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THVISTELMA

Tutkielmassani selvitan, millaisia muutoksia ja vaikutuksia tyduupumuksen ja siita
toipumisen kokemus on jattanyt ihmisen mydhempaéan elaméaan. Tavoitteena on ymmartaa
tybuupumuksen pitkéaikaisia vaikutuksia yksilon eldméssa, ja tuoda uusi ndkékulma
tybuupumuskeskusteluun.

Ty6uupumus on pitkaaikaisen tyostressin seurauksena koettu kolmitahoinen syndrooma,
jossa uupunut menettdd emotionaaliset voimavaransa, kyynistyy ja kadottaa tyonilon seké
kokee suoriutuvansa toista huonommin kuin ennen. Tyduupumuksen seurauksena on useita
psyykkisié ja fyysisia oireita, jotka vaikuttavat ihmisen arkeen ja tyohon.

Laadulliseen tutkimukseen osallistui kaksitoista tyéuupumuksen kokenutta ja siitd toipunutta
henkil6d. Kerasin aineiston kirjoituspyynnon avulla sosiaalisen median kautta kirjallisena ja
yhden vastauksen sain haastattelulla. Aineiston analyysi oli kaksivaiheinen, jossa
ensimmaiseksi jaottelin tyduupumustarinat narratiivisella rakenneanalyysilld ja toisessa
vaiheessa muodostin tulokset aineistolahtoisen sisallonanalyysin keinoin.

Aineistolahtoiselld sisallonanalyysilld olen tunnistanut nelja ylaluokkaa, jotka kuvaavat
koettuja pitkdaikaisia muutoksia ja vaikutuksia osallistujien eldmassa. Nam4 ylaluokat ovat
uudet arvot, armollisuus, itsensd johtaminen ja tyduupumuksen uusimisen riskit. Tulokset
kiteytyvat yhteen armollisen itsensd johtamisen kokonaisuudeksi, ajattelu- ja
toimintatavaksi, jolla tyd ja muu elamé kulkevat tasapainoisemmin toistensa rinnalla.
Tuloksia tarkastelen ja avaan niit4 kuvaavien teoreettisten mallien kautta.

Avainsanat: Ty6uupumus, armollisuus, itsemyotatunto, itsensé johtaminen
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1. JOHDANTO

Tassé artikkelimuotoisessa pro gradu -tutkielmassa tutkin, miten kokemus tyéuupumuksesta
nayttaytyy ihmisen elamassé tyduupumuksesta toipumisen jalkeen. Tarkastelen mahdollisia
muutoksia ihmisten ajattelussa ja eldmassd, joita tyduupumuksen kokemuksen kautta on
tapahtunut. Tutkielmaani ohjaa kysymys “Millaisia muutoksia ja vaikutuksia
tybuupumuksen ja siitd toipumisen kokemus on jattanyt ihmisen myoéhempaéan eldméaan.”
Tutkielmani tavoitteena on lisdtd ymmarrysta tyduupumuksen pitk&aikaisista vaikutuksista

yksilon elaméssa.

Artikkelia ennen on johdantoessee, jossa kasittelen tyduupumusta ilmiéna laajemmin.
Esittelen tyéuupumuksen méaaritelman, tutkimuksien nakokulmia tyduupumuksen taustalla
vaikuttavista tekijoisté, sekd sen hoitoon ja ehkaisyyn tédhtdavia keinoja. Stressiteoriat ovat
pohjana tybuupumuksen tutkimukselle, joten ne ovat tarked osa johdantoesseeta.
Tybuupumus ja stressi eivdat ole sama asia, mutta johdantoesseen yhteenvedossa
havainnollistan stressiteorioiden ja tyéuupumuksen juurisyiden yhtendistd tarttumapintaa.
Artikkelissani keskityn tyduupumuksen seurauksiin ja omalla tutkimuksellani tdydennén
tutkimusta tyduupumuksen pitkakestoisista vaikutuksista ihmisen eldméssa. 1. luvun

johdantoesseen ja 2. luvun artikkelin voi lukea myds itsendisind kokonaisuuksina.

1.1 Tyouupumuksen maaritelma

Kéaytetyin tyéuupumuksen maaritelmé on Christina Maslachin malli, jossa tyduupumusta
kuvaavat kolme ulottuvuutta (Schaufeli & Buunks 2003, 386). Maslach on erityisesti
tutkinut tyéuupumusta hoito- ja palvelualoilla, joissa tyontekijalla on paljon sosiaalisia
kontakteja ja velvollisuus ja halu auttaa asiakasta (ks. Maslach & Jackson 1981; Maslach &
Pines 1997). Emotionaalinen uupumus (emotional exhaustion) on tavallisin ulottuvuus
tybuupumuksessa ja pohjana muille tekijoille. Tallgin ihminen tuntee, ettd on kuluttanut
loppuun emotionaaliset voimavaransa, eikd loyda keinoja niiden tdydentdmiseksi.
Depersonalisaatio (depersonalization) kehittyy yleensa suojakilveksi emotionaalisen
uupumuksen myo6td. Se aiheuttaa erkaantumisen muista ihmisistd ja idealismin
vahenemisen. Asiakkaat ja kollegat saatetaan nahda objekteina, eiké yksildina. Valimatka

sosiaalisista suhteista kuvaa tyduupumuksen sosiaalista ulottuvuutta. Kolmas ulottuvuus on



yksilollisen tehokkuuden véaheneminen (reduced personal accomplishment), joka tarkoittaa
tunnetta siit4, ettd omat voimavarat ja tehokkuus ovat vahentyneet eikd pysty vastaamaan
tyovaatimuksiin. Yksilollinen tehokkuus on tyduupumuksen sisdinen itsearvioinnin
ulottuvuus. (Maslach & Goldberg 1998, 64.)

Brill (1984) on halunnut mééritelld tyOuupumuksen tarkemmin. Hénen mukaansa
tyouupumus on poikkeava, tyohon liittyva hairidtila, joka ei ole yhteydessa muihin
sairauksiin, kuten masennukseen. Tyéuupumusta voidaan verrata negatiivisena muutoksena
aikaisempaan ty0ssé suoriutumiseen, ja siitd toipuakseen tarvitsee ulkopuolista apua tai
muutoksen ympéristotekijoihin.  Brill (1984) huomauttaa, ettd stressi voi johtaa

tyouupumukseen, mutta kaikki stressaantuneet eivét ole uupuneita.

Maslach Burnout Inventory (MBI) kysely on luotu hoito- ja palvelualojen tarpeisiin.
My6hemmin, kun tyduupumuksen ilmiostd kiinnostuttiin muillakin aloilla, kehitettiin
yleispatevampi kyselylomake MBI- General Survey (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001,
401-402). MBI-GS on myo6s suomessa kaytetyin tyduupumuksen arviointimenetelma
(Ahola, Tuisku & Rossi 1.7.2015). Téassa yleispatevammassd mallissa tyouupumuksen
kolme komponenttia, vasymys, kyynistyminen ja véhentynyt ammatillinen tehokkuus,
kohdistuvat paremmin itse tydhon, eika pelkastaan tyon sosiaalisiin suhteisiin (Maslach ym.
2001, 402). Kalimo ja Toppinen (1997) méaérittelevat uupumisasteisen vasymyksen kaikissa
tilanteissa ilmentyvéksi oireeksi, joka ei h&vid normaalilla levolla eikd valttdmatta
pidemmaélldkaan vapaalla. Kyynisyys ndkyy epdvarmuutena tyon mielekkyydestd, tydilon
katoamisena ja tyon merkityksen kyseenalaistamisena. Heikentynyttd ammatillista
itsetuntoa kuvastavat pelko siitd, ettd ei selvida tydstdadn ja yleinen hallinnan tunteen
kadottaminen. Usein omaa tyésuoriutumista my0s verrataan aikaisempaan suoriutumiseen,

miké saa ihmisen arvioimaan itsensa huonoksi. (Kalimo & Toppinen 1997, 8-9.)

Suomessa ty6uupumusta ei méaritella sairaudeksi vaan se on elamantilanteen hallintaan
liittyvd ongelma, joka ilmoitetaan diagnoosin yhteydessa lisakoodilla (ICD-10: Z73.0).
Vakavalla uupumuksella tarkoitetaan oireilua viikoittain, ja lievd ty6uupumus oireilee
kuukausittain. Tyduupumus ei yksindan oikeuta sairauslomaan Suomessa, vaan laakérin
taytyy diagnosoida sen rinnalle esimerkiksi ahdistuneisuus- tai sopeutumishéirio, masennus
tai ei-elimellinen unihdirié. (Ahola, Tuisku & Rossi 2018.) Uusimmassa World Health

Organization (28.5.2019) kansainvalisessa tautiluokituksessa ICD-11 tyduupumus on saanut



kansainvélisen madarittelyn. Ty6uupumus on tautiluokituksen mukaan tyoperdinen ilmio,

eika sita luokitella sairaudeksi.

1.2 Tyouupumuksen kehittyminen

Useimmat tyouupumuksen prosessikuvaukset alkavat stressistd, joka kumpuaa yksilon
omien odotusten, ihanteiden, sekd tydelaman todellisuuden ristiriidasta. Yksil6 voi tiedostaa
tastd ristiriidasta syntyvan stressitilan, tai se voi jaada huomaamatta pitkiksikin ajoiksi.
Kuitenkin pikkuhiljaa yksil6 alkaa kuormittua emotionaalisesti ja muuttaa omia asenteitaan
tyoté ja tydssa tapaamiaan ihmisid kohtaan ja lopulta palaa loppuun. Prosessikuvauksissa
ihmisen kyky sietdd ja séadelld stressia on nahty kriittiseksi tyéuupumuksen kehittymisen
kannalta. (Schaufeli & Buunk 2003, 383.)

Tybéuupumuksen ulottuvuudet ovat tunnetut ja tutkimuksissa tunnistetut, mutta sen
kehittymiselle on erilaisia malleja. Tyoduupumuksen Kkehittymisessa tilanne- ja
ympéristotekijoilld on ndhty olevan suurempi vaikutus, kuin yksilotekijoilla ja useat
tybuupumusta aiheuttavat tyoén ominaispiirteet ovat jollain tapaa yhteydessa tyon sosiaalisiin
suhteisiin, joko asiakkaisiin tai tyokavereihin (Leiter & Maslach, 1988.) Leiter & Maslach
(1988) tutkivat tyéuupumuksen kehittymisen mallia sosiaalisten suhteiden nakokulmasta.
Tutkimus paljasti tyéuupumuksesta Maslachin mallin mukaisen kehityskuvion. Stressaava
kanssakdyminen esimiesten kanssa nostaa ensimmadiseksi emotionaalisen uupumuksen
tasoa, jonka jélkeen vasymys johtaa kyynistymiseen ja depersonalisaatioon, ellei
tyontekijoilla ole jatkuvaa kannustavaa yhteyttd tydkavereihin. Kun tukea ei ole saatavilla,
kyynistyminen jatkuu ja tyontekijoiden kokemus omista saavutuksista ja tehokkuudesta
vahenee. Edelleen kuitenkin sosiaalinen tuki voi olla uupumusta hidastava tekija. (Leiter &
Maslach 1988, 306.)

