tydpaikalla kenenkdan kanssa kuormittavasta tilanteestaan, joten tilanteeseen ei
ollut voitukaan reagoida. H4:n kohdalla tyduupumus kehittyi niin nopeasti akuuttiin vaihee-
seen, ettei edes haastateltava ehtinyt tiedostamaan tapahtunutta ennen sairauslomalle

jaamista.

Sairauslomalta palannut tyontekija ei voi palata samaan tilanteeseen, missa tyduupumus
kehittyi vaan yleensa tydkuormaa eli sen maaraa tai laatua, kevennetaan selvasti. Tydn
pitaa olla my0s sellaista, ettd se antaa mahdollisuuden aitoon sitoutumiseen eli sen taytyy
olla miellyttdvaa ja tarjota sellaisia onnistumisen mahdollisuuksia, jotka auttavat tyonteki-
jaa palauttamaan ammatillisen itsetuntonsa ja tydon mielekkyyden uudestaan. Lahimman
esimiehen ja kollegojen tuki on tarkeaa. Paras tilanne olisi, jos tydyhteisdssa on kasitelty

tilannetta etukateen palaajan lasna ollessa. (Aro 2001, 98-100.)

Ensimmaisen tyduupumustilanteen kohdalla H2:n t6ihin paluuta ja tdissa toipumista edisti
se, etta ongelmakonhtiin oli selkeasti puututtu ja reagoitu. Helpotukseksi H2 kertoi koke-
neeksi sen, kuinka helpdeskiin oli palkattu lisda henkilékuntaa hanen pitdmansa loman ai-

kana ja ohjelmoijien tydnjako kahden osaston valilla oli lopetettu.

Meilla ei oikeestaan aikaisemmin ollu edes erityisemmin noita kehityskeskuste-
luja, mut nyt sitten pidettiin semmonen ja sielld vahan kasiteltiin sitd asiaa, mutta ei
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mitenk&an niinkd sen kummemmin muistaakseni. — — sen ekan kerran kun ma jain
burnoutlomalle niin silloin, sitten kun ma tulin takaisin niin sitéd helpdeskia, jota ma
olin silloin siina sitten auttamamassa sen yhen kaverin kanssa niin siihen oli hankittu
tota kolme tyyppia lisda. Elikka vahan vaikuttaa, etta siind oltiin oikeesti vahan sai-
kahdetty sita, etta apua tdhan oikeesti tarvitaan ihmisia ja siihen oli hankittu sitten
kokonaisuudessaan nelipdinen jengi sitd hoitamaan. Mika oli mun mielesta niinku
hyvin positiivista. (H2 3.4.2020.)

H2:n toisessa tyduupumustilanteessa sairausloman jalkeen pidettiin uran ensimmainen
kehityskeskustelu ja tyoterveysneuvottelu, jossa tilanne kaytiin 1api [aakarin lasna ollessa
ja kevennetyista tyotehtavista sovittiin. Aikaisemmin epaasiallisesti kayttaytynyt esimies ol
H2:n t6ihin paluun yhteydessa irtisanoutunut, minka H2 kertoi kokeneensa helpottavana.
Yrityksen HR oli pitanyt silmalla H2:n tydkuormaa asteittaisen tdihin paluun ajan ja organi-
saation toiminnassa tapahtuneet muutokset, kuten nykyinen harkitsevampi rekrytointipoli-
tiilkka oli vahvistanut luottamusta tyonantajaan. H2 mainitsi naiden toimenpiteiden olleen
suuressa osassa hanen edelleen pitdvassa paatdksessaan sitoutua tydpaikkaansa. Tilan-
teen kehitykselld parempaan suuntaan ja tyduupumustilanteisiin reagoinnilla on ollut posi-

tilvinen vaikutus, vaikka osaan tilanteista reagoitiinkin vasta, kun vahinko oli jo tapahtunut.

Ainoastaan H4:n tilanne kaytiin lapi yhdessa tiimin kanssa sita johtaneen projektipaallikon
aloitteesta. Lapikaynti ja muutosten tekeminen helpotti tydn jatkamista H4:n palatessa t6i-
hin sairauslomalta. Tietoa tilanteesta vietiin projektipdallikén toimesta yléspain johdolle ja
toimenkuva rauhoittui selvasti, tosin muistakin organisaation kokonaistyon maaraan liitty-
vista syista.
Tiimissa kaytiin sen meidan projektipaallikon kanssa ja sit han tavallaan vahan
niinku veteli naruista ja tuntu et tapahtu jonkinlaista muutosta, ainakin semmost het-
kellista et ehka oli myds sellain et tybtaakka jotenkin, tai tydomaara vahan vaheni siin

vaiheessa ja et silloin siel asiakkaankin padssa tapahtu muutoksii niin siin tuli vaha
sellanen yleisesti niinku se tekeminen niinku rauhoittu (H4 30.4.2020).

H1:n tilanne kasiteltiin sairausloman loppuessa tyoterveyshuollon jarjestdmassa neuvotte-
lussa, jossa tydhon paluun kevennetysta tydmaarasta sovittiin. Tydpaikalla johto kavensi
H1:n toimenkuvaa entisestaan siirtdmalla H1:n esimiesvastuut H1:n esimiehelle. Kun il-
moittamatta tehty jarjestely vaikeutti olennaisesti H1:n entisten alaisten tyontekoa ja alkoi
turhauttamaan myos heitd, H1 otti asian puheeksi johdon ja uuden esimiehen kanssa huo-

noin tuloksin.

Joo kyl tast kaytiin neuvotteluja, toimitusjohtajan, hallituksen johtajan ja sit-
ten tan esimiehen kanssa, niis oli varsin erikoinen savy. Siina syytettiin niistd ongel-
mista sitten padasiassa mua. (H1 30.3.2020.)

Yhteista kaikille haastateltaville oli Iahiesimiestydn puutteet, jotka kolmessa haastatte-
lussa neljasta johtuivat esimiehen lasndolon puutteesta tai I1ahiesimiehen puutteesta koko-
naan. Kolmella haastateltavalla esimiehen asemassa toimi yrityksen toimitusjohtaja. Tal-

lainen asetelma toi esiin erindisid kommunikointiin ja tiedon kulkemiseen liittyvia ongelmia,
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kun hierakisista syistd kommunikointi oli puutteellista, se koettiin vaikeaksi tai sita ei ollut
lainkaan. Haastateltavat jaivat yksin omien ajatustensa ja ongelmiensa kanssa. Ongelmat
jatkuivat ilman esimiehen mahdollisuutta puuttua niihin. Kommunikointi saattoi olla vai-
keaa tyontekijan nakdkulmasta, kun esimies koettiin liilan etdiseksi. Ongelmista kertomi-
nen esimiehelle koettiin kuormittavammaksi, kuin tilanteessa sinnitteleminen "Mun esimies
oli niinku yrityksen toimitusjohtaja, joka ei oo se kenelle menee aina kaikista pikkujutuista

ees sanoo. Et puuttu tavallaan semmonen lahiesimies siita” (H4 30.4.2020).

My6s H3:n haastattelussa tuli esiin samankaltaisia kokemuksia esimiehen kanssa kom-
munikoinnista. Esimiehena toiminut toimitusjohtaja oli asettanut kommunikoinnille kritee-
reja, milld ehdoilla kommunikointi oli sallittua. Ongelmista sai tulla puhumaan ainoastaan,
jos niihin oli tarjota ratkaisuja. Tama aiheutti tiedon kulun vaikeutumista esimiehen ja tyon-
tekijan valilla ja H3:n tapauksessa vahvisti jo uupuneen tyontekijan tunnetta yksin jaami-
sesta ja umpikujasta olemisesta entisestdan. Kun omat voimavarat eivat riittdneet ongel-
mien ratkaisuun yksin, epdonnistumisen ja syyllisyyden tunne kasvoi, miltd suojautuak-
seen H3 alkoi etaannyttaa itseaan tyostaa emotionaalisesti. Apaattisuus, pysahtyneisyys,

depersonalisaatio H3:n olemuksessa lisaantyi.

Mikaan ei haitannut — — se johtuu ehka siita, etta nyt on niinku ehka paasty — — sem-
moseen lopputilaan, jossa tota niinku odotat et niinku kello lyd loppuun — — sielta
alko niinku sen epamotivoitumisen, passiivisuuden takaa, et sielld on ehka aika pal-
jon niinku asioita joita ei 0o kayty lapi. Myos sita loppuvuoden masennusta ja tdm-
mdsta, et ne oli kaikki aika paljon piilossa sieltd ja se on vaan ajan kysymys et ne
tulee sielta kaikki vaan esiin ja niinku niinsanotusti purkautuu. (H3 14.4.2020.)

Aron mukaan ensimmainen tyoyhteisossa esiin tullut uupumistapaus ja sen kokeva yksilo
yleensa kantaa koko yhteisén uupumusta harteillaan ja toimii ikdan kuin valineena, jota
kautta koko yhteiso kasittelee ongelmiaan. Tama tarjoaa koko yhteisolle mahdollisuuden
tarkastella omaa uupumustaan ja turhautumistaan yksittaisen jasenen kokemuksen
kautta, mikd parhaimmillaan johtaa tydn kehittdmiseen, yhteisodlliseen oppimiseen ja mui-
den uupumisriskin pienenemiseen. Taman takia on yleista, ettd kun yhteisdssa esiintyy
ensimmainen tyduupumustapaus, ei kestd kauankaan ennen kuin uusia tapauksia alkaa
ilmeta. (Aro 2001, 72—74 ,98-100.) H1 mainitsi organisaatiossa aikaisemmin ilmenneen
tyduupumustapauksen samassa lauseessa puhuessaan ensimmaista kertaa omista tyo-

uupumuksen kehittymisen oireistaan, motivaation ja innostuksen laskusta.

Ja sitten siella alko ilmeté tassa tyopaikalla vakavia puutteita sen organisaation joh-
tamisessa, etta oli tammadinen ikava burnout tapaus, siina ihan laheinen tyokaveri
joutui sairauslomalle ja se miten sitd asiaa sitten hoidettiin siella niin vei vahan toi-
voa siltd, luottamusta siihen johtamiseen. (H1 30.3.2020.)
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Jos yhteisOssa tarkastelulle ei anneta mahdollisuutta, yhteison uupumuksen sijoittaminen
yksildéon korostuu, sitd selitetdan yksilon omalla poikkeavuudella ja lopulta johtaa uupu-
neen yksildn eristdmiseen tydyhteisdsta sairauslomalle, muihin tehtaviin, toiseen tydpaik-
kaan tai elakkeelle (Aro 2001, 72). H1:n eristettiin muihin tehtaviin ensimmaisen sairauslo-

man jalkeen ja jatettiin paatoksenteon ulkopuolelle.

No me yhdessa sovittiin, ettd ma voisin teha toistaseks vaan niinku puolia mun teh-
tavista ja tota se oli ihan ok, kunnes sitten yhtakkia kavi ilmi, ettd ne olikin paattanyt,
ettd ma en endd ookaan se mun oman tiimin esimies. Siina niinku kaytettiin hyvaks
sita tyoterveysneuvottelua mika kaytiin, sen nojalla niinku tehtiin taa paatés mita ei
ollu siis sovittu ja taakin oli sit ihan niinku.. tuntu aluks aika kurjalta, etta tolleen hui-
jattiin, niinku tommosta keinottelua, sit ei oltu avoimia ja valehdeltiin. (H1 30.3.2020.)

Tapausten kasittelematta jattaminen ei ratkaise tyoyhteison ongelmia ja uuvuttavia piir-
teitd vaan sitoo yhteisdn psyykkista energiaa ja ajaa pian seuraavan uupujan ensimmai-
sen rooliin. Tyduupumustapausten kasittelya tyoyhteisdssa ei voi valttaa, valittavana on
joko kasitella ne aktiivisesti ja tietoisesti tydoyhteisdssa yhdessa tai jattaa ne kasittele-
matta, jolloin kasittely yleensa saa epaasiallisia piirteita ja lisda uusien tapauksien riskia.
Ongelmien lakaiseminen maton alle voi my@s aiheuttaa organisaatioissa ongelmia, kun

syyllisyyden tunteet lamauttavat aiheen kasittelyn tyystin. (Aro 2001, 72-74, 85.)

My6s H3 mainitsi tyopaikalla esiintyneista aikaisemmista tyduupumustapauksista ja niiden
vaikutuksista sekd omaan etta yhteison jaksamiseen. Organisaatiossa uupumistapauksia
ei ollut avoimesti kasitelty eika niihin ollut muutenkaan reagoitu, mika vaikutti ilmapiiriin
negatiivisesti ja ilmeni leviavana oireiluna ” — tyokulttuuri tietyiltd osin on vahan sem-
moista, et niinku, noidankeha, et se niinku saattaa tarttuu vahan eri henkildihin” (H3
14.4.2020). Uupuvassa organisaatiossa usein kaikki tai useampi tyduupumusta aiheuttava
tekija limittyy toisiinsa ja saa aikaan pahoinvoinnin kierteen, jossa uupumistapaukset ja
ongelmat seuraavat toisiaan. H3:n tapauksessa yrityksen toimintaa pyrittiin parantamaan
pitdmallda "mukamas kehityskeskusteluja” organisaatiossa ilmenneiden useiden tyduupu-
mustapausten jalkeen. H3:n vastauksista heijastuu turhautuminen yrityksen toimintaan ja
liian mydhaan tapahtuneeseen reagointiin. Talldin jarjestetyt tapaamiset olivat saaneet
tyoyhteisolta tympean vastaanoton niiden teennaisen ja pakotetun muodon takia. Aron
mukaan yleinen virhe tydbuupumuksen ehkaisytydssa ja muussakin tyoyhteison hyvinvoin-
tia parantavassa tydssa ovat kertaluontoiset, liian nopeasti tai lian mydhaan toteutetut
korjausyritykset. Irralliset toimenpiteet, joihin ryhdytdan vasta kun ensimmainen tyouupu-
mustapaus ilmenee, kun asia nousee ajankohtaiseksi, kaantyvat yleensa itseaan vastaan.
Tarkeinta on tehda riittavan pitkalle aikavalille mitoitettuja olennaisia kehittamistoita, joiden
suunnitteluun ja toteutukseen organisaation jasenille annetaan mahdollisuus. (Aro 2001,
85.)
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4.3.2 Missa maarin sosiaalisen tuen puute on vaikuttanut tyduupumuksen kehitty-

miseen?

H1:n tapauksessa sosiaalisen tuen puute tyduupumuksen kehittymisessa oli suuri. Sosi-
aalinen tuki ilmeni esimiehen vahaisena tukena tybuupumuksen kehittymisen aikana ja
sairauslomalta paluun jalkeen. Tybuupumuksen kehittymisen aikana H1 ei saanut tukea
esimieheltdan ongelmien ratkaisemiseen pyydettaessa, mika on vaikuttanut tyduupumuk-
sen kehittymisen jatkumiseen kuormittavan tilanteen jatkuessa. Sosiaalisen tuen puute
jatkui, kun organisaation rakenteen muuttuessa uusi H1:n ja toimitusjohtajan valiin pal-
kattu esimies ei kuunnellut eika ottanut ilmi tuotuja ongelmia tosissaan. H1:n roolin ja ase-
man muuttaminen ja jattaminen paatoksenteon ulkopuolelle johti myds eristamiseen yhtei-
sOsta, jolla oli merkitseva vaikutus tyduupumuksen uudelleenkehittymiseen. Tybéuupumus
syntyy ylikuormituksen ja turhautumisen yhdistelmasta ja H1:n turhautumisen suurimpana

taustatekijana on ollut sosiaalisen tuen puute.