Perinteisen tyduupumuksen ulottuvuuksien kehityskulun rinnalle on kehittynyt esimerkiksi
Golembiewskin & Munzenrider (1988) vaihemalli, jossa jokainen ty6uupumuksen
ulottuvuuden taso voidaan mitata korkeaksi tai matalaksi, ja mika tahansa kehityskulku
ulottuvuudesta toiseen on mahdollinen ja vaiheita voi olla jopa kahdeksan (Maslach et al.
2001, 405; Golembiewski 2000). Vaihemallissa krooninen, eli pitkdan kehittynyt
tybuupumus, kulkee vaiheittain 1,2,4 ja lopulta 8. Ensimmaisessd vaiheessa tydntekijé

luottaa ammattitaitoonsa ja kokee oman tyokykynsa hyvéksi. Tyouupumuksen ensimmainen



oire toisessa vaiheessa on kyynistyminen, jonka jalkeen neljannessa vaiheessa oman
ammatillisen tehokkuuden koetaan véhenevén ja sen jalkeen kahdeksannessa vaiheessa
kahden muun ulottuvuuden rinnalle tulee my6s emotionaalinen uupumus. Golembiewskin
(2000) mukaan ty6uupumus voi kehittyd myos akillisesti, jonkin traumaattisen kokemuksen
seurauksena, kuten puolison kuoleman jalkeen. Silloin tyéuupumuksen kehityskulku on
vaihe yksi, sitten viisi ja sen jalkeen kahdeksan eli kokonaisvaltainen tyduupumus.
Vaiheessa yksi emotionaalinen uupumus seka kyynisyys ovat vahéisté tai sité ei ole ja oma
ammatillinen tehokkuus koetaan hyvaksi. Viidennessd vaiheessa tunne omasta
suorituskyvysta menetetddn ja rinnalle tulee kyynisyys sekd sosiaalisista tilanteista
vetdytyminen ja lopulta kahdeksannessa vaiheessa myds emotionaalinen uupumus.
(Golembiewski 2000, 366.) Golembiewskin vaihemallissa uupumuksen ulottuvuudet voivat
kehittyd samanaikaisesti, mutta toisistaan irrallaan, jolloin kokonaisvaltainen tyéuupumus
voi kehittyd kahdeksan vaiheen kautta (Maslach et al. 2001, 405).

Lee & Ashworth (1993) pitkittaistutkimuksessa tutkittiin Maslachin ja Golembewskin
mallien istuvuutta palvelualojen esimiesten ja johtajien tybuupumuksessa. Tutkimuksessa
Maslachin malli oli hieman sopivampi, mutta tutkimuksessa emotionaalinen uupumus johtaa
suoraan sekd kyynisyyteen ettd vahentyneeseen ammatilliseen tehokkuuteen. Tutkimus
painottaa emotionaalisen uupumuksen merkitysté tyduupumuksen kehityksessa ja stressi oli
suoraan yhteydessa emotionaalisen uupumuksen kokemukseen (Lee & Ashworth 1993, 389-
390). Myds Golembiewskin (1988) vaihemallin mukainen kyynistymisestd alkava
uupuminen on mahdollista. Hamaldisen (2004) véitoskirjassa tyduupuneet jaettiin kahteen
ryhmé&an heidan tarinoidensa perusteella ja toisen ryhmén jasenilld pitk&aikainen stressi
alkoi ndkyé ensin kyynistymisend, joka nékyi oppimishalukkuuden, motivaation seka tyon
mielekkyyden vahenemisena. Kyynistymista seurasi ammatillinen itsetunnon aleneminen ja
lopulta myds vasymys ja voimattomuus vaikuttaa omaan tilanteeseensa. Tutkimuksen
toisella ryhmalla emotionaalisen uupumuksen oireet olivat uupumuksen ensimmainen vaihe.
Oireet olivat alkaneet suhteellisen nopeasti tyon alun jélkeen tyon imun, innostuneisuuden,
kunnianhimon ja lisdadntyneen tydtaakan seurauksena. (Hamaldainen 2004, 38.) Tutkimuksen
perusteella voidaan pohtia, onko tydéuupumuksen kehittymismallin takana tietynlainen
kaava. Pitkaan tyon kuormittavuutta kestdvat ja tydoloihin turhaan muutosta hakeneet
yksilot lopulta ensin kyynistyvét, heidéan tehokkuutensa toihin laskee ja lopulta seuraa
vasymyksen takia totaalinen uupumus. Sité vastoin tyéhonsa kunnianhimoisesti sitoutuvat,

paljon vastuuta ja tydtaakkaa haalivat yksilot uupuvat ensin emotionaalisesti, kun omat



odotukset eivat vastaa tuloksia halutulla tavalla. Kyynisyys ja ammatillisen tehokkuuden
lasku seuraa vasymyksesté ja pettymyksestd vastata tyon kasvaneihin vaatimuksiin omien

odotusten mukaisesti.

1.3 Stressin yhteys tyduupumukseen

Maslachin méaritelmdn mukaan ty6uupumus kehittyy pitk&aikaisen emotionaalisen- ja
sosiaalisen stressin seurauksena (Maslach & Goldberg 1998, 64). Chernissin (1980) mukaan
tybuupumus voidaan nahda tyontekijan kayttdytymisen ja asenteiden negatiivisena
muutoksena jatkuvan tyostressin seurauksena. Nama muutokset johtuvat tunneperéisesta
reaktiosta stressiin ja ndkyvat esimerkiksi vasymyksenda, kiinnostuksen puutteena tyohon ja
itsetunnon heikentymisend. My0s tyoolosuhteet, kuten hyvin vaativa tai turhauttava

ymparisto, vaikuttaa siihen, miten vahvasti ihminen reagoi stressiin. (Cherniss 1980, 5-8.)

Karasek (1979) on luonut tunnetun tyodstressia kuvaavan mallin (Job Demand — Control -
Model, JDC), joka padasiassa keskittyy tyon vaatimusten ja tyon kontrollin véliseen
yhteyteen. Tyon vaatimustekijoilla tarkoitetaan tyGtehtavien monimutkaisuutta,
aikapainetta, liiallista tyomaarad ja rooliristiriitoja. Tyon kontrollitekijat tarkoittavat
mahdollisuutta oppia uusia asioita, olla luova ja osallisuutta paatéksentekoon (Filloin et al.,
2007, 3) eli tapoja, joilla voi vaikuttaa omaan tydnsa tekemiseen, taitoihinsa ja yhteisiin
asioihin. Karasek (1979, 286) perustelee tyon kontrollin tarkeyttd Quinn ym. (1971, 411)
tekemalld tutkimuksella, jossa saatiin selville, ettd johtajat ja kokoonpanolinjan tyontekijat
voivat molemmat kokea stressid, mutta tyOtyytyvaisyytta eri tyoOtasolla ei pystytty
selittdmaén. Johtajat olivat tyytyvdisempid tyohonsd, vaikka kokivat enemmaén psyykkista
rasitetta kuin kokoonpanolinjan tyontekijat. Karasek (1979) péaéatteli tdmén johtuvan
johtajien suuremmasta paatosvallasta omaan tyohonsd, kun taas kokoonpanolinjan

tyontekijoilta puuttui itsensd kehittdmisen haaste.

Raskaat tyon vaatimustekijat, yhdistettynd vahaiseen liikkumavaraan paatoksenteossa
aiheuttavat henkistd stressid. Sama yhdistelma vaikuttaa myds tyotyytymattomyyteen.
(Karasek 1979, 285-286.) Tyontekijat ovat sita tyytyvaisempia tyohonsd, mitd enemman
heill4 on valinnanvapautta ja péaatantavaltaa, tyon vaatimustason noustessa. Sitd vastoin
passiiviset tyotehtavat, joissa tyon vaatimukset ja valinnanvapaus ovat matalalla tasolla
luovat véhiten tyotyytyvaisyyttd. (Karasek 1979, 301-303.)



Myo6hemmin Johnson & Hall (1988) lisdsivat tyon kuormittavuus- ja tyon kontrolliteoriaan
sosiaalisen tuen ulottuvuuden (Job demand-Control-Support- model, JDCS). Sosiaalinen
tuki viittaa tyokavereihin ja kanssakéymiseen heidan kanssaan tydpaikalla (Johnson & Hall
1988, 1337). Sosiaalisen tuen puute vahvistaa tyon rasittavuutta varsinkin silloin, kun tyd on
kuormittavaa monella tavalla. Heidan tutkimuksessaan tyon kontrollin kasitteeseen tuli
myds uusi nakdkulma. Joissakin tyétilanteissa vahva oman tydn kontrollointi saattaa olla
tyon vaatimuksia paremminkin lisdavé tekija (Johnson & Hall 1988, 1341), kun aikaisemmin
tyon kontrolloinnin katsottiin olevan tyOtyytyvaisyytta lisadva tekijé ja tyon rasittavuutta
vahentava tekija (Karasek, 1979). Tyon kontrollointi voi joissakin ty6tehtdvissa tarkoittaa
painetta vastuullisuudesta, jolloin se muuttuu yhdeksi tyon vaatimustekijaksi. (Johnson &
Hall 1988, 1341.)

Kolmas nédkemys tyén kuormittavuuteen ja stressitekijoihin on Johannes Siegristin (1996)
tyon ponnisteluiden ja palkitsevuuden epétasapainon malli (The model of Effort-Reward
Imbalance at work, ERI). Tyon palkitsevuustekijoitd ovat esimerkiksi statuksen
kontrollointitekijat, kuten uralla etenemismahdollisuudet ja tyOpaikan séilyvyys, seka
rahallinen korvaus ja tyosta saatu tunnustus. Tyohon kaytettyyn vaivanndkoon vaikuttavat
esimerkiksi tyon paineet, jotka tulevat ulkoapdin, sek& omat selviytymismetodit ja

kontrollintarve, jotka ovat sisasyntyisia. (Siegrist 1996).

Kokemus epétasapainosta tyohon ndhdyn panostuksen ja tydsta saatavan palkkion valilla
oletetaan erityisen stressaavaksi, koska vastavuoroisuus ja molemminpuolinen etujen
mydntdminen ovat ydinoletuksia sosiaalisessa eldmassé, myos tydelamassa (Siegrist 1996,
28). Oman tyostatuksen kontrollointimahdollisuudet ovat tarkeitd tyoelamdssd, koska
tyostatukseen liittyy uhka oman identiteetin ja tyéroolin kehityksestd. Taman takia ihmisen
on helpompi sopeutua véhdisiin tyoétehtavien kontrollointimahdollisuuksiin, kuin oman
tyostatuksensa kontrollointimahdollisuuksiin; ensimmadinen sisaltdd vahemmén omaan
itseen kohdistuvia uhkia. Tyourien pirstaloitumisen, patkatdiden, ty6ttdmyyden ja
ammatillisen joustavuuden tarpeen lisdéntyesséd tyostatuksen kontrollointi nousee
tyotehtdvan kontrollointia tarkedmmaksi. Statuksen kontrollin lisdksi on selvéa, ettd
riittdaméton palkka sekd& kunnioituksen ja arvostuksen puute aiheuttavat myds ahdinkoa
suhteessa tydhon. (Siegrist 1996, 30.) Suuri kontrolloinnin tarve voi olla haastava
persoonallisuuden piirre, koska se saattaa ajaa tyontekijan kayttdmaén paljon energiaa ja
sitoutumaan vahvasti tyotehtdvaan silloinkin, kun tyotehtavésté saatu hyoty ja palkkio ovat

matalat. Kuitenkin myds ammateissa, joissa tyon vaihtamisen mahdollisuus on pieni,
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tyontekijoiden vaivannakd ei véhene siitd peldttdvien seurausten, kuten tydpaikan
menettdmisen, takia. (Siegrist 1996, 30-31.) Epéatasapaino ty6hon ndhdyn vaivan ja siita
saadun palkinnon vélilla on vahvasti yhteydessd esimerkiksi sydan ja verisuonitauteihin,
mutta my6s muihin terveydellisiin oireisiin, kuten burnoutiin. Tyon palkitsevuuden matala
taso on myds enemman yhteydessa tydpoissaoloihin, kuin ty6hon nahdyn vaivan taso
(Siegrist 1996, 39). ERI-malli sopii useisiin eri tydnaloihin, varsinkin niihin, joissa
segmentaatio lisddntyy, joissa esiintyy rakenteellista tyottomyyttd ja sosioekonomisia
muutoksia tapahtuu nopeasti sek& jonkin verran aloihin, joissa urakehitys on hyvin
Kilpailuhenkista (Siegrist 1996, 30).