Ei kuunnellu mitd ne ongelmat siella on eiké ottanu niitd tosissaan ja homma meni
vaan entistd pahemmaks ja sitten hanesta tehtiin vield kaikkien osastojen esimies
siis myds mun esimies siihen toimitusjohtajan valiin — — hanella on toimilleen johdon
tuki. — — Kun siihen ei niinku tullu mitdan tolkkua se niinku vaa paheni viikko viikolta
ja paiva paivalta ja sitten yks paiva huomasin, ettd mulla oli niinku ihan fyysisesti
paha olla, sydamessa tuntuu ettd jaa lydnteja valiin ja menin sit [&akéariin ja siella to-
dettiin, ettd on korkee verenpaine ja etta nyt pitda jaada sairauslomalle. (H1
30.3.2020.)

H3:n kohdalla sosiaalisen tuen puute nakyi tydyhteison ilmapiirissa ja organisaation toi-
minnassa, jossa tukea ja apua ongelmien ratkaisuun oli vaikeaa saada. Tydhdnkin liittyvia
ongelmia ja vastuita tuntuu helpommalta kantaa, kun niihin saa sosiaalista tukea (Aro
2001, 57). H3 kertoi tilanteesta, jossa kaksi ty6kaveria oli jaanyt tyduupumuksen takia
pois, jolloin samalla tydyhteisdstd saadun tuen maara on olennaisesti heikentynyt. Tuen
puute on vaikuttanut kokemukseen tydyhteisdssa toimimisesta yksin ja vastuun epatasai-

sesta kasaantumisesta ja nain ollen yksildiden kuormittumisesta.

Siin huomas sen, et siin katos tavallaan niinku se, tavallaan semmonen oma tuki-
verkko. — — Niin kun se tapahtu niin huomas kans sen, etta aika paljon niinku joutu
jd@maan asioiden kanssa yksin. Ja myos sekin et sitten, kun alko selvittelee — — et
onks siel ketdan, kenen kanssa néaista vois keskustella ihan vaan niinku siina mie-
lessa, etta niita sais ihan vaan niinku tehtya. Niin sen huomas hyvin nopee, etta
semmosia henkil6ita tuolla firmassa ei oikein ole. Semmosia niinku kenelle oikeesti
haluis mennad puhumaan — — Koska oli jo niin tavallaan asemoitunut siihen, etta ei
taa niinku tuu onnistumaan. (H3 14.4.2020.)

H4:n kohdalla tyoyhteison hajanaisuus oli jakanut yhteison erillisiksi pienemmiksi ryhmitty-
miksi. Tyopaikan ilmapiiri oli yhteison hajoamisen seurauksena huonontunut, kun tiimit oli-
vat ajautuneet erilleen toisistaan. Organisaation sosiaalisen tuen puute nakyi seka tyonte-
kijoiden valilla etta johdon ja tyontekijoiden valilla. Yhteisossa sosiaalisen tuen puute il-

meni osastojen valisena rakoiluna, yhtenaisyyden puutteena ja juoruiluna.
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Ei se ollu kovin semmonen avoin, et aika sulkeutunut ja tuntu et kaikki ajatteli aika
paljon vaan omaa napaansa eikd kauheesti voinu niinku olla ilosia toisen puolesta.—
— Tuolla yrityksessa oli védhan niinku semmonen, et jos sa niinku kommentoit jotain,
niin tuli vdhan semmonen et sa olit vahan niinku huono tydntekija. Et samantien tu-
lee joku, lahtee joku juoru tyyliin liikkeelle, ettd jos niinku ns. valittaa jostain asiasta.
et se yritys oli kylld se mika, tai koko yrityskulttuuri oli ehkd semmonen, missa ei
viihtynyt niin hyvin. (H4 30.4.2020.)
H4:n tapauksessa tuen puute vaikutti myds henkildkohtaiseen urakehitykseen, kun tydssa
ei ollut etenemismahdollisuuksia. Niita ei myoskaan tarjoutunut, kun paatokset avoimien
tyétehtavien tayttajista tehtiin etukateen niista ilmoittamatta. Ainoa, joka tuki H4:sta, oli
sairausloman jalkeen tilanteeseen puuttunut projektipaallikkd, joka pyrki varmistamaan
kuormittavien tilanteiden ennaltaehkaisyn jatkossa. H4 jai kyseisen henkilon loman aikana
yksin, jolloin suuret vastuut ja tydmaarat yllattaen delegoitiin hanelle, vaikka osaaminen ei
todellisuudessa vastannut tehtavid. H4 jai yksin vastuuseen ratkomaan uusia haasteita il-

man esimiehen tai johdon tukea.

H2:n tydpaikalla muodollisuuden aste oli matala, mikd mahdollisti tydntekijdiden itseohjau-
tuvuuden resurssipulassa, jolloin tydtehtavat jaettiin tydntekijdiden kesken osaamisen ja
tarpeen mukaan ilman esimiestason valvontaa (Lamsa & Paivike 2013, 160). H2:n koh-
dalla ensimmainen tyduupumus kehittyi, kun esimiehena toimi yrityksen toimitusjohtaja,
jonka puuttuminen ja lasnaolo tydssa oli hyvin vahaista eika kehityskeskusteluja pidetty.
H2 paatyi tassa tilanteessa tyoskentelemaan hepdeskiin, jossa osan tiimilaisten kohdalla
tyonjaon epamiellyttava ratkaisu johti motivaation ja tydpanoksen laskuun, jolloin vastuu
tyokuormasta lankesi H2:lle. Sosiaalisen tuen puute ongelmien ratkaisussa ja tydn maa-

ran jakautumisessa vaikutti H1:n tyduupumuksen kehittymiseen.

Se kolmas tyyppi sitten, han konahti taysin, etta lakkas tekemasta suurinpiirtein duu-
nia ja piti valilld kdyda ihan sanomassa, etta hei voisitko vastat niinku noihin ja sitten
se vastas eika vastannu sitten niinku mihinkaa jatkokysymyksiin ja niin ees pain. (H2
3.4.2020.)

Toisessa tyduupumustilanteessa uuden tuotteen kehityksen paineesta huolimatta vallinnut
hyva tydilmapiiri paattyi uuden esimiehen epaasialliseen kaytdkseen ja tuen puutteeseen.
H2:n mukaan aikaisempi lIasna ollut esimies oli auttanut jaksamaan niinkin pitkalle vaike-

assa ja stressaavassa tilanteessa.

Joo, koska tohon vaikutti myds se, ettd niinkd ennen kun taa uus tuotekehityspaal-
likk® niinkd tuli niin meidan edellinen tuotekehityspaallikkd oli semmoinen, etta han
ymmarsi sen paineen mika siina oli. Ja sen takia musta tuntuu just, ettd sen takia
minka takia ma jaksoin sinne asti, oli just se, etta aikaisemmin oli naita tukijoukkoja,
jotka ymmarsi eika tullu potkimaan paahan siihen viela sen tilanteen takia. Niin siind
voi olla, ettd jos niinkd taa henkild ois ollu niin toi burnoutti ois tullu jo vuotta aikai-
semmin. Etta se oli, kun oli ymmartavia ihmisia ymparilla niin sita jakso. (H2
3.4.2020.)
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Jokainen tyontekija haluaa tulla hyvaksytyksi tyopaikallaan juuri sellaisena kuin on, joutu-
matta epailemaan ja pohtimaan oman itsensa hyvaksyntaa. Toistuva epareilu tai epakun-
nioittava kohtelu kuluttaa tydn tekemiseen tarkoitettuja voimia, aiheuttaa uupumista ja tur-
hautumista. Pahimmillaan jatkuva epareilu kohtelu voi edeta rakenteelliseksi henkiseksi

vakivallaksi ja tydpaikkakiusaamiseksi, mika kertoo tydyhteisdn moraalin lopullisesta rap-

peutumisesta, kun tydn ydintehtédvat on unohdettu. (Aro 2001, 59.)