Yleisesti tunnettujen stressimallien liséksi Hoboll (1989) on kehittanyt yksilollisia
voimavaroja ja resursseja painottavan ndkokulman (Model of Conservation of Recourses,
COR). COR-mallin pohjalla on kasitys siitd, ettd ihmiset ponnistelevat voimavarojen
séilyvyyden, suojaamisen ja kerddmisen vuoksi ja kaikki, mik& uhkaa néit4 voimavaroja on
potentiaalinen tai todellinen voimavarojen menetys (loss of recources), ja tallainen uhka
aiheuttaa psykologista stressid (Hoboll 1989, 513). Hoboll jakaa voimavarat neljdan
kategoriaan, joita ihmiset arvostavat niille annetun merkityksen perusteella. Naita ovat
aineelliset voimavarat (Object recources), olosuhteet (conditions), persoonalliset piirteet
(personal charasteristics) ja energiavarat (energies). Aineelliset voimavarat, kuten talo on
arvostettu sen antaman turvan takia, mutta sit voidaan arvostaa myds statuksen vuoksi,
riippuen kuinka kallis tai harvinainen se on. Olosuhteet ovat voimavaroja siind maarin kuin
ihminen arvostaa tai kaipaa niitd, kuten avioliitto, vakinainen virka tai vanhemmuus. Tieto
siitd, kuinka paljon yksil6t tai ryhmat arvostavat olosuhteita tarjoaisi liséé tietoa heidan
kyvystddn sietad stressid. Persoonalliset piirteet ovat voimavaroja siind méaéarin, kun ne
helpottavat tai voimistavat stressinsietokykyd. Energiavarat tarkoittavat aikaa, rahaa ja
tietotaitoa ja niiden arvostus perustuu enemmén mahdollisuuteen hankkia muita
voimavaroja, joilla on suurempi sisasyntyinen merkityksenanto. Hoboll ei ole siséllyttanyt
sosiaalista tukea voimavarojen kategoriaan, vaan nékee sosiaaliset suhteet voimavaroina
siind maarin, kuin ne tarjoavat tai helpottavat arvostettujen voimavarojen sédilymistd, mutta
ne voivat myods véahentaa yksilon voimavaroja, mikali eivat tarjoa tukea tilannekohtaisiin
tarpeisiin. (Hoboll 1989, 517.)

Voimavarojen menettdminen aiheuttaa ihmisissé stressid ja yhden voimavaran, kuten
avioliiton menettdminen voi tarkoittaa useamman arvostetun voimavaran menettamisté,

kuten turvan, sosiaalisen- ja ekonomisen statuksen, rakkauden, Kkiintymyksen jne.
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menettdmistd. COR- mallin mukaan ihmiset pyrkivéat paikkaamaan menetettyja voimavaroja
stressaavissa tilanteissa. Esimerkiksi avioerossa koettu voimavarojen menetys saadaan
korvattua uudella avioliitolla ja pitkdadn kestdneen tyottomyyden tuoma voimavarojen
menetys ja stressi korvataan uudella tyopaikalla. (Hoboll 1989,518.) Mikali suoranainen
korvaaminen ei ole mahdollista, voidaan voimavaroja korvata jollain symbolisella tai
epésuoralla tavalla (Hoboll 1989,518), kuten vapaaehtoisty6lla tai muilta saadulla
arvostuksella. COR- mallissa painoarvoa annetaan myos sille, miten ihmiset arvioivat
voimavarojaan koska se vaikuttaa koetun stressin voimakkuuteen. VVoimavarojen arviointiin
kuuluu fokuksen siirtdiminen mahdollisista menetyksistd mahdollisiin hy6tyihin tai uhkan
uudelleenarviointi mahdollisuudeksi. My6s voimavarojen merkityksen uudelleenarviointi
muuttaa voimavaran menettdmisen aiheuttavan stressin voimakkuutta. (Hoboll 1989, 519).
tarkoittavat uhkaa voimavarojen menettdamisestd, niiden todellista menettdmistd tai
voimavaroihin panostamisesta saatuja vahaisid hyotyja. Sekd koetut menetykset ettéd
todelliset menetykset, voimavarojen hankkimisen yhteydessd, aiheuttavat stressid.
Ympéristo- ja tilannetekijat usein uhkaavat tai aiheuttavat yksilon voimavarojen
menetyksen. Tilannetekijat voivat uhata ihmisen statusta, positiota, ekonomista pysyvyytté,
rakkaita ihmisid, uskomuksia tai itsetuntoa. Menetyksilld on vélineellista ja symbolista

arvoa, koska ne auttavat ihmisid maarittamaan sen keitd he ovat. (Hoboll 1989, 515-516).

1.4 Tyouupumuksen ja stressin ero

TyOuupumusta yleisesti ottaen tutkitaan pitkittyneen stressin seurauksena, mutta uupumus
ja stressi eivat ole valttdmattd sama asia. Pines & Keinan (2005) tutkivat, miten tyéuupumus
ja yleinen kuormittuneisuus korreloivat stressiin, sen seurauksiin, kuten fyysisiin ja
psyykkisiin  oireisiin,  tyOpaikan vaihtamishalukkuuteen, tyoGtyytyvéisyyteen ja
tydsuoriutumiseen seka koettuun tyon tarkeyteen. Tyéuupumus ja yleinen kuormittuneisuus
eivat korreloineet samoin tavoin eri stressitekijoiden kanssa eivatké stressin seuraukset olleet
samat. Yleinen kuormittuneisuus korreloi enemman tyodn stressitekijoihin, kun taas
tybuupumus on yhteydessa tyon koettuun tarkeyteen ja merkityksellisyyteen. Tyduupumus
korreloi kuormittuneisuutta enemman tutkittuihin seurauksiin, kuten tyotyytyvéisyyden
puuttumiseen, haluun lopettaa tyd, emotionaalisiin ja fyysisiin oireisiin sekd koettuun

suorituskykyyn. Pines & Keinan (2005) mukaan burnout johtuu siitd, ettd yksilo kokee tai
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arvioi oman panoksensa tyéhon merkityksettomaksi. Heiddn mukaansa tyouupumuksen
hoidossa ja ehkaisyssa mielenkiinto pitdisi siirtdd tyon stressitekijoiden vahentamisesta
lisadmaan ihmisen tunnetta oman tyonsd tirkeydestd ja oman panoksensa
merkityksellisyydesta. (Pines & Keinan 2005, 631-633.)

Pines & Keinanin (2005) tutkimuksella sekd Hoboll (1989) voimavarojen ja resurssien
nékodkulmalla voidaan katsoa olevan yhtaldisyyksia sikéli, ett4d Hoboll (1989) tuo teoriassaan
esille ihmisen oman arvioinnin ja asioille annetun merkityksen térkeytta koetun stressin
voimakkuuteen. Tyonteon takana vallitsevien arvojen tunnistaminen voisi olla
merkityksellistd tyduupumuksen ehkdisyssé ja hoitamisessa. Myds Schaufeli, Salanova,
Gonzélez-roma & Bakker (2002) ja Schaufeli & Bakker (2004) tutkimukset ty6hon
sitoutumisen tarkeydesta puoltavat merkityksen tunteen tarkeytta tydssé. Tydsitoutuvuus on
osa tydn motivaatioprosessia, joka perustuu tyon voimavaroihin (Schaufeli & Bakker 2004)
ja siitd nékokulmasta merkityksellisyyden tunne voidaan n&hd& tyohon sitouttavana
voimavarana. Kuten Pines & Keinan (2005) myos Schaufeli ym. (2002) ehdottavat
tyouupumuskeskustelun  fokuksen  siirtdmistd tyohon sitoutuvuuden lisddmiseen
tyduupumuksen ehkaisyn rinnalle. Myds Harri Virolainen ja Ilkka Virolainen (2016)
puoltavat stressin ja ihmisen oman merkityksenannon yhteyttd. Heiddn mukaansa itse
tilanteet ovat aina neutraaleja, stressaavaksi tai uhkaavaksi ne muuttuvat riippuen ihmisen
niille antamasta merkityksista. Stressi siis kumpuaa omasta sisaisesta merkityksenannosta ja
vastustuksesta. Stressaava tilanne tulkitaan yleensd ajatuksella ”En selvid tdstd”, joka
pohjautuu usein menneisiin kokemuksiin ja niiden kautta muodostuneisiin uskomuksiin
itsestd ja elaméastd. Kun pééstetddn irti naistd uskomuksista, ei tyypillisesti endd koeta
stressié. (Virolainen & Virolainen 2016, 269.)

1.5 Tyouupumuksen taustalla vaikuttavat tekijat

1.5.1 Persoonallisuus

Persoonallisuustekijoilla voi olla merkitystd stressaavien tilanteiden kokemisessa ja sitéa
kautta burnoutin kehittymisessa. Bakker, VVan Der Zee, Lewig & Dollard (2006) tutkivat Big
five- persoonallisuustekijoéiden ja loppuun palamisen yhteyttd parantumattomasti sairaiden

kanssa tydskentelevien vapaaehtoistyontekijoiden keskuudessa. Tuloksissa neuroottisuus oli
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ainoa piirre, joka ennusti emotionaalista uupumusta. Depersonalisaatioon yhteydessa olivat
neuroottisuus, ulospainsuuntautuneisuus ja avoimuus siten, etta vapaaehtoistyontekijoilla oli
enemman negatiivisia asenteita potilaita kohtaan silloin kun he olivat vdhemman
emotionaalisesti tasapainoisia ja avoimia sekd enemman introverttejd. Vahentynyttd
ammatillista  tehokkuutta  kuvasivat  neuroottisuus  edistdvand  tekijand ja
ulospéinsuuntautuneisuus suojaavana tekijana. Ulospéinsuuntautuneet ja emotionaalisesti
tasapainoiset ihmiset tuntevat olevansa patevia tydssaan. Kuitenkin positiivinen korrelaatio
neuroottisuuden ja burnoutin kolmen ulottuvuuden kanssa ilmeni vain vapaaehtoisilla, joilla
oli paljon negatiivisia kokemuksia potilaiden kanssa. (Bakker ym. 2006, 43-44)
Persoonallisuustekijoiden katsotaan siis olevan merkityksellisida vain stressaavissa
tilanteissa, kun taas vahan stressia aiheuttavassa ympéristossd niiden voimistavaa tai

heikentavaa merkitystd ei ilmenny (Bakker ym. 2006).

Jacobs & Dodd (2003) tutkimuksessa burnoutin ja persoonallisuuden vélistd yhteytta
tutkittiin opiskelijoiden keskuudessa. Persoonallisuuden mittarina kéytettiin yleista
temperamenttikyselya (General Temperament Survey, GTS), jonka ulottuvuudet mittaavat
neuroottisuutta, ulospéinsuuntautuneisuutta ja tunnollisuuden puuttumista. Tuloksissa
emotionaalinen uupumus, depersonalisaatio ja ammatillisen itsetunnon vahentyminen olivat
yhteydessd negatiiviseen temperamenttiin eli neuroottisuuteen. Tutkimuksessa myds
vahéisellda sosiaalisella tuella ja suurella tyon kuormittavuudella 10ydettiin vaikutus
erityisesti vasymyksen ja kyynisyyden yhteydessd, mutta sosiaalisen tuen véhaisyys oli

yhteydesséd myos véhentyneeseen ammatilliseen tehokkuuteen. (Jacobs & Dodd 2003, 296.)

Alarcon, Eschleman & Bowling (2009) vertasivat persoonallisuuden ja burnoutin yhteyttéa
useasta eri persoonallisuuden né&kdkulmasta. Heidan tutkimuksessaan burnoutin
ulottuvuuksia verrattiin big five- persoonallisuuspiirteisiin, A-tyypin persoonallisuuteen,
itsetuntoon, mindpystyvyyteen, yksilon hallinnan ké&sitykseen (locus of control),
positiivisten ja negatiivisten tunteiden tuntemiseen, optimismiin, ennaltaehkéisevaan
persoonallisuuteen sekd kestavyyteen. Emotionaalinen uupumus korreloi negatiivisesti
itsetunnon, mindpystyvyyden, sisdisen hallinnantunteen sekd emotionaalisen tasapainon
kanssa. Edellisten lisdksi kyynisyydeltd suojaa big five- persoonallisuuspiirteista
ulospéinsuuntautuneisuus, tunnollisuus sekd sovinnollisuus. Kaikki edelld mainitut
korreloivat positiivisesti ammatillisen itsetunnon kanssa, eli ovat sitd lisdava tekija.
Negatiivisten tunteiden kokeminen (negative affecivity) oli ainut negatiivisesti ammatillisen

itsetunnon kanssa korreloiva tekijd ja ndin ollen altistaa ammatillisen itsetunnon
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vahentymiselle. Negatiivinen ja positiivinen affektisuus, sekd emotionaalinen tasapaino
olivat muita persoonallisuuden piirteitd enemman yhteydessa emotionaaliseen vasymiseen
ja kyynisyyteen, mika johtuu mahdollisesti siit4, ettd ne ovat kaikki tunneorientoituneita
persoonallisuuden piirteitd. (Alarcon ym. 2009.) Alarcon ym. (2009, 258) testasivat
tulostensa paikkansapitavyyttd kayttdmalla seka yleista MBI- mittaria seka erityisesti
hoitoaloille suunnattua MBI-HISS -mittaria, ja mittausten valilla 16ytyi maltillista

eroavaisuutta.