H1 koki organisaation johdon toiminnan eparehellisena, kun hanen kanssaan ei avoimesti
keskusteltu tyoterveysneuvottelussa sovittujen kevennettyjen tyotehtavien keventamisesta
entisestdan. Poistamalla hanen esimiesvastuunsa ilman hanen lasndoloaan toipumisvai-
heessa oleva H1 kaytannossa alennettiin ja syrjaytettiin entisestéd asemastaan. H1 Kkoki
johdon kayttadvan hanen terveydentilaansa tekosyyna vahentddkseen hanen vastuitaan ja
osallistumistaan organisaation toimintaan. Organisaation kiireen lisdantyessa H1 maarat-
tiin kuitenkin tekemaan aikaisemman esimiesasemansa tehtavia. Talldin H1:n terveydenti-
lalla ei ollutkaan enaa merkitysta. Johdon tempoileva, epdoikeudenmukainen ja epajoh-

donmukainen kaytds ajoi H1:n lopulta uudestaan sairauslomalle.

H1:n kokema kohtelu I&ahentelee kiusaamisen ja henkisen vakivallan merkkeja, mika taas
kertoo vakavasta organisaatiomoraalin tilanteesta, kun todelliset ratkaisut ja tavoitteet jaa-
vat epareilun kohtelun varjoon. Rappeutuneesta organisaatiomoraalista kertoo pitkittynyt
jo rakenteisiin vakiintunut tydntekijdiden epareilu kohtelu, joka voi perustua esimerkiksi
ikdan, asemaan tai yksilon piirteisiin. Tyontekijdiden epatasa-arvoinen kohtelu aiheuttaa
tydntekijdissa turhautumista ja uupumista, kun tyon paaasialliset tavoitteet jaavat epaoi-
keudenmukaisen kohtelun varjoon. Pahimmillaan tyduupumusprosessin kasittely tyopai-
kalla voi traumatisoida tyontekijaa, kun hanen saavutuksensa laiminlyodaan tai ohitetaan

kokonaan epareilulla kohtelulla. (Aro 2001, 59.)
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitelldaan johtopaatdkset, pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, kehittamis-
ehdotuksia ja jatkotutkimusmahdollisuuksia. Lopussa arvioidaan opinnaytetydprosessia

kokonaisuudessaan seka omaa oppimista opinnaytetyoprosessin aikana.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda IT-alan ammattilaisten tyduupumuskokemuksen
kehittymiseen vaikuttaneita tekijoita kolmen eri teeman kautta, jotka olivat tyduupumus
prosessina, tyon kuormitustekijat ja sosiaalinen tuki. Naiden teemojen kautta saatiin vas-
taukset tutkimuskysymyksiin, kuinka tyostressi kehittyi sairauslomaa vaativaksi tyduupu-
mukseksi, mitka tekijat olivat IT-alan ammattilaisten tyduupumuskokemusten taustalla ja
missd maarin sosiaalisen tuen puute vaikutti tybuupumuksen kehittymiseen. Tutkimuk-
sesta saatiin kokemuspohjaista lisatietoa IT-alalla koetusta tydbuupumuksesta ja sen kehit-
tymisesta, jota on varsin niukasti toistaiseksi saatavilla. Haastattelujen avulla tarkastellut
IT-alan tyduupumustapaukset tarjosivat katsauksen neljdan eri toimintatapaan ja neljaan

erilaiseen yksildlliseen kokemukseen.

5.1 Johtopaitokset seka kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessa merkittavimmat tyduupumukselle altistavat tekijat kohdistuivat tyon laadul-
liseen ja maaralliseen kuormittavuuteen, organisaation toiminnan, sen johtamisen ja kult-
tuurin ongelmiin seka tyopaikan ihmissuhteisiin. Samansuuntaisiin tuloksiin on paadytty
ulkomaisissa ja kotimaisissa IT-alan tydoloja tarkastelevissa tutkimuksissa (Kivistd & Ka-
limo 2002, 93—105; Moore 1998, 30; Sutela & Lehto 2014, 209-217; Shih ym. 2013, 583.)

Tutkimuksessa selvisi, etta:

1) tyén maarallinen kuormittavuus oli yhteydessa resursointiongelmiin ja organisaatiomuu-
toksiin.

2) lahiesimiehen puuttuminen altisti tybuupumuksen kehittymiselle, kun uupumus kehittyi
nakymattomissa.

3) sosiaalisen tuen puutteella on suuri merkitys IT-alan ammattilaisten tyduupumuksen ke-
hittymisessa, mika tassa tutkimuksessa tuli esiin esimieheltd saatuna vahaisena tukena ja
ja@misena yksin ongelmien kanssa, seka organisaation ilmapiirin huonontumisena, mika
vaikutti tyoviihtyvyyteen.

4) tybuupumustilanteiden kasittelematta jattaminen altisti muiden tyontekijdiden uupumi-
selle ja hapean tunteen lisdantymiselle, mika estda muita tyontekijoita ottamasta esiin

omaa uupumustaan.
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Tutkimustulokset luovat pohjaa alalla esiintyvan tyduupumuksen jatkotutkimukselle nosta-
malla esiin kaikilla haastateltavilla esiintyvia tyduupumuksen kehittymisen yhteisia piirteita
ja merkittavimpia tyduupumukseen johtaneita tekijoita. Tulokset auttavat kohdistamaan ja
kehittdmaan juuri alalle sopivia henkiloston jaksamista tukevia ja organisaation toiminnan
kehittavia toimenpiteita. Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla IT-alan tyduupumuksen tutki-
minen yritysten johtajien ja esimiesten nakokulmasta tyduupumusilmion tuntemuksen ja
tapausten kasittelykaytantojen tuntemuksen kartoittamiseksi. Tyon voimavarojen ja vaati-
musten valinen tutkimus ja naiden suhteen ymmarryksen syventaminen olisi hyodyllista,
jotta IT-alalla tydskentelyn vaatimukset ja tydn voimavarat pystyttaisiin tasapainottamaan

paremmin.

Tutkimuksessa tuli esiin yksittaisia IT-alan toimenkuvien kuormittavia piirteita, jotka saavat
pohtimaan eri tyétehtavien, kuten helpdeskin toimenkuvan tarkemman tutkimuksen ja si-
séaltdjen maarittelyn tarpeellisuutta jatkossa. Mahdollisesti oikein mitoitetulla henkildstolla
ratkaistavissa oleva ongelma nosti tutkimuksessa esiin kuitenkin alan tehtavien erityispiir-

teita ja niiden vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin.

Koska tyduupumusongelma on monimutkainen tyontekijan ja tyon valisessa vuorovaiku-
tussuhteessa kehittyva ongelma, olisi hyva tutkia IT-alalle parhaiten soveltuvia uupumuk-
sen ehkaisytoimenpiteitd arvioida tydnohjauksen tarpeellisuutta IT-alan yrityksissa. Jatku-
vat uusien tyoskentelytapojen, taitojen oppimisen ja tiedon omaksumisen paineet, ja uu-
den teknologian kehitys saattavat tulevaisuudessa synnyttaa uusia kuormitustekijoita, joi-
den tunnistaminen ja ennakoiva ehkaisytyd on alan kriittisyyden vuoksi tarkeaa. Olen-
naista olisi myos tarkastella IT-alan tarkeiden tyévalineiden ja -ymparistdjen saatavuutta
yha yleistyvissa etatydskentelytilanteissa, joissa myds tydntekijdiden jaksaminen on eri ta-
voin koetuksella. Koska sosiaalisen tuen merkitys osoittautui tutkimuksessa merkittavaksi
tekijaksi IT-alan ammattilaisten tyduupumuksen kehittymisessa, ajankohtainen ja potenti-
aalinen jatkotutkimusmahdollisuus olisi tutkia sosiaalisen tuen toteutumista ja sen merki-

tysta tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta etatyoskentelyssa.