Koivisto esitteli (2001) kirjassaan ihmistyyppejé, jotka ovat alttiimpia uupumaan kuin toiset.
Korostunut sitoutuminen tavoitteisiin on yksi altistava tekija. Erityisesti tunnolliset, ahkerat
japaljon itseltddn vaativat ovat riskiryhmé. Tyonantajan kannalta he ovat hyvia tyontekijoita
ja tiukassa paikassa niitd, jotka pitavat tyOyhteisoa koossa. He eivét kuitenkaan valttamatta
osaa pitéa huolta hyvinvoinnistaan. Samoin hyvin empaattiset ihmiset voivat uupua helposti,
koska heilld on kyky havaita toisten tarpeet, myo6tdelda toisten tuntemuksia ja vahva halu
auttaa. Tunnollisille ja itseltddn paljon vaativille on kunnia-asia selvitd omasta
tyotehtévastaan ja avun pyytdminen koetaan hapeéksi. Siksi apua haetaan usein vasta, kun
vasymys on edennyt jo vakavampaan ty6uupumukseen. (Koivisto 2001, 168-169.) Hapeén
ja epdonnistumisen leima liittyy edelleen tyéuupumukseen, koska uupumus nahdaan
helposti pelkastdaan yksilolahtdisend ongelmana. (Maslach & Leiter 1997, 32-34). My0s
asenteet itsed ja tyota kohtaan vaikuttavat. Joillakin voi olla suuret vaatimuksen tydn
luonteesta ja itselle omien tavoitteiden saavuttamisesta. Mikali omat asenteet ja tavoitteet
ovat eparealistisia, on se riskitekija uupumukselle. Oletetaan, ettd suuret odotukset ohjaavat
ihmisi& panostamaan ty6hon kaikkensa, tekemaén liikaa toité ja kun tavoitteita ei saavuteta
toivotulla tavalla, ihminen uupuu ensin emotionaalisesti, jonka jalkeen han kyynistyy.
(Maslach ym. 2001, 411)

1.5.2 Demografiset tekijat

Demografisia tekijoitd ovat sukupuoli, ika, siviilisdaty ja koulutustaso. Tutkimuksissa
demografisten tekijéiden ja burnoutin yhteys on vaihteleva. Maslach ym. (2001) mukaan
nuoret tyontekijat ovat enemman vaarassa palaa loppuun kuin vanhemmat tyontekijat (30-
40 vuotiaat). Brewer & Shapard (2004) toteuttivat meta-analyysin 34 tutkimuksesta, joissa
oli tutkittu i&n sek& tyokokemuksen pituuden vaikutusta tyduupumukseen. He vertasivat ik&é

ja tyokokemuksen pituutta sekd MBI- mittarin antamiin tuloksiin, ettd pelkastééan
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emotionaalisen uupumuksen ulottuvuuteen. 1an ja tyduupumuksen valilla 16ytyi merkittava,
muttei suuri negatiivinen korrelaatio. Tyokokemuksen pituuden sekd MBI-asteikolla
mitatun tyOuupumuksen valilla 10ytyi merkittdvd, mutta pieni negatiivinen korrelaatio ja
emotionaalisen uupumuksen valilla hieman suurempi negatiivinen korrelaatio. Tyokokemus
tietyssa tyotehtdvassa ei korreloinut merkitsevasti MBI-asteikolla mitatun tyduupumuksen
kanssa, mutta korreloi hieman emotionaalisen uupumuksen kanssa. Meta-analyysissa
mukana olleet tutkimukset oli toteutettu koulutus- sekd hoito- ja palvelualoilla
tyoskentelevien keskuudessa. Meta-analyysi antaa tukea sille, ettd nuoremmat ja vahemman
kokeneet tyontekijat saattavat kokea enemmaén tyduupumusta vanhempiin ja kokeneempiin
verrattuna. Syitd ian ja ty6uupumuksen vélilla voivat olla ian ja tyokokemuksen kautta
opetellut selviytymistaidot tai se, ettd nuoret uupuneet vaihtavat tai jattdvat tyonsa
aikaisemmin. Tutkimuksessa suositeltiin  koulutusta ja informaatiota burnoutista
perehdytyksen yhteydessa nuorille tai uudessa tyossa aloittaville henkil6ille. (Brewer &
Shapard 2004.)

Rozman, Treven, Cancer & Cingula (2017) tutkimuksessa nuoremmat (18-50v.) tyontekijat
kokivat enemman vasymysta ja uniongelmia, kun taas vanhempien (50-65v.) tyéntekijoiden
oireet olivat fyysisid paa-, selka-, vatsakipuja ja muita kehossa tuntuvia Kiputiloja seké
virustauteja ja verenpaineongelmia. (Rozman ym. 2017, 51 -57) Nuorempien tyontekijéiden
on hankalampi kasitelld tyopaikan ja tyOtehtdvien aiheuttamia jannitteitd ja stressia
vahdisemman kokemuksen tai ammattitaidon vuoksi, mika aiheuttaa heissd emotionaalisen
uupumuksen oireita. Usein nuoret tyontekijat joutuvat tasapainottelemaan tyon ja vapaa-ajan
valilla, jolloin he kokevat stressid tai jopa epéonnistuvansa tyOtehtdvien
loppuunsaattamisessa ajallaan. (Rozman ym. 2017, 57.) Suomalaisessa vuonna 2000
tehdyssa terveystutkimuksessa idn ja tyouupumuksen valilla oli vaihtelevia tuloksia.
Nuorilla naisilla (18-34-vuotiaat) iké& korreloi negatiivisesti tyduupumuksen kanssa, keski-
ikaisilla (35-49-vuotiaat) ian ja tyduupumuksen kokemuksella ei ollut yhteyttd, kun taas
ikaantyneilla (50-64-vuotiaat) mahdollisuus uupumukseen nousi i&n myo6ta. Keski-ikéisilla
miehilla tyduupumus korreloi positiivisesti ian kanssa, kun taas nuorilla ja vanhemmilla iké
ei korreloinut tyéuupumuksen kanssa. Erot ikaluokkien valisessa tyduupumusyhteydessa
voivat johtua erilaisista prosesseista, joita eldman aikana kaydaan lapi, esimerkiksi
vanhemmuus nuoremmalla ialla ja johtamisasema my6hemmalla ialla. (Ahola, Honkonen,

Virtanen, Aromaa & Lénngvist 2008.)
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Sukupuolen ja tyéuupumuksen valisesta yhteydesté ei olla yksimielisid. On yleistd, etta
tyduupumuksen ajatellaan olevan tyypillisempé&é naisille kuin miehille (Maslach et al. 2001).
Oletus on vaarallinen siind mielessd, ettd se voi johtaa implisiittiseen tai eksplisiittiseen
sukupuolisyrjintddn toissa ja epdonnistumisiin miesten tyduupumuksen tunnistamisessa
(Purvanova & Muros 2010, 169). Meta-analyysi tyduupumuksen ja sukupuolen valisestéd
yhteydesta paljasti, ettd naiset raportoivat enemman tyéuupumusta, kuin miehet. Tutkittuna
tarkemmin sukupuolten valilla oli eroja siind mitd ty6uupumuksen ulottuvuuksia eri
sukupuolet raportoivat. Naiset kokevat miehia todennakdisemmin enemman emotionaalista
uupumusta kuin miehet, ja miehet kokevat enemmaén kyynisyyttd. (Purvanova & Muros
2010, 174; Maslach et al. 2001, 409-410) Naisten korkeampi stressitaso voi johtua
esimerkiksi siitd, ettd heilld on velvollisuuksia niin toissd kuin kotonakin, mika
kaksinkertaistaa stressitason (Mosedeghrad 2014, 231). Kuitenkin joissakin tutkimuksissa
mieshoitajat ovat olleet uupuneempia ja kokeneet enemméan emotionaalista uupumusta kuin
naishoitajat (Bekker, Croon & Bressers 2005; Yao et al. 2018).

Siviilisaadylla ja emotionaalisen uupumuksen kokemuksen valilla on 10ydetty yhteys. Sinkut
ja eronneet kokevat enemmaéan emotionaalista uupumusta kuin naimisissa olevat (Maslach &
Leiter 1981, 111; Yao, Zhao, Gao, An, Wang, Li, Li, Gao, Lu & Dong 2018, 8).
Naimattomista varsinkin miehet, ovat tutkimusten mukaan alttiimpia tyduupumukselle kuin
naimisissa olevat ja sinkut kokevat enemman uupumusta kuin eronneet (Maslach et al. 2001,
410). Joissakin tutkimuksissa korkeasti koulutetut kokevat enemmadan emotionaalista
uupumusta kuin vdhemmén koulutetut. Kuitenkin kyynisyyden kokemus vahenee
korkeamman koulutuksen myotd, mutta yksilollisen tehokkuuden osalta tulokset vaihtelevat
eri  koulutusasteen kohdissa. Yksilollisen tehokkuuden korkeimmat pisteet olivat
vastavalmistuneilla, toiseksi korkeimmat niilla, jotka eivét olleet suorittaneet korkeakoulua
ja kolmanneksi korkeakoulun kéyneillda (Maslach & Leiter 1981, 111). Koulutus on
yhteydessé niin ammattiin kuin statukseenkin, joten sen merkitystd on hankala tulkita.
Maslach et al. (2001, 410) mukaan on mahdollista, ettd korkeammin koulutetuilla on
enemman vastuuta ja stressia t0issé tai heidan korkeat odotuksensa eivét vastaa todellisuutta

tydelamasta.
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1.5.3 Tyoolot

Tybuupumuksen taustalla  vaikuttavat tyoolot liittyvat tyon vaatimus- ja
matalalla on tyduupumus hyvin mahdollinen seuraus (Maslach ym. 2001, 409). Tyd6oloissa
varsinkin maéaralliset tekijat ovat tutkittuja, ja yhtd mielté ollaan siitg, ettd liiallinen tydmaara
ja aikapaine ovat yhteydessd tyouupumukseen varsinkin emotionaaliseen uupumukseen.
(Maslach ym. 2001, 408; Bekker ym. 2005; Schaufeli & Bakker 2004) Yleisesti ottaen
yksilot kokevat enemman tyduupumusta, kun he tekevat paljon tyotunteja viikossa, ovat
jatkuvasti tekemisissa asiakkaiden kanssa, joutuvat selvittdmaan vakavia asiakkaiden

ongelmia, ja tyotehtdvié on paljon (Schaufeli & Buunk 2003, 397).

Véhdiset tyon voimavaratekijat, kuten sosiaalinen tuki, autonomia, mahdollisuus oppia ja
kehittya ja tyosta saatu palaute, aiheuttavat myos uupumusta toissa (Schaufeli, Bakker &
Rhenen 2009, 908). Leiter & Maslach (1988) tutkivat tyduupumuksen kehittymisen mallia
sosiaalisten suhteiden nakokulmasta. Sosiaalinen tuki esimiehilti ja tyotovereilta tarjoaa
erilaisia voimavaratekijoitd tyohon; esimiesten kautta voidaan saada kiitosta, ohjausta ja
etenemismahdollisuuksia, kun tyokavereilta voi saada toveruutta, apua ja lohtua. (Leiter &
Maslach 1988, 298.) Toisaalta tyon sosiaaliset suhteet ovat yhteydessd erilaisiin
konflikteihin ihmisten kanssa tyOpaikalla ja altistavat uupumiselle. Konfliktit voivat liittyé
tyon tekemiseen, vaihteleviin tyovaatimuksiin, joita el pystytd toteuttamaan, tai
organisatorisiin kaytantoihin ja ristiriitoihin omien ja organisaation arvojen kanssa, jolloin
ty6té on vaikea toteuttaa. (Leiter & Maslach 1988, 298.) Sosiaalinen tuki on vaikuttava tekija
tyon stressitekijoiden ja ihmisten stressireaktioiden vélill4, mutta sen voidaan katsoa myds
suoraan vaikuttavan siihen, miten ihmiset reagoivat tyon stressitekijoihin (Leiter & Maslach
1988, 299; Schaufeli & Buunks 2003, 397). Tietyt tyon voimavaratekijat vahvistavat yksilon
itsesaatelykyvyn aktiivisuutta (Self-regulatory Activity), joka toimii vélineenda omien
tyotavoitteiden saavuttamisessa. Itsesdatelyd vahvistavat esimerkiksi padtoksentekoon
osallistuminen, autonomia ja saatu palaute. Vastaavasti ndiden voimavaratekijoiden heikko

taso on yhteydessé tyduupumuksen kokemiseen. (Schaufeli & Buunks 2003, 397.)

Laadullisista vaatimustekijoista erityisesti rooliristiriidat ja -epaselvyydet ovat tutkittuja, ja
ne korreloivat tyéuupumuksen kanssa. Rooliristiriidoilla tarkoitetaan tilannetta, jossa
yksilon taytyy suorittaa keskendan ristiriitaisia tehtdvid. Rooliepaselvyydet johtuvat

hankaluudesta suorittaa ty6ta hyvin, koska sen suorittamisesta ei ole annettu tarpeeksi
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informaatiota. Informaatio, kontrolli ja ty0std saatava palaute ovat myds tyouupumuksen
taustatekijoitd. (Maslach ym. 2001, 409.) Suomessa 70-luvun lopulta 90-luvun loppuun
tehdyssa seurantatutkimuksessa tyOuupumus osoittautui kasvavaksi ongelmaksi, jonka
taustalla vaikuttivat laadullisen tydmaaran kasvu, lisééntynyt aikapaine, kasvava kilpailu
sekd epavarmuus tydpaikan pysyvyydesté (Kalimo 2000, 355). Schaufeli & Enzmann (1998,
84) tekemén 16 tutkimuksen vertailun tuloksena itse tyohon liittyvét stressitekijat, kuten
tyomaara, aikapaine ja roolikonfliktit, korreloivat tyduupumuksen kanssa enemman, kuin
asiakkaisiin liittyvien stressitekijoiden kanssa. Né&ité stressitekijoita ovat esimerkiksi vaikeat
asiakkaat, vaikeudet kommunikoida asiakkaiden kanssa, vakavasti sairaiden kanssa

tydskentely ja kuoleman kohtaaminen (Schaufeli & Buunks 2003, 398).

Ensimmaiset tutkimukset tyéuupumuksen tyoolotekijoista ovat liittyneet itse tyohon ja
ty6tehtdvaan, mutta tutkimusta on laajennettu suurempaan organisatoriseen kontekstiin,
johon liittyvat niin hierarkia, toimintaperiaatteet, voimavarat, tilat kuin organisaation
toimintaan vaikuttava kulttuuri, sek& sosiaaliset ja ekonomiset tekijat. Nailla on merkitysta
varsinkin silloin, jos ne ovat ristiriidassa ydinoletusten kuten oikeudenmukaisuuden ja tasa-
arvon kanssa. Arvot, jotka vaikuttavat organisaation prosessien takana, vaikuttavat siihen
minké&lainen emotionaalinen ja kognitiivinen suhde tyontekij6illa muodostuu tyépaikkaan.
Tyontekijoiltd odotetaan nykyddn enemman taitoa, joustavuutta, kovaa tyota ja ajallista
sitoutumista, kun vastineena ovat esimerkiksi heikommat uramahdollisuudet, ei elinik&ista
tyollisyyttd sekda pelko tyén menettdmisesté. Psykologinen  sopimus, sen
oikeudenmukaisuus ja yllapito tyonantajan ja tyontekijan valilla on kriittinen tekija

tyontekijoiden hyvinvoinnin sdilymisen kannalta. (Maslach ym. 2001, 409.)

1.5.4 Tyontekijan ja tydolojen valinen kuilu

Maslachin ja Leiterin (1997) mallissa tarkastellaan yksilén ja tydympariston
yhteensopivuutta tai sopimattomuutta ja he madrittelivat kuusi padaluetta, jotka vaikuttavat
tyon ja tyontekijan véliseen kuiluun ja ndin ollen tyéuupumuksen syntymiseen. Nama osa-
alueet liittyvat tyomaaraan, kontrollin tunteeseen, tyosta palkitsemiseen, sosiaalisiin
suhteisiin, oikeudenmukaisuuteen ja arvoristiriitoihin (Maslach & Leiter 1997, 38-60.)
Liiallinen tyomadra on yleisemmin ongelmana tyouupumuksen taustalla ja monissa
organisaatioissa se on pysyva tila, jolloin toipumiselle, palautumiselle ja tasapainon

saavuttamiselle ei ja4 tilaa. Kontrollin tunne ty6hon jaa puuttumaan, mikéli tyontekijoille on
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annettu jaykkia saantdja ja heita valvotaan tiukasti. Yksilot haluavat pystyad vaikuttamaan
tyéhonsa, innovoida ja olla luovia, ja mikali sille ei ole mahdollisuutta, ei yksild valttamatta
tunne olevansa vastuussa myoskaan tyon lopputuloksesta. Tyodsta palkitseminen liittyy seké
ulkoisiin palkintoihin, kuten palkkaan ja etuuksiin, mutta myods sisaisiin, esimerkiksi

ylpeyteen siitd, ettd tekee jotain tarkeada ja tekee sen hyvin. (Maslach & Goldberg 1998, 72.)

Kuilu tyontekijan ja sosiaalisten suhteiden valille syntyy silloin, kun ihmiset menettévat
positiivisen yhteen kuuluvuuden tunteen tyopaikalla. Eristetyt tyoolosuhteet seké
ratkaisemattomat  konfliktit tyOpaikalla vahentdvat sosiaalisen tuen saatavuutta.
Oikeudenmukaisuuden puute on vakava ongelma ty6uupumuksen kannalta, koska
oikeudenmukaisuus viestii kunnioituksesta, sekd vahvistaa ihmisen tunnetta omasta
arvostaan. Epéoikeudenmukaisuutta ilmenee esimerkiksi palkan tai tyOmé&aran
jakaantumisena epatasa-arvoisesti. Arvoristiriidat syntyvat tydymparistdssa ja tyotilanteissa,
joissa tyontekijan taytyy toimia vastoin omia periaatteitaan. Joissakin tilanteissa tyontekijat
saattavat tuntea, ettd organisaatio painostaa toimimaan epéeettisesti, kuten kertomaan vain
osan tiedoista tai suoranaisesti valehtelemaan. Samoin organisaation omat paivittdisen
toiminnan, tai missiossa todetut, arvot voivat olla ristiriidassa tyéntekijan omien arvojen
kanssa. (Maslach & Goldberg 1998, 72.) Organisaation tai yksilon muuttaminen toisistaan
irrallaan ei kumpikaan ole toimiva keino tyduupumuksen parantamiseen. Nama kaksi tulee
yhdistad ja muutoksia tehdd integroidusti. (Maslach 2001, 418-419.) Tyduupumuksen
taustalla katsotaan siis olevan tydntekijan piirteiden ja tyoolotekijoiden vélilla vallitseva

ristiriita.

1.6 Tyouupumuksen hoito ja ehkdiseminen

TyO6uupumuksen interventiot on jaettu kahteen p&&ryhmaan, jossa tydolosuhteiden
kehittdminen on ehkaisevé keino, ja jo syntyneiden ongelmien hoito kohdistetaan yksiloon.
(Aromaa & Koskinen 2010, 17, 20.) Tyduupumuksen yksilodn kohdistetussa hoidossa ja
ehkaisyssa keskitytaan siihen, etté yksiloitd autetaan tiedostamaan paremmin ty6hon liittyvét
ongelmat ja heidan selviytymiskykydén lisatadn koulutuksella. Né&iden lisaksi luodaan
tukevia sosiaalisia  suhteita. Interventioissa voidaan kayttdd itsearviointeja,
stressinhallintakeinoja, rentoutumista, kongnitiivisia ja kayttaytymiseen liittyvié tekniikoita,

ajanhallintaa, yhteison tukea realistisen tyokuvan luomista sekd kannustusta terveellisiin
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elaméntapoihin. (Schaufeli & Buunks 2003, 415.)

R. Lappalainen, P. Lappalainen, Puolakanaho, Salonen ja HyvoOnen esittelevét lupaavia
interventioita tyohyvinvoinnin edistamiseksi Tykk&a tyosta- kirjassa (2017, 217-240).
Heidan mukaansa mindfulness-, hyvéksynta ja arvopohjaisia menetelmia on alettu viime
vuosina kayttdmaan tyohyvinvoinnin edistamisessa ja tyopahoinvoinnin lievittdmisessa.
Tunnetuimmat néista ovat Jon Kabat-Zinnin (2003) kehittam& mindfulness- pohjainen
stressinhallinta (Mindfulness- Based Stress Reduction, MBSR) ja mindfulness- pohjainen
kognitiivinen terapia (Mindfulness- Based Cognitive Therapy MBCT; ks. Segal, Williams
& Teasdale 2002). Mindfulness kéytanndssa tarkoittaa huomion Kkiinnittamista tietoisesti
lasnéolevaan hetkeen ja sen hyvaksymista sellaisena kuin se on. Tietoinen lasnéolo siséltéda
kuitenkin ystavallisen ja myo6tatuntoisen nékokulman omien ajatusten, tunteiden ja
karsimyksen tarkastelussa. (Kabat-Zinn 2003, 145). MIHA- tyOhyvinvointi-interventio
Suomessa oli kahdeksanviikkoinen ohjelma, jossa arvioitiin muutoksia tyéuupumuksessa,
psykologisessa oirehdinnassa, hyvinvoinnissa, MIHA-taidoissa ja tyooloissa. MIHA-
taidoilla viitataan mindfulness-, hyvéksyntd- ja arvopohjaisiin taitoihin, joiden varaan
interventio oli luotu. Saadut tulokset osoittivat MIHA-ohjelmalla olevan laaja-alaisesti
tybuupumusta lievittdvid ja hyvinvointia lisddvia vaikutuksia, sekd se lisasi myos
pidemmalla aikavélilla suojaa stressaavia elaménhaasteita vastaan. (Puolakanaho 2017, 226.

ks. Puolakanaho, Kinnunen & Lappalainen 2016.)

Tyo6olosuhteiden interventiot ovat heikommin kuvailtuja kuin yksiloon keskittyvat
interventiot. Tyon uudelleen jarjestdminen, tyonkierto, tydn rajaaminen tai laajentaminen
sekd rikastaminen ovat merkittavia tekijoitd laadullisen ja maarallisen tydkuorman
vahentdmisessd (Schaufeli & Buunks 2003). Pines ja Maslach (1980) toteuttivat erdén
paivakodin tyon uudelleen jarjestdmisen rajaamalla tydalueita, jarjestamélla tarpeeksi
tyontekijoitd sopivan kokoisten ryhmien hoitoon, sekd jakamalla vastuuta toteuttamalla
tyonkiertoa. Toimenpiteet lisasivat tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta seka paivakodin lasten
hyvinvointia, selkeytti tyoté ja tyontekijét raportoivat véhemman uupumusta vuoden pééasté
tehdyissa haastatteluissa. My0ds yhteisty0 tydkavereiden kanssa oli lisadntynyt yhteisten
suunnitteluhetkien kautta. Sosiaalisesta kanssakdymisesta koko organisaation voimin taytyy
kuitenkin pitad huolta séannéllisin tapaamisin, tapahtumin ja konsultoinnin kautta. (Pines &
Maslach 1980.)
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Awa, Plaumann & Walter (2010) vertailivat 25 englannin- ja saksankielista tyduupumuksen
ehkaisyyn kohdistunutta hanketta. Hankkeista suurin osa oli kohdistunut yksil6ihin (68%),
joissa kaytettiin kognitiivis- behavioraalisia tekniikoita, stressinhallinnan opettelua ja
rentoutusta. Naistd noin 82% johtivat burnoutin merkittavaén laskuun tai vahensivét sille
altistavia riskitekijoitd. Vaikutukset intervention jalkeen kestivat puoli vuotta. Vain kaksi
hankkeista oli kohdistettu organisaatioihin, joissa kehitettiin esimiesty6ta tai
vuorovaikutuskaytant6jd, mutta niissé vaikutukset intervention jalkeen kestivat pidempéén,
yhden vuoden. Kuusi tutkituista hankkeista oli yhdistanyt yksil6- ja organisaatiokeskeiset
interventiot ja ndissa hankkeissa burnout vaheni merkittavasti ja 80%:ssa vaikutukset
kestivat vuoden verran. Molempien muuttaminen yhtd aikaa on siis tehokkain keino
tybuupumuksen vahentdmiseksi. Myds kertauskurssit itse interventioiden jalkeen pidensivét
intervention positiivisia vaikutuksia, jolloin vaikutukset esimerkiksi emotionaaliseen

uupumukseen kestivat yli kaksi vuotta. (Awa, Plaumann & Walter 2010.)