5.2 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksesta selvisi, ettd tydn maarallinen kuormitus oli yhteydessa organisaatiomuutok-
siin ja resursointiongelmiin. Kahdella haastateltavalla maarallinen kuormitus kasvoi tilan-
teissa, joissa henkiloston vaihtuvuuden takia tekijatta jaanyt tyomaara siirrettiin haastatel-
taville joko valiaikaisesti tai pysyvasti. Samalla tydntekijéiden vastuulle saattoi langeta teh-

tavia, joiden vaatimukset eivat olleet tasapainossa osaamisen kanssa. Tyomaaran kuor-
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mittavuus muodostui liialliseksi, kun rekrytoinnit venyivat tai niihin rekrytointeihin ei lain-
kaan ryhdytty. Aron (2001, 51-52) mukaan tyén maara on ehka kaikista selkein tyduupu-
musta aiheuttava tekija, joka ei kuitenkaan yksin aiheuta tyontekijan uupumusta. Ylikuor-
mittavuus johtaa tyontekijan ylirasittumiseen ja ongelmalliseksi muodostuu vasta, kun sii-
hen yhdistyy selkea turhautuminen. Turhautumista aiheutti eteenkin valiaikaisratkaisujen
pitkittyminen, jolloin maarallisesti liialliset tyotehtavat kehittyivat uuvuttavaksi. Yhdella
haastateltavista tydomaaran kasvaminen oli yhteydessa organisaatiomuutoksiin ja YT-neu-
votteluihin, jolloin jaljelle ja@neet tyotehtavat jaettiin jaljelle jaaville tekijoille aikaisempia
tehtavid poistamatta. Nain tydn maara kasvoi samalla kun tekijéiden maara vaheni, mika
vaikutti tyontekijoiden kokemukseen tyonsa hallittavuudesta. Resursointiongelmat eivat
kuitenkaan aina tarkoittaneet tydn maaran lisdantymista. Tuloksista selvisi myds koke-

neempien tydntekijdiden uupuvan vaatimuksiltaan liian matalissa tyétehtavassa.

Lisaksi tutkimuksessa selvisi, etta lahiesimiehen puuttuminen altisti tyduupumuksen kehit-
tymiselle. Tyon kuormituksen lisdantyminen tyontekijoilla jai haastateltavien esimiehilta
huomaamatta, tai siihen ei puututtu, mikd mahdollisti tilanteen jatkumisen pidempaan. Tal-
lainen ylikuormitustilanne johtaa ajan kuluessa tydntekijan ylirasitukseen ja kehittyy tyo-
uupumukseksi vasta kun tilanteeseen yhdistyy selkea turhautuminen (Aro 2001, 51-52).
Tilanteeseen turhautuminen alkoi haastatelluilla, kun vaikutusmahdollisuudet omaan ty6-
taakkaan olivat vahaiset eika aika riittanyt enaa kaikkien tyotehtavien tekemiseen. Tilan-
teeseen liittyi kommunikaatio-ongelmia, ennakoimattomuutta, epavarmuutta ja muutosta,
joiden keskella tyontekija pyrki tasapainottelemaan kasvavien vaatimusten ja ehtyvien
omien voimavarojen valilla. Kaikille haastateltaville oli yhteista I1ahiesimiehen puuttuminen,
jolloin paivittaisen tydmaaran kuormittavuutta ja hallinnan menetysta ei voitu havainnoida
ja arvioida eika nain ollen puuttua. Lahiesimiehena toimi tyduupumuksen kehittyessa kai-

killa haastateltavilla toimitusjohtaja, jonka kanssa kommunikointi koettiin vaikeaksi.

Tutkimuksessa tarkasteltiin sosiaalisen tuen puutteen merkitysta IT-alan ammattilaisten
tyduupumuksen kehittymisessa. Vahaisen sosiaalisen tuen saaminen johtaa tutkimusten
mukaan samanlaisiin ongelmiin kuin kuormittava ja hallitsematon tyétilanne (Manka 2015,
26-28). Tuen puute vaikutti tyduupumuksen kehittymiseen kahdessa eri vuorovaikutus-
suhteessa esimiehen ja tyontekijan valilla seka tydyhteisdssa. Esimieheltd saadun tuen
puute nakyi avunpyyntdjen torjumisessa, tiedon pimittdmisena, tybturvallisuuslain vastai-
sessa toiminnassa ja epaasiallisena kaytoksena. Tyontekijoiden valinen vahainen sosiaa-
linen tuki nakyi vaikeutena saada apua ongelmiin, organisaation ilmapiirin huonontumi-
sena ja tyOyhteison hajanaisuutena. Kaikki vaikuttivat tyontekijan kokemukseen yksin jaa-
misesta ja korosti tydntekijan kokemusta oman ammatillisen itsetunnon alenemisesta ja

epaonnistumisesta, kun omat voimavarat eivat riittaneet ongelmien ratkaisemiseen yksin.
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Pahimmillaan sosiaalisen tuen puute johti eristamiseen ja syrjintdan, mika vaikutti ratkai-

sevasti tyOviihtyvyyteen.

Lopuksi tutkimuksessa selvisi, etta aikaisempien tyduupumustilanteiden kasittelematta jat-
tdminen altisti muut tydntekijat uupumiselle. Haastatteluissa tuli esille, etta yrityksessa
esiintyneet aikaisemmat tyduupumuskokemukset ja niiden puutteellinen kasittely oli vai-
kuttanut haastateltavien halukkuuteen ottaa omaa uupumustaan puheeksi esimiehensa
kanssa. Taman takia uuvuttavassa tilanteessa yritettiin sinnitelld mahdollisimman pitkaan

erilaisista tyduupumusoireista huolimatta.

Tuloksissa oli yhtenevaisyyksia aikaisempiin tutkimuksiin, joissa IT-alan tydntekijdiden uu-
pumus on todettu olevan vahvasti yhteydessa organisaation toimintaan ja johtamiseen.
Aikaisemmista tutkimuksista poiketen tdssa opinnaytetydssa teknologioiden ja tydympa-
ristdjen nopea kehitys ei noussut haastatteluissa mainittavaksi kuormitustekijaksi, kun
taas suuri tydkuorma ja puutteet organisaatio- ja johtamiskulttuurissa esiintyi kaikilla haas-
tateltavilla. Ainoastaan yksi tutkimukseen osallistuneista mainitsi jatkuvan saavutettavuu-
den vaikuttavan ty0- ja vapaa-ajan hamartymiseen ja sita kautta negatiivisesti palautumi-
seen, kun taas jokaisen uupumiseen vaikutti nopea ty6tahti ja pitkat tyoajat. Kasvavat op-
pimispaineet ja uuden tiedon omaksumispaineet liittyivat kaikilla uusien tyéroolien ja vas-
tuualueiden hallitsemiseen, kun aikaisemmissa tutkimuksissa ne on yhdistetty alalla hyo-
dynnettavan teknologian nopeaan kehittymiseen. (Aro 2001, 39; Kivistd & Kalimo 2002,
94; Manka 2015, 120-123; Moore 1998, 30; Tyoturvallisuuskeskus s.a.; Shih ym. 2013,
583.)

Aikaisemmista alan ty6 olojen kuormittavuutta tarkastelevista tutkimuksista poiketen uu-
tena ndkdkulmana oli sosiaalisen tuen merkitys IT-alan tydntekijéiden tyduupumuksen ke-
hittymisessa, jota tarkasteltiin tutkimukseen osallistuneiden omien kokemusten kautta.
Tassa tutkimuksessa onnistuttiin osoittamaan tyduupumusten kasittelematta jattamisen
yhteys toisten tyduupumustapausten ilmenemiseen ja sosiaalisen tuen puutteen yhteys
tyduupumuksen kehittymiseen. Tutkimustulokset ovat merkittavia ja poikkeavat aikaisem-
mista suomalaisista tutkimuksista (Hamalainen 2004). Sosiaalisen tuen merkittavyys
tydssa jaksamisessa, ja varsinkin sen puutteen merkitys osoittautui oletettua suurem-
maksi tyduupumuksen kehittymisessa ja on merkki sen huomioon ottamisen tarkeydesta
eteenkin yhd enemman etatydskentelyyn suuntautuvan alan tulevaisuudessa. Sosiaalisen
tuen puutteella oli suoranaisia vaikutuksia tyduupumuksen negatiiviseen kehittymiseen
kahdella haastateltavalla, jolloin akuutissa tyduupumusvaiheessa olevan tyontekijan avun-

pyynto torjuttiin eika sita otettu jatkokasittelyyn. Menettely antaa aihetta pohtia esimies-
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koulutuksen lisdamista ja sen tarpeen tutkimista, jotta tallaisten tapausten kasittely hoidet-
taisiin jatkossa tyoOturvallisuuslain edellyttamalla tavalla. Tuen puuttumisesta aiheutuneet
ongelmat, turhautuminen ja mielipaha vaikutti organisaation ilmapiiriin, tyontekijoiden si-
toutumiseen ja motivaatioon.