1.7 Tyouupumus ja tyositoutuvuus

Tyo6uupumustutkimuksen rinnalla on tutkittu myds tyon positiivisia puolia, kuten
tyositoutuvuutta, jonka n&kokulmasta tyduupumus on uudelleen  madritelty
tyositoutuvuuden heikkenemisend (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker 2002,
71). Maslach & Leiter (1997) mukaan sitoutuvuuden (engagement) ominaispiirteet ovat
energia, osallistuminen ja tehokkuus, jotka voidaan tulkita burnoutin ulottuvuuksien,
vasymyksen, kyynistymisen sekd ammattillisen tehokkuuden véhenemisen vastakohdiksi.
Sitoutuneet tyontekijat ovat aktiivisesti mukana omissa tyOtehtdvissadn, sekd tuntevat
pystyvénsé vastaamaan tyon vaatimuksiin. Tama4 tulkinta on tehty MBI- mittauksen kautta,
jossa sitoutuvuus nahdaan tyduupumuspisteiden vastakohtaisina tuloksina (Maslach &
Leiter 1997).

Schaufeli ym. (2002) nakevét tyduupumuksen ja sitoutuvuuden kuitenkin toisistaan erillisind
konsepteina, jotka eivédt ole kaikilta osin yhden jatkumon &aripditd. He maéarittelevat
sitoutuvuuden positiivisena, tdyttymystd tuottavana, ty6hon liittyvdnd asenteena ja
ajatteluna, jota kuvastavat kolme ulottuvuutta: tarmokkuus (vigor), omistautuminen
(dedication) sekda syventyminen (absorbtion). Sitoutuvuus on pitkdaikainen yleinen

mielentila, joka ei ole fokusoitunut mihinkaan tiettyyn tapahtumaan, tilanteeseen, yksiloén



22

tai asiaan. Ty6uupumuksen ulottuvuuksissa tarmokkuus ja vasymys seké omistautuminen ja
kyynistyminen voidaan ndhd& toistensa vastakohtana, mutta syventyminen seké&
ammatillisen tehokkuuden vé&hentyminen eivat ole suoraan toisiinsa verrattavissa.
Tutkimuksessa tyéuupumuksen komponenteista ammatillinen tehokkuus osoittautui olevan
itse asiassa osa sitoutuvuutta. Sitoutuvuuden tutkimuksella halutaan siirtyd toisenlaiseen
nékokulmaan tyduupumuksen ehkaisemisesta sitoutuvuuden lisdédmiseen, joka samalla voisi

olla my6s tyGuupumusta ehkéiseva ilmid. (Schaufeli ym. 2002, 74.)

Schaufeli & Bakker (2004) tutkimuksessa tyduupumuksen ja sitoutuvuuden syyt ja
seuraukset ovat hieman erilaisia, jolloin organisaatioiden pitdd kehittdd erilaiset
toimintastrategiat  tyouupumuksen véhentdmiseksi ja sitoutuvuuden lisé@miseksi.
Tyb6uupumus on yhteydessa padasiallisesti tyon vaatimustekijéihin, mutta myds tyon
voimavarojen véhdisyyteen, kun sitoutuvuus riippuu ainoastaan saatavilla olevista
voimavaroista. Tyouupumuksen seurauksena on seké terveysongelmia, ettd tyontekijoiden
vaihtuvuus, mutta sitoutuvuus on yhteydessa vain jalkimmaéiseen. TyGuupumus toimii
valillisend tekijana tyon vaatimusten sekd tyontekijoiden vaihtuvuuden kanssa, kun taas
sitoutuvuus on vélillinen tekija tyén voimavarojen seka tyontekijoiden vaihtuvuuden vélilla.
Ty6uupumus nahdéaén vélillisena tekijand energiaprosessissa, jonka pohjana ovat kova tyo
ja tyOn vaatimustekijat ja joka pitkittyessaan johtaa terveysongelmiin, kun taas sitoutuvuus
perustuu tyon voimavaratekijoihin ja on vélillinen tekija motivaatioprosessissa, joka voi
johtaa positiiviseen suhteeseen organisaatioon nahden. Positiivisen psykologian nakdkulma
sitoutuvuudesta uskotaan lisddvan ymmarrysta tyontekijoiden toiminnasta. (Schaufeli &
Bakker 2004, 310.)

1.8 Yhteenveto tyouupumuksesta stressiteorioiden valossa

Esittelin tassd johdantoesseessd tyduupumuksen ilmittd ja sen taustalla vaikuttavia
persoonallisia ja tydyhteisollisia tekijoitd. Tyduupumuksen taustatekijoista Maslach ja
Leiter (1997) kuilumalli saa eniten vahvistusta tyOuupumuksen pohjalla vaikuttavien
stressiteorioiden valossa. Stressiteoriat ndyttavat tarjoavan pohjaa tyéuupumuksen syiden
ymmartamiselle, kun niité vertaa kuilumallin kuuteen tyduupumusta aiheuttavaan tekijaan.
Karasek (1979) osoitti JDC- mallissa tyon vaatimustekijéiden ja vaikutusmahdollisuuksien

yhteyden yksilén kokemaan stressiin, stressitasojen ollessa korkeimmillaan silloin, kun
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vaatimukset ovat korkeat ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ovat véahaiset. Samat
tekijat 1oytyvat tyduupumuksen kuilumallista tyomaaran ja tyon kontrollin késitteina.
Johnson & Hall (1988) JCD-malliin lisddmaé sosiaalinen tuki liittyy sosiaalisten suhteiden ja
yhteenkuuluvuuden kuiluun, koska sosiaalisen tuen puuttuminen altistaa tyduupumukselle.
Tyosta palkitseminen sekéd oikeudenmukaisuuden kuilut yhdistyvat Siegristin (1996) ERI-
malliin, jossa hén tarkkaili tydhén nédhdyn vaivan seka siitd saatavan palkkion ja kiitoksen
valistd yhteyttd. Kokemus siitd, ettd ndma kaksi ovat epatasapainossa, on erityisen
stressaavaa, koska vastavuoroisuus, psykologinen sopimus sekd molemminpuolinen etujen
myodntdminen ovat ydinoletuksia myds ty0elamassa ja tarkeitd omanarvontunnon mittareita
(Maslach & Goldberg 1998, 72; Siegrist 1996, 28). Kuilumallin arvoristiriidat voivat olla
yhteydessd Hobollin (1989) COR-malliin, jossa ei tarkkailla pelkéastddn ihmisen
voimavaroja vaan myos sitd miksi ja milla tavalla yksil0 niita arvostaa, millainen merkitys
niilla on. Epéeettinen toiminta tai tydskentely yritykselle, jonka arvot eivét vastaa omia
arvoja, voivat uhata erilaisia yksilon voimavaroja, kuten statusta, uskomuksia ja itsetuntoa,
jonka takia koetut arvoristiriidat aiheuttavat suurta stressia. Pines ja Keinan (2005) tulkinta
tybuupumuksen ja stressin erosta viittaakin siihen, ettd merkityksenanto ja asioiden
arvottaminen ovat ratkaisevia tekijoita siihen, miksi tydstressi kehittyy tyéuupumukseksi

asti.

Tybéuupumuksen  yksilollisten  taustatekijoiden  vaikutuksesta ~on  vaihtelevia
tutkimustuloksia, mutta yleisesti ottaen tydolotekijoiden katsotaan vaikuttavat enemman
tybuupumuksen syntyyn kuin yksil6llisten tekijoiden (Maslach & Goldberg 1998, 69).
Persoonallisuustekijoidenkin katsotaan olevan merkityksellisia vain silloin, kun ihminen
altistuu stressaaville olosuhteille (Bakker, ym. 2006). Siitd huolimatta ty6éuupumuksen
hoidossa keskitytddn edelleen enemman yksilon muuttamiseen, kuin tydolojen
organisaation yhdistetysti kohdistuneet muutokset véhentdvat tyéuupumuksen kokemusta
pidempadn, kuin vain yksiloon kohdistuvat (Awa, Plaumann & Walter 2010).

Ty6uupumuksen seuraukset ovat vaihteleva kirjo psyykkisia ja fyysisia oireita yksilotasolla
sekd useita negatiivisia vaikutuksia organisaatiotasolla. Tyduupumuksen syyt ja ilmion
seuraukset, sen taloudelliset kustannukset ja siitd toipuminen ovat olleet tutkimusten
mielenkiinnon kohteena, mutta ty6uupumuksen pitk&aikaisia vaikutuksia toipumisen
jalkeiseen eldmé&an ei ole laajasti tutkittu. Na&itd seurauksia tutkin omassa

artikkelimuotoisessa pro gradu -tutkielmassani perustuen ihmisten kertomaan kokemukseen
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siitd, mitd tyduupumus on jattanyt heidan ajatteluunsa ja elamaénsa. Pitkdaikaistutkimusten
puuttuessa esittelen artikkelin alussa ty6uupumuksen seurauksia kokoavasti uupumuksen
ajalta ja sen jalkeen. Artikkelin lopussa pohdin aineistoon verraten, mitd yhtyméakohtia
koetuilla pitkdaikaisilla seurauksilla on uupumuksen aikaisiin seurauksiin. Liitdn ne
aineistosta l6ytamiini tyduupumuksen aiheuttamiin muutoksiin ja vaikutuksiin, joita kertojat
vield toipumisen jéalkeen arjessaan ja ajatuksissaan kokevat. Tarinoissa toistuvat aiheet

kokoan yl&luokiksi, joita tarkastelen ja avaan niitd kuvaavien teorioiden valossa.
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2. ARKI, ARVOT JA AJATUKSET TYOUUPUMUKSESTA TOIPUMISEN
JALKEEN

Johdanto

Tutkielmassani tarkastelen yksilossd ja hdnen elaméssdén tapahtuneita muutoksia
tybuupumuksesta toipumisen jalkeen. Kandidaatin tydssani tutkin tyduupumuksesta
toipumista ja erityisesti itsemyotatunnon merkitysta toipumisen prosessissa (Panu, 2017).
Halusin pro gradu -tutkielmassa jatkaa tyéuupumuksen tutkimista, mutta eri ndkékulmasta.
Tyouupumustutkimus on pitkélti keskittynyt ilmién kuvaamiseen ja sen syihin, mutta mita
tapahtuu tyéuupumuksesta toipumisen jalkeen? Muuttuuko jotain pysyvasti huonompaan tai
parempaan, vai palautuuko kaikki ennalleen tallaisen elamén kriisin jalkeen? Tutkielmaani
ohjaa kysymys: ”Millaisia muutoksia ja vaikutuksia tyduupumuksen ja siitd toipumisen

kokemus on jdttinyt ihmisen myShempdin eldimain?”