Ohennetuissa ja matalan hierarkian organisaatioissa valta tydn kehittdmisesta ja ohjaami-
sesta on annettu tyontekijoille itselleen. Demokraattisen ja tasa-arvoisen organisaatiomal-
lin tavoittelu kompastui yhden haastateltavan tydpaikalla vastuun siirtdmisesta ongelmien
ratkaisemisesta tyontekijdille ilman, etta niiden ratkaisemiseen tarvittua valtaa siirrettiin.
Tama aiheutti organisaation sisaisia ristiriitoja ja vastakkainasettelua johdon ja tyontekija-
tason valilla, kun yhteisten tavoitteiden tavoittelusta ajauduttiin sisaisiin ristiriitoihin ja val-
tapeleihin. Alun perin tasa-arvoa tavoittelevasta organisaatiosta tuli omaan sisdiseen val-
tataisteluunsa ajautunut tydyhteisd, jossa tyon todelliset tavoitteet unohdettiin. Tyon ja
tyontekijan vuorovaikutuksessa syntyneiden kuormitustekijoiden ratkaiseminen yksin on
kaytannossa mahdotonta, silla ilman tarvittavaa paatosvaltaa ja yhteison tukea tyontekija
voi vaikuttaa vain puoleen ilmién kokonaisuudesta. Vastuu ratkaista oman kuormittumisen
syyt tilanteessa, jonka ratkaisemiseen ei todellisuudessa ole valtaa alentaa ammatillista
itsetuntoa ja korostaa yksilokeskeista ajattelutapaa tyduupumuksen kehittymisessa. lhmi-
sella on mahdollisuus vaikuttaa omaan jaksamiseensa, mikali voimavaroja on jaljella,
mutta vastuun vierittdminen organisaatiosta nousevien kuormitustekijoiden ja ongelmien

ratkaisemisesta niistd uupuneelle tydntekijalle on epaoikeudenmukaista ja vastuutonta.

Kahdessa tapauksessa sosiaalisen tuen puute tuli ilmi tydyhteis6ssa, josta apua ongel-
miin ja tukea vaikeisiin tilanteisiin oli vaikea saada. Aron (2001, 27, 57-58) mukaan orga-
nisaation tunne-eldmaan panostamisella ja tydyhteisdn rakentamisella mahdollistetaan
toimiva yhteisty0 ja osaamisen luovan potentiaalin saavuttaminen, mika heijastuu myos
yrityksen asiakkaisiin ja tata kautta parempaan tulokseen. Haastateltavien tyOpaikoilla yh-
teisollisyyden rakoilu viestii puutteellisista yrityskulttuurin kehittamis- ja rakentamistoimen-

piteista, joista ollaan mahdollisesti rakenteellisista tai sdastdsyista luovuttu.

Kilpailu alan tyontekijoista esiintyi tassakin tutkimuksessa resursointiongelmina ja henki-
I6stdn vaihtuvuutena. Henkildsto vaihtuvuus oli haastateltavien tydpaikoilla yleista, mika
aiheutti tydn maaran kasvua organisaatioon jaavalle henkilostolle. Myos korvaavan henki-
|6stdn 16ytaminen oli aikaa vievaa ja haasteellista, mika on huomioitu myés Suomen rek-
rytointiyrityksissa, joissa kohtaanto-ongelma on Alma Career Oy:n toimitusjohtajan Marja
Pylkkasen mukaan noussut esiin tydnhakupalvelu Monsterissa, jossa IT-alan kova kilpailu
hakijoista nakyy haasteena 16ytaa hyvia hakijoita (Karkkola 24.1.2019). Mooren mukaan

alan kova kilpailu tydntekijdista tarjoaa tydntekijdille myds laajemmin parempia vaihtoeh-

53



toisia tyOtarjouksia, joista valita, mika tuli esiin haastateltavien tyopaikoilla tydhonsa tyyty-
mattdmien tyontekijdiden heikompana psyykkisena ja fyysisena sitoutumisena tyopaik-
kaansa ja ty6paikan vaihtoherkkyytena. Yhden haastateltavan kohdalla tyduupumuskoke-
mus ja organisaation toiminnan ongelmat johtivat tyopaikan vaihtamiseen, mika toistaa
Mooren esittamia tutkimustuloksia IT-alan tyontekijoiden tyopaikanvaihtoherkkyyden ole-
van vahvasti yhteydessa tybuupumukseen. Tydntekijdiden hyvinvointiin investoimisen tar-
keys on olennaisen tarkeaa organisaation toimintaedellytysten turvaamiseksi. (Moore
1998, 3-4.)

Nykyisten viestintatapojen ja sosiaalisen median takia tyontekijan kokemukset eivat jaa
endd ainoastaan tyopaikan sisalle, vaan tyéntekijdiden kohtelulla on myds vaikutuksia or-
ganisaation maineeseen ja houkuttelevuuteen muiden tyonhakijoiden silmissa. Yritysten
ainoa keino on sitoutua aidosti tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja toteuttaa lapinakyvasti ja
vilpittbmasti strategiaansa tarvittavan osaamisen sitouttamiseksi. Vaikka kaikki tyduupu-
mustapaukset eivat aina ole estettavissa, niihin reagoimisella tai reagoimattomuudella voi

olla kauaskantoisia seurauksia niin hyvassa kuin pahassakin.

Tutkimuksessa onnistuttiin vastaamaan kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Suppeamman vas-
tauksen sai ainoastaan toimenkuvan luonteen kuormittavia piirteita kasitteleva tutkimusky-
symys, johon liittyvia kuormitustekijoita selvisi yllattdvan vahan. Tata selittda haastatelta-
vien tyduupumuskokemuksiin vaikuttaneiden organisaatioperaisten kuormitustekijoiden
korostuminen, minka takia itse tyotd enemman kuormitti siind onnistumiseen tarjotut ka-
peat mahdollisuudet. Mielenkiintoinen tyon luonteeseen liittyva kuormitustekija tuli esiin
H2:n tyduupumuskokemuksen kohdalla helpdeskissa, jossa tyon hallinta osoittautui haas-
teelliseksi sen sisallon takia. Palvelupyyntdjen selvitystyo ja asiakaspalvelun samanaikai-
nen hoitaminen johti tydntekijéiden téiden kasautumiseen, kun puheluiden vastaanottami-
sesta aiheutui jatkuvasti keskeytyksia. Samaisessa tilanteessa tuli esille, kuinka resurssi-
pulasta ei aiheudu ainoastaan tyémaaran lisdytymisestd aiheutuvaa kuormitusta, vaan
olosuhteiden pakosta muuttuneet tyotehtavat saattavat kuormittaa tyontekijoitéa myos tyl-
sistymisen ja taitojen alikdyton muodossa. Valittu tutkimusmenetelma teki tyon laajuuden
hallitsemisen ja sen rajaamisen haasteelliseksi, silla haastatteluissa selvisi myos rajauk-

sen ulkopuolisia mielenkiintoisia tekijoita ja jatkotutkimusmahdollisuuksia.

Yhteenvetona voi todeta, ettd koska suurimmat kuormitustekijdiden koettiin olevan tyo-
oloissa, on IT-alan tydolojen kehittdminen olennaisen tarkeaa, jotta tydn vaatimuksia ja
alan tyonvaihtohalukkuutta saataisiin ratkaisevasti vahennettya. Alan kova kilpailu nakyi

resurssiongelmina ja niiden vaikutuksina, joiden ratkaiseminen vaatii organisaatiotasois-
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ten toimenpiteiden lisaksi yksinkertaisesti lisdd koulutettua tydvoimaa. Tydntekijdiden tyo-
hyvinvoinnin parantaminen olisi tassa tutkimuksessa vaatinut palkkioiden tasapainotta-
mista ponnisteluihin, mutta ennen kaikkea empaattista, 1dsna olevaa esimiestydskentelya,
johtamista ja rohkeutta ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin organisaation ongelmien ratkaise-
miseksi. Parhainten tassa onnistuvat mita luultavammin ne yritykset, jotka onnistuvat tar-
joamaan aitoja vilpittomasti yksilon hyvinvointia ja osaamista tukevia aineettomia palkki-

oita kilpailukykyisen palkan rinnalla.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Haastattelurunko ja teemat noudattivat samaa kaavaa kaikkien haastattelujen osalta ja ai-
neisto tallennettiin yhta laadukkailla menetelmilla ja litteroitiin samojen kriteerien mukai-
sesti. Tutkimus toteutettiin hyvin pienena otantana ja antaa 1ahinna esimerkinomaista tie-
toa erilaisista tydbuupumustarinoista ja niiden kasittelyssd muutamassa suomalaisessa IT-
alan yrityksessa. Neljan haastattelun tekeminen ei riita yleistyksien tekemiseen koko
alasta, mutta tarjoaa toisaalta kokemuspohjaisen katsauksen tyduupumuskokemuksista ja
niiden kasittelystda muutamassa suomalaisessa IT-alan yrityksessa. Useampien henkiloi-
den haastattelu olisi lisannyt tutkimuksen vakuuttavuutta, mutta ei olisi muuttanut saatuja
tuloksia. Useamman haastattelun pitaminen olisi laajentanut tutkimusmateriaalia ja toi-
saalta pidentanyt tutkimukseen kaytettya aikaa. Saatuihin tutkimustuloksiin oltaisiin mah-
dollisesti saatu enemman tukea seka uusia nakokulmia, mutta kaikki tama ilman kaytan-

t6a jaa spekulaatioksi.

Haastateltavat olivat kukin eri vaiheessa tyduupumusprosessinsa kanssa, mika vaikutti
kokemusten kuvaukseen haastatteluhetkelld. H2 ja H4 olivat saaneet ajan myota etai-
syytta tilanteeseensa, jolloin kokemus nahtiin jo menneisyyden opettavaisena kokemuk-
sena. H1 ja varsinkin H3 olivat vield hyvin varhaisessa vaiheessa tyduupumusprosessi-
aan, jolloin haastatteluja ja viela ratkaisematonta tilannetta varitti hAmmennys, epéatietoi-
suus ja ahdistus seka kyyninen suhtautuminen tulevaisuuteen. H3:n haastatteluaineis-
toissa tama tuli esiin tilanteen arvioimisen hankaluutena ja kuvailun on epamaaraisyytena.
Tybuupumukselle ominainen oire, kokonaisten lauseiden muodostamisen vaikeus ja aja-
tusten katkonaisuus, nakyi ronsyilyna. Talla voi olla tutkimuksen luotettavuuteen rajoittavia
tekijoita, kuten tiettyjen oireiden korostumisena enemman osassa haastatteluja kuin toi-
sissa, mika asettaa niiden vertailukelpoisuuden kyseenalaiseksi. Toisaalta prosessien
kulku ja tapahtunut oli haastateltavan nykyisestd mielentilasta riippumaton tosiasia, johon

haastatteluhetkella ei ollut vaikutusta.
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Vaikka tutkimukseen osallistuneiden yksildiden piirteissa saattoi olla joitakin tyduupumuk-
sen kehittymiseen vaikuttaneita tekijoita, jatin tarkoituksella niiden vaikutuksen tutkimuk-
sen ulkopuolelle. Paadyin tekemaan rajauksen, koska lahdeaineiston mukaan tyduupu-
mus kehittyy tyon ja yksilon valisessa vuorovaikutussuhteessa, jossa tydymparistoperai-
silla syilld on selkea painoarvo. Lisaksi koin, etta yksilén piirteiden ja niiden vaikutusten
arvioiminen olisi vaatinut syvempaa perehtyneisyytta ja useamman haastattelukerran. Ta-
man takia keskityin ndiden kahden valiseen vuorovaikutukseen ja siina esiintyneeseen ris-
tiriitaan kokijan nakokulmasta. Tama saa toisaalta arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta
siind mielessa, etta jatin tarkoituksella kokonaisuuteen mahdollisesti vaikuttaneen koko-
naisen osa-alueen tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksen lapinakyvyys tulee esiin haasta-
teltavien suorissa sitaateissa, joita on pyritty tuomaan esiin tdssd opinnaytetydssa mah-
dollisimman laajasti, jotta lukija pystyy seuraamaan teorian toteutumista kdytannossa ja

haastateltavien kokemuksia samanaikaisesti.

Teemahaastattelun ennalta paatetyt teemat ohjasivat haastattelujen kulkua. Johdattele-
vuuden valttamiseksi haastattelut etenivat vapaasti haastateltavien ja haastattelijan valille
syntyneen keskustelun ehdoilla teemasta toiseen edeten myds uusiin aiheisiin ennalta
maariteltyjen teemojen ulkopuolelta. Toisaalta avoin haastattelu olisi sopinut aiheen kasit-
telyyn myos hyvin, joskin se olisi vaatinut huomattavasti enemman aikaa seka haastatte-
luiden pitdmiseen etta aineistojen purkamiseen. Pyrin esittdmaan haastateltavien koke-
muksia ja mielipiteitd mahdollisimman lapinakyvasti, kayttamalla niita suorien sitaattien
muodossa vuoropuheluna teorian rinnalla. Omiin ennakko-oletuksiini on vaikuttanut oman
tyokokemukseni lisaksi tarjolla oleva tutkimustieto ja runsas aiheesta uutisointi, jonka takia
pyrin puolueellisuutta valttaakseni kayttamaan lahteita ja aineistoja monipuolisesti ja en-
nakkoluulottomasti, kuitenkin nojaten tyduupumuksesta yleisesti hyvaksyttyyn maaritel-
maan ja kehittymismalleihin. Kaytin myos runsaasti aikaa analysoidessani ja muokates-

sani tekstistani mahdollisimman objektiivista.

5.4 Eettiset nakokohdat

Tutkimukseen osallistuneet henkil6t ja heidan tydnantajayrityksensa esiintyvat opinnayte-
tydssa nimettomina. Haastattelujen taltiointi hyvaksytettiin haastateltavilla ennen haastat-
teluiden tallentamista ja heidan kanssaan kaytiin lapi heidan tietojaan ja haastattelumateri-

aalin kasittelya ja kayttdtarkoitusta koskevat seikat.
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5.5 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi kaynnistyi helmikuussa 2020 lahdeaineiston hankkimisella, siihen
tutustumisella ja ottamalla yhteyttd potentiaalisiin haastateltaviin. Teemahaastattelurun-
gon valmistuttua ja osallistujien varmistuttua itse haastattelut toteutettiin maalis- ja huhti-
kuun aikana. Litterointi aloitettiin heti haastattelujen pitamisen jalkeen sanasta sanaan,
jonka jalkeen siirryttiin ajallisesti kaikkein pitkakestoisimpaan vaiheeseen eli aineiston
analyysiin. Analyysia toteutettiin rinnakkain tietoperustan kirjoittamisen kanssa, jonka jal-
keen empiirinen tutkimusosa paastiin aloittamaan. Opinnaytety6 viimeisteltiin lokakuun ai-

kana ja marraskuun alussa.