Shirom (2005) mukaan ty6uupumuksen tutkimus on térkedd kolmesta syystd: 1)
Tyo6uupumus on yleinen ilmid teollisuusmaissa ja aiheuttaa huomattavia taloudellisia,
sosiaalisia ja psykologisia kustannuksia seka yksil6ille, ettd tyonantajille, 2) tyduupumuksen
kokemukset néayttaytyvat kroonisina tutkittaessa samoja henkil6itd ja 3) tyduupumuksen
krooninen luonne néayttdd olevan geeniperimdn ja persoonallisuuden sijaan riippuvainen
tyon ominaisuuksista (Shirom 2005, 263). Tyduupumus on pitk&aikaisen stressin seurausta
ja se madritellddn kolmitahoisena syndroomana, johon kuuluu emotionaalinen uupumus,
kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon lasku. Yleinen tyéuupumuksen oireiden kulku on
ensin pitkdaikainen vasymys ja sen kautta sosiaalisten suhteiden vélttely tyossad, tyon
merkityksen kyseenalaistaminen ja tyGilon kadottaminen ja lopulta tunne siitd, ettd ei
suoriudu tydstadn samoin kuin ennen. (Maslach & Goldberg 1998; Kalimo & Toppinen
1997, 8-9.) Vaikka useiden persoonallisuuspiirteiden, erityisesti tunneorientoituneiden,
katsotaan vaikuttavan tyOuupumuksen taustalla (Alarcon ym. 2009), tydolotekijoiden
merkittavat stressinaiheuttajat ovat hyvin tunnetut (Schaufeli & Bakker 2004, Schaufeli,
Bakker & Rhenen 2009, 908). Maslach ja Leiter (1997) katsovatkin tyduupumuksen
syntyvan tyontekijan ja tyoolojen vélisesta ristiriidasta, erilaisista kuiluista, joissa odotukset

eivat kohtaa ja tybuupumuksen olevan enemmin organisaation kuin yksilon ongelma.

FinTerveys 2017- tutkimuksen mukaan merkittdvaa psyykkistd kuormittuneisuutta kokee
15% miehisté ja joka viides naisista (Koponen, Borodulin, Lundqvist & S&aksjarvi 2017,

85). Suomessa joka neljas kokee tyduupumusta tyGuransa jossain vaiheessa ja 2% - 3%:lla
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tyduupumuksen oireet ovat vakavia. Vakavasti uupuneilla on myds riski sairastua
masennukseen ja ahdistukseen, ja ty6uupumuksen selkedn madritelman puutuessa
masennusdiagnoosi on yleinen. (Tuomikoski 30.3.2016.) Vuonna 2018 Suomessa noin
74 300 tyoikaista sai sairauspaivdrahaa mielenterveyden héirididen vuoksi ja niiden
perusteella Kelan maksama sairauspéivéaraha oli yhteensd 4,6 miljoonaa péaivaltd (THL
10.9.2019; ks. Kelan taskutilasto 2019). Tyéuupumuksen onkin tutkittu vaikuttavan muiden
psyykkisten ja fyysisten vaivojen syntyyn, joista seuraa sairaalajaksoja, sairauspoissaoloja
ja tyokyvyttomyyselékkeitd (Toppinen-Tanner 2011, 6, 88). Suomessa sairauspoissaolojen,
tyokyvyttomyyseldkkeiden, ty6tapaturmien, niihin liittyvén sairaanhoidon ja alentuneen
tyokyvyn muodostamat kustannukset ovat 40 miljardia euroa vuodessa (Kauppinen, Mattila-
Holappa, Perkio-Makeld, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela &
Virtanen 2012, 5).

Ty6uupumuksen ilmenemismuodot

Ty6uupumuksen oireiden ja seurausten erottaminen toisistaan on monitulkintaista, koska
erottelu riippuu siitd, miten tyduupumus maéritelladn ja mitataan. Schaufeli & Buunks
(2003, 398) puhuvatkin tyduupumuksen ilmenemismuodoista, jotka voivat olla seka oireita,
ettd seurauksia ja niilla voi olla vaikutuksia niin yksiléon kuin organisaatioon. Heidan
mukaansa naméa ilmentymat voidaan jakaa tunnepitoisiin-, kognitiivisiin-, fyysisiin-,
kayttaytymisen- sekd motivaation muotoihin. Tunnepitoiset ilmentymat liittyvéat
emotionaalisen uupumuksen ulottuvuuteen (Maslach & Goldberg 1998, 64), silla uupuneet
henkil6t ovat usein alakuloisia ja itkuisia, mutta yksilo voi myds olla yliherkka ja arsyyntyé
helposti. (Schaufeli & Buunks 2003, 398-399.) Tyduupumus voi my0ds edetessédén johtaa
masennukseen, varsinkin silloin, kun henkild kokee alemmuudentunnetta omasta

tekemisestaan (Brenninkmeyer, Van Yperen & Buunk 2001, 879).

Kognitiiviset ilmentymat nakyvat voimattomuutena ja toivottomuutena, jopa irrallisuuden
tunteena, koska hallinnan tunne on menetetty. Uupuneet tyontekijat tuntevat, ettei heité
arvosteta tyOpaikalla johtajien eikd tyokavereiden toimesta, ja he menettavéat
Kiinnostuksensa organisaatiota kohtaan sekd luottamuksensa tyOpaikan sosiaalisiin
kontakteihin. Kognitiivisista kyvyista erityisesti muistaminen ja keskittymiskyky voivat olla
heikentyneet ja ajattelu jaykka4, kaavamaista ja irrallista (Schaufeli & Buunks 2003, 398).
Esimerkiksi Sandstrdm, Rhodin, Lundberg, Olsson & Nyberg (2005) tutkimuksessa
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kroonisesta tyduupumuksesta karsineiden kognitiivisista kyvyista erityisesti sanattomien

asioiden muistaminen oli heikentynyt ja niiden huomiointikyky hidastunut.

Kognitiiviset ilmentymét ovat yhteydessd kayttdytymisen ja motivaation ilmentymiin.
Kéayttdytymisen ilmentymat tarkoittavat erityisesti poissaoloja tyopaikalta ja mahdollista
halua lopettaa tyoskentely (Schaufeli & Buunks 2003, 398). Suomessa oli Euroopan matalin
elakoitymisikd 90-luvun lopulla ja tybuupumuksen takia tyokyvyn menetys ja sen vuoksi
aikainen elakoityminen on suuri riski. Uupumus nakyy myos poissaoloina tyopaikalta seka
ladkarin maardédmind sairaspoissaoloina erilaisten sairausten takia (Kalimo 2000).
Yliopiston henkilokunnalle tehdyssé tutkimuksessa tyostressin takia tyostd haluttiin
etaisyyttd, mikd nékyi poissaoloina, sairaspoissaoloina, tytajan véhentdmisend, uusien
tydmahdollisuuksien etsimisend seka itrisanoutumisina. Stressin takia myos tyéhon liittyvia
lisdrooleja kartettiin, omalle ty6roolille asetettiin tarkemmat rajat ja lisérooleista taytyi
opetella kieltdytymé&an. Kroonisen tyostressin koettiin vaikuttavan negatiivisesti myds
sosiaalisiin suhteisiin ja omaan suoritustasoon. (Gillespie, Walsh, Winefield, Dua & Stough
2001.)

Sitoutuminen on yhteydessa tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja uupumuksen myo6ta tyon
lopettaminen voi olla todennakodistd (Leiter & Maslach 1988, 299). Tyodntekijoiden
todellinen vaihtuvuus ei kuitenkaan ole yhtd suuri kuin ihmisten raportoima tydnteon
lopettamisen ajattelu, miké viittaa siihen, ettd ihmiset pysyvat tydsséén tahtonsa vastaisesti
(Schaufeli & Buunks 2003, 398). Emotionaalinen uupumus johtaa vetdytymiseen
sosiaalisista tilanteista, myos asiakkaista, mika hiljalleen véhentdd tunnetta omasta
tehokkuudesta ja ndin ollen innostuvuus, organisaation tavoitteiden hyvaksyminen ja niita
kohti tydskenteleminen heikentyy. Ty6uupumuksen myo6ta yksil6illa on taipumus fyysisesti
ja psyykkisesti vetdytya tyostaan. (Leiter & Maslach 1988, 299.) Motivaation ilmentymét
tarkoittavatkin erityisesti depersonalisaatiota ja kyynistda asennetta ty6td ja asiakkaita
kohtaan (Schaufeli & Buunks 2003, 398).

Fyysiset ilmentymismuodot tarkoittavat erilaisia sairauksia ja fyysisia oireita, joista tosin
Schaufeli & Buunks (2003) mukaan ei ole tarpeeksi luotettavaa objektiivisesti mitattua
tietoa, vaikka tybuupumus on vahvasti yhteydessé ihmisten itse raportoitujen mittausten
kanssa. Kuitenkin esimerkiksi psykosomaattiset oireet ovat yhteydessa tyéuupumukseen ja
opettajien keskuudessa myds ennenaikaiseen eléakoitymiseen (Bauer, Stamm, Virnich,
Wissing, Muller, Wirsching & Shaarschmidt 2006). Wolpinin (1986) tohtoritutkimuksessa
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kavi ilmi, ettd tyduupumusta kokeneet opettajat raportoivat enemman somaattisia oireita
vield vuoden péastd, kuin he, jotka eivét olleet kokeneet tyéuupumusta (Viitattu: Schaufeli
& Buunks 2003, 400.) Gillespie ym. (2001) tutkimuksessa 75% vastanneista raportoi
kérsivansa tyostressin takia erilaisista fyysisistd ja psyykkisistd oireista, kuten sarky- ja

Kiputiloista, unettomuudesta, ahdistuksesta ja voimattomuudesta.

Tyb6uupumuksen vaikutusta myO6hempé&in eldmé&in on tutkinut Cherniss (1990)
pitkittaistutkimuksessaan. Han vertasi uran ensimmaisena vuonna koettua tyduupumustasoa
12 vuoden kuluttua uraan sopeutumiseen, eli siihen, miten uupumus pitkalla tahtaimella
vaikuttaa tyokykyyn ja uraan. Chreniss (1990) mittasi uraan sopeutumista (Career
adaptation) neljan eri komponentin avulla. Komponentteja olivat uran pysyvyys,
tyotyytyvaisyys, suhtautuminen muihin ihmisiin toissg, seka yksilon kyky suhtautua omaan
tydhonsa. Tyduupumusta mitattiin MBI- mittauksen kaltaisen kysymyspatteriston avulla,
jonka vastaukset kaksi psykologia jaotteli vastaamaan Maslachin (ks. Maslach & Jackson
1981) madrittelemid burnoutin ulottuvuuksia. Tutkimuksessa selvisi, ettd yksil6t, jotka
kokivat uransa alkuvaiheessa tyduupumusta, olivat merkittavasti véhemman uupuneita
seurantavaiheessa, eivétka olleet seurantavaiheeseen mennessa vaihtaneet uraa ja
suhtautuivat joustavammin omaan ammattiinsa. He joilla tybuupumusta ei ilmennyt uran
ensimmaisend vuonna, olivat vaihtaneet uraa. Uupumusta uran alussa kokeneet olivat
seurantavaiheessa siis sitoutuneempia tyohonsd sekd tyytyvaisia uraansa. Talla voi olla
useita selityksid, kuten se, ettd tyéuupumuksen positiivinen voittaminen on tehnyt heista
itsevarmempia ja he asettavat korkeampia tavoitteita tulevaisuudessa (Hall 1976, viitattu
Cherniss 1990, 10). Vastaavasti tyduupumuksen kokemus uran alussa voi estdd uran vaihtoa
siind mielessd, ettd samaa ei haluta kokea en&&d uudestaan. Tutkimuksen mukaan uran
alkuvaiheen uupumuksen kokemuksella on enemmankin lyhytaikaisia vaikutuksia, kuin
pitkdaikaisia, ja pitkalla aikavalilla vaikutukset ovat paremminkin positiivisia, kuin

negatiivisia. (Cherniss 1992.)

Tutkielman tavoitteet

Tutkielmani tavoitteena on lisdtd ymmarrysta tyouupumuksen vaikutuksesta yksilon
elaméan myos kokemuksen jalkeen. Tyduupumuksen kautta koetut vaikutukset ja muutokset
uupumuksesta selvinneen ja toipuneen silmin voivat tuoda tarkeéé tietoa siitd, mité voitaisiin

tehdd tybuupumuksen ehkdisemiseksi. TyGuupumustutkimus on suurelta osin keskittynyt
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tyduupumuksen ilmién kuvaamiseen ja sen syihin, siitd toipumiseen, sen hoitoon seka
tyduupumuksen arvioituihin yhteiskunnalle aiheuttamiin kustannuksiin. Tyduupumuksen
tutkimus ndyttdd kuitenkin hiipuvan siihen, kun ihminen esimerkiksi palaa takaisin

tyoelamaéaan.

Tutkielmani alkaa siitd mihin aikaisemmat tutkimukset ovat jaéneet, tai késitelleet pienend
osana. Aloitan siit4, kun ihminen kokee olevansa toipunut uupumuksesta ja on jatkanut
elaméansa eteenpéin. Miten tyduupumuksen kokemus nékyy silloin elaméssa ja ajatuksissa?
Olen lahtenyt selvittam&an tyduupumuksen vaikutusta narratiivisesti ja puhtaasti
aineistolahtoisesti, koska aiheesta ei ymmartadkseni ole aikaisempaa tutkimusta tésta
nédkokulmasta. Tarinallisuus tuo Kertojille vapautta esittdd oma kokemuksensa itselle
sopivalla tavalla ja ilman valmista teoreettista ndkékulmaa, olen voinut avoimesti Kiinnittaa
mielenkiintoni kaikkiin positiivisiin, negatiivisiin jopa yllattaviin vaikutuksiin ja
muutoksiin, joita osallistujien tarinoista olen pystynyt I6ytamaan. Yleisemmin toistuneet

aiheet jasennan tuloksissa kokoaviin ylaluokkiin, jotka havainnollistavat, mitd on muuttunut.

Osallistujat

Tutkimukseeni osallistui 12 tyduupumuksen ja siita toipumisen kokenutta henkil6ad. Yksi
osanottajista kertoi vastauksessaan, ettei ole vield taysin toipunut uupumuksesta. Olen
joutunut  jattdmaadn  tamé&n  vastauksen tarkasteltavan  aineiston  ulkopuolelle
tutkimusongelman rajauksen vuoksi. Kohderyhma on rajattu pelkéstaan tyéuupumuksen
kokeneisiin ja siitd toipuneisiin henkil6ihin, ei sukupuoleen, ammattiin, ikdén tai muuhun
sellaiseen. En erikseen pyytanyt Kirjoittajia kertomaan omia taustatietojaan, mutta jotkut
olivat maininneet niitd tarinoissaan. Koska demografisten tekijoiden suhteesta
tyduupumukseen on aiemman tutkimuksen perusteella saatu ristiriitaisia tuloksia, keskityn
tyduupumuksesta toipumisen jélkeisiin kokemuksiin, en ilmidssa mahdollisesti vaikuttaviin
taustamuuttujiin. Tata valintaa tukee myds empiirisen aineiston suhteellisen pieni koko.
IImidon keskittyminen paljastaa mitd eroa ja yhtendisyyksia tyéuupumuksen kokemuksella
on toipumisen jalkeiseen elamaan, koska kaikkien uupumistarinoiden syyt, oireet, kesto ja
seurauksetkin voivat olla erilaisia. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin
yleistyksiin vaan siind pyritddn ymmartamaan jotain ilmi6ta tai toimintaa ja mahdollisesti
antamaan teoreettisesti sopiva tulkinta ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Osallistujien
kertomien tarinoiden perusteella voin olettaa, ettd osallistujat olivat olleet kokoaikaisessa
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tydssd uupumisen aikaan, mutta tyOsuhteiden pituus vaihteli kuukausista vuosiin.
Osallistujien tarinoiden antaman tydnkuvauksen perusteella kaikkien osallistujien tyot
sisdlsivat vastuullisia tehtdvié ja olivat laadultaan esimerkiksi asiantuntija- johtamis- ja

kouluttamistehtavia.

Vastaajien uupumuskauden pituus, toipumisen kesto ja toipumisesta kulunut aika vaihtelivat
paljon. Toipumisen hetkea tai tilannetta on mahdoton maarittaa ajallisesti, siksi olen laskenut
sille arvioidun ajallisen viitekehyksen tarinoissa kerrotun toipumisen alkamisesta.
Toipumisen katson alkavan ty6uupumuksen oireisiin puuttumisesta, esimerkiksi avun
hakemisesta, sairauslomalle jadmisestd tai muulla tavalla muutokseen tahtadvésté
toiminnasta. Tama muutokseen tahtdava toiminta on tarinoiden rakenteessa ratkaisu oireisiin
ja siité laskettuna toipumisen alkamisesta oli lyhimmilladn 6 kuukautta ja pisimmill&&n 9
vuotta. Selviytyminen tyduupumuksesta on jokaisen tarinan toipumisen alkamisen ja
nykyhetken aikavélin puitteissa hitaasti tai nopeasti tapahtunut prosessi, ja tarinoiden
rakenteen arviointiosasta pystyn nakemadn sen, onko tdma prosessi paattynyt vai vield
kesken. Yksi osallistujista kertoi itse toipumisensa olevan vield kesken ja se nékyi myos
siind, ettd han esitti itselleen kysymyksen muodossa asioita, jotka uupumuksesta selviytyneet

kertoivat jo tapahtuneina muutoksina. Olen jattanyt tdman tarinan pois analyysista.

Aineiston hankinta

Aineisto on keréatty kirjallisena tyéuupumuksen kokeneilta ja siitd toipuneilta henkil6ilta.
Aineiston hankintaa varten laadin kirjoituspyynnén, jossa oli opastus vapaaseen
vastaamiseen ja apukysymyksid. Kirjoituspyynt6 on tutkielman liitteend. Sain yhteens 12
vastausta, joista kirjallisia vastauksia olivat 11 kappaletta ja yksi haastattelu, jonka litteroin
Kirjalliseen muotoon. Tein haastattelun aineiston keruun liséksi aineiston luotettavuuden
testaamiseksi. Haastattelun runkona kaytin kirjoituspyyntdd, jonka myo6s valitin
haastateltavalle ennen haastattelua. Haastattelu oli siis puolistrukturoitu teemahaastattelu,
jossa kaytiin 1api koko tarinan kaari kirjoituspyynnon kysymysten kautta, mutta joustaen
haastateltavan kerronnan mukaan. Haastattelun avulla pystyin testaamaan, miten
Kirjoituspyynnon kysymykset on ymmadrretty ja onko haastattelun kautta saatu vastaus
samansuuntainen kuin kirjalliset vastaukset. Haastattelu kesti noin tunnin ja litteroitua
tekstid tuli 21 A4 paperia fonttikoolla 12 ja rivivali 1,5. Kirjallisten vastausten pituuksien

keskiarvo oli 3 sivua ja sivujen pituus vaihteli yhdestd kuuteen ja puoleen A4 sivua
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fonttikoolla 12 ja rivivélilld 1,5. Haastattelussa oli 6600 sanaa, Kirjallisten vastausten
sanamaaréan keskiarvo oli 1019 sanaa, lyhin vastaus oli sanaméaaréltdén 211 sanaa ja pisin
2223 sanaa.

Kerasin vastaukset helmi-maaliskuun aikana 2019. Levitin Kirjoituspyynt6ad erilaisten
sosiaalisen median kanavien kautta. Aluksi lisasin kirjoituspyynnon Hidasta eldmaa-
sivuston keskustelupalstalle, ja myohemmin sivusto nosti Kirjoituspyynténi omalle
Facebook-sivulleen. Hidasta eldmda -sivustolla eri alojen asiantuntijat ja bloggarit
Kirjoittavat kaikesta hyvinvointiin liittyvasté. Sivusto on Suomen suurin kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin media, jossa Kkirjoitusten lisaksi voi osallistua verkkokursseille, katsoa
sivuston netti-TV:n siséltéd ja ostaa verkkopuodin kautta erilaisia tuotteita
(https://hidastaelamaa.fi/etusivu/yhteystiedot/.) Puolet osallistujista 10ytyi tatd kautta.
Pyysin  my0s henkiléstjohdon ja -ammattilaisten yhdistystd, HENRY ry: ta
(https://www.henry.fi/) levittdmaan Kirjoituspyyntod jasenilleen, ja he julkaisivat
Kirjoituspyynnon jasenkirjeessaan. Yksi osallistujista jakoi pyynnon omalla Twitter tilillaan.
Loput vastaajista 16ytyivat omien tuttavien kautta ja jaoin Kirjoituspyynnén myos itse

Facebookissa ja Instagramissa.

Haasteena aineiston hankinnassa oli tehda Kirjoituspyynnosta sellainen, ettd se houkuttelee
vastaamaan, ymmarretddn oikein ja tavoittaa sosiaalisen median kautta kohderyhman
jasenet. Kirjoituspyyntd ja sen levittdminen sosiaalisessa mediassa takasivat sen, etta
osallistujiksi valikoituivat vain he, jotka kokevat olevansa kohderyhmaéa ja haluavat vastata.
Erityisesti Hidasta elamaa- sivuston lukioista uskoin l6ytyvan kohderyhméan kuuluvia
henkil6ita. Pyyntoa taytyi kuitenkin levittda laajemmin, jotta sain tarpeeksi vastauksia.
Taytyy ottaa huomioon, ettd Kirjoituspyyntdon on voinut vastata kuka tahansa, ja
vadrinkaytokset voivat olla mahdollisia, mutta eivét todennakdisia. Pyynnon levittdminen
valitsemissani kanavissa ei valttamétta tavoittanut suoraan kohderyhméan kuuluvia, mutta
tavoittivat mahdollisesti jonkun, joka tuntee kohderyhmaéan kuuluvan ja tdmé saattoi valittaa

pyynnon eteenpain.

Aineiston analysointi

Tutkielman alkuvaiheessa tarkoituksena oli tehdd narratiivinen analyysi tyduupumuksen
koko kaaresta ja keskittya erityisesti siihen, millaisia pitkdaaikaisia seurauksia silla on yksilén

ajatteluun ja elaméan. Kuitenkin tutkimuskysymyksen tarkentamisen jalkeen, narratiivinen
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analyysi  ja  alkuperdinen suunnitelma ei olisi vastannut nimenomaisesti
tutkimuskysymyksen tarpeisiin. Tutkimuskysymykseksi muodostui Millaisia muutoksia ja
vaikutuksia tyduupumuksen ja siitd toipumisen kokemus on jattdnyt ihmisen myohempaén
eldimdan?” Analyysimetodiksi muodostui lopulta narratiivisen analyysin ja aineistoldhtdisen
siséllonanalyysin yhdistelmé. Analyysin ensimmadinen vaihe oli narratiivinen analyysi
Cortazzin (1993) rakenneanalyysin mukaan, jonka avulla sain ymmarryksen koko
tyduupumuksen kokemusketjusta ja erotettua tarinan rakenteesta arviointiosion
yksityiskohtaiseen tarkasteluun. Toisessa vaiheessa analysoin tarinoiden arviointiosuuksia
aineistolahtoisen siséllonanalyysin keinoin ja muodostin sill4 tutkielman tulokset. Koen
myads, ettd yksiloiden vastausten esittdminen narratiivisesti rakenneanalyysilla saaduilla
ydintarinoilla olisi voinut vaarantaa osallistujien anonymiteettid, kun taas aineistolahtdinen

siséllénanalyysi mahdollistaa tulosten esittamisen kaikkien vastausten kokonaisuutena.

Narratiivinen tutkimus on ik&&n kuin yksittdisen tutkimusaineiston tarkastelua
kokonaisuutena ja sieltd nousevien teemojen tarkastelua jatkumona.  Narratiivinen
analysointi lahtokohtana voi tarkoittaa muun muassa juonitiivistelmien luomista ihmisten
kertomista tarinoista. Toinen tapa tarkastella tarinoita on narratiivien analysointi, jossa
keskitytddn kertomusten luokitteluun. (Pontinen & Huuhka 2011.) L&hestyin aineistoani
ensin narratiivisella analysointiotteella lukemalla tutkimukseen osallistuneiden tarinat
muutaman kerran l&pi ja muodostin niist4 kokonaiskuvan. Taman jalkeen etenin narratiivien
analyysiin Cortazzin (1993) lexical signalling -mallin avulla, jossa tutkija selvittaa tarinan
rakenteen tarinassa tapahtuvien muutosten kautta (Cortazzi 1993, 53-54). Cortazzin mallin
voi katsoa olevan tiivistetty ja