Haastavinta opinnaytetydprosessissa oli tyduupumusilmién laajuus, aikaisemman tutki-
mustiedon niukkuus ja uutena omaksutun tiedon soveltaminen kaytannon tutkimukseen.
Tyoskentelysta teki haastavaa myds psykologinen nakdkulma kolmella tapaa. Ensinnakin
aihepiiriin tutustuminen vaati tydbuupumukseen perehtymista psykologian opiskelun muo-
dossa, toiseksi itsenaisesti opiskellun ja uutena opitun tiedon sisdistdminen ja siitdminen
kaytannon soveltamiseen vei aikaa ja kolmanneksi aihepiirin emotionaalinen vaativuus ja
raskaus pakotti pitamaan tyoskentelyssa taukoja oman jaksamisen turvaamiseksi. Tutki-
musalueeseen ja aihepiiriin perehtyminen vaati huomattavan maaran itsenaista opiskelua
ja uuden tiedon omaksuminen ja sen soveltaminen aineiston analyysissa vei oman ai-

kansa.

Lahteeksi valittiin ajankohtaisia uutislahteita, kansainvalisia ja kotimaisia tutkimuksia ja
tydperaista stressia ja tutkimusmetodeja kasittelevia perusteoksia. Ajankohtaisten uutisten
tarjonta varsinkin kotimaisten medioiden alustoilla oli kattava, kun taas IT-alan kuormitta-
vuutta kasittelevia tutkimuksia oli harvinaisen vahan ja niiden saatavuus oli rajallinen. Tee-
mahaastattelumetodin taustateoriaa varten kaytettiin vuoden 1956 alkuperaisteosta The
Focused Interview (Merton, Fiske & Kendall 1956). Tuoreita tieteellisia tutkimuksia alan
kuormitustekijoista oli niukasti saatavilla, joten ajankohtaisuutta pyrittiin kompensoimaan
tuoreilla kirjallisilla tyduupumusta kasittelevilla 1ahteilla, joista Mankan Stressikirja- Mista

virtaa? (2015) osoittautui erittéin kattavaksi ja hyodylliseksi.

Tutkimukseen valikoituneet haastateltavat tarjosivat tutkimuskysymyksiin laajasti vastaa-
vaa tietoa ja myOs mielenkiintoisia uusia nakokulmia. Haastateltavia oli yhteensa 4, minka
takia tutkimus tarjoaa suuntaa antavan katsauksen erilaisiin suomalaisissa IT-alan am-
mattilaisten tyduupumuskokemuksiin luotettavan tieteellisen tutkimuksen sijaan. Kasin lit-
teroitua materiaalia muodostui kuitenkin runsaasti ilman, ettd haastatteluissa olisi esiinty-

nyt ylimaaraisia kysymyksia tai teemoja. Teemahaastattelurunko toimi nain varsin hyvin
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haastattelupohjana ja sille annettu noin tunnin aika riitti hyvin, joskin keskustelua olisi voi-

nut jatkaa rajauksen ulkopuolisista aiheista pidempaankin.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessi sujui hyvin. Koin, ettd omat tutkijan tavoitteeni
tulivat taytettya ja ennen kaikkea tutkimukseen osallistuneet saivat danensa kuuluviin.
Tutkimustulokset vastasivat esitettyihin tutkimusongelmiin ja alan tybuupumuksesta saa-
tiin taas hieman enemman kokemusperaista dokumentoitua tietoa. Jatkotutkimusmahdolli-
suuksia tarjoutui useita, ja osa niista tuki jo aikaisempien tutkimusten perusteella esitettyja
jatkotutkimusaiheita. IT-alan ja teknologiaosaamisen muuttuessa yha kriittisemmaksi or-
ganisaatioiden kilpailuvalineeksi jatkotutkimusten toteuttaminen ja sen tyontekijoiden jak-
samisen kehittamiseen syventyminen ei meneta tarkeyttaan tamankaan tutkimuksen jal-

keen.

Opinnaytetyoprosessi oli mielenkiintoinen, ajankohtainen ja erittéin opettavainen. Koin,
etta varsinkin oma tietamykseni tyduupumusilmiosta, sen taustatekijoista ja tydopsykologi-
asta kasvoi huomattavasti. Prosessi kehitti oman tyoni johtamisen, tieteellisen kirjoittami-
sen ja itsenaisen tydskentelyn taitoja. Opin valtavasti organisaation kuormitustekijoista,
tyOperaisen stressin kehittymisesta ja myds niiden ennaltaehkaisysta. Opin paljon sosiaa-
lisen tuen tarkeydesta ja johdon toiminnan merkityksesta tybuupumuksen ennaltaeh-
kaisyssa. Oman kokemuksen ymmartamis- ja tutkimustarpeesta alkunsa saanut aihe sy-
vensi omaa tietamystani stressista, tyohyvinvoinnista ja kokonaisvaltaisesta terveydesta ja

auttoi maarittelemaan uudelleen tulevaisuudensuunnitelmiani.

Prosessin haastavuus liittyi Idhinnd oman tyon johtamisen vaikeuteen ja vallitsevan CO-
VID-19 tilanteen erikoisjarjestelyihin, jotka muuttivat tyoskentelyrutiinit taysin kesken Kir-
joittamisprosessin. Kirjastojen sulkeutuminen ja samalla 1ahdeaineistojen saatavuuden ra-
joittuminen loivat omat haasteensa kirjoittamiselle. Mielenkiintoiset Iahdeaineistot ja jat-
kuva uutisointi aiheesta tarjosivat uusia nakékulmia ja inspiraatiota kirjoittamiseen paivina,

jolloin kirjoittaminen ei ottanut sujuakseen.

Haastattelujen tekeminen, tyduupumuskokemuksien 1apikdyminen ja aineiston tarkka ana-
lysoiminen oli paikoin aikaa vievaa ja emotionaalisesti raskasta. Varsinkin suoranaiset tyo-
suojelulain vastaiset tilanteet ja esimiesten epaasiallinen kaytds, epaoikeidenmukaisuus ja
tilanteiden mahdottomuus aiheuttivat useammassa hetkessa paan vaivaa. Tybuupumus
on kyseisissa yrityksissa ollut niin monen eri tekijan summa, etta sen analysointi oli hyvin
haastavaa. Tama myo6s hankaloitti opinndytetyon aiheen rajaamista ja tyon laajuuden hal-

litsemista.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Tyon kuormitustekijat

Taustatiedot

Nimi, titteli, tydvuodet nykyisessa yrityksessa ja aika kyseisessa

roolissa

Toimenkuva

Tyotehtavat, tydaika ja valineet, rooli ja asema yrityksessa.
Millainen toimenkuvasi on?

Millaisia tyétehtavia paivaasi kuuluu?

Onko ty6si itsenaista vai tiimissa tapahtuvaa?

Millaiset tyovalineet ovat kaytossasi?

Mista pidat tyossasi?

Tybuupumus prosessina

Tybuupumuksen

kehittyminen

Kertoisitko omin sanoin omasta tydbuupumuskokemuksestasi?
Milloin ja mistd huomasit, etta jokin on pielessa?

Millaisia oireita sinulla oli ja milloin ne alkoivat?

Mista merkittdvimmat stressitekijat téissd muodostuivat?
Huomasitko uupumista, kyynistymista tai ammatillisen itsetunnon
laskua?

Kuinka uupumusprosessi eteni ja miten tyduupumus kehittyi?

Milloin jait sairauslomalle ja miksi juuri silloin?

Organisaatio

Millainen yritys on mielestasi tydpaikkana?

Hyvat ja huonot puolet?

Puhuitko kenenkaan kanssa tilanteestasi? Kenen kanssa ja milloin?
Pyritko itse vaikuttamaan tilanteeseen? Onnistuitko?

Kuinka ty6nantaja reagoi?

Sosiaalinen tuki

Toipuminen

Kavitké tilannetta ja tybuupumukseen johtaneita tekijoita tydnanta-
jan kanssa lapi?

Mitéd muutoksia toimenkuvaasi ja tydpaikalla tehtiin?

Miten t6ihin paluu sairausloman jalkeen sujui?

Kuinka organisaatio tuki, tai ei tukenut toipumista?

Miten itse koit tydpaikan toimineen tilanteessa?

Tulevaisuus

Muuttiko kokemus suhtautumista tydpaikkaasi?
Nykyinen tilanne, oletko edelleen samassa tydpaikassa t6issa?

Oletko harkinnut tyépaikan vaihtoa?

62




Liite 2. Kehityskulku
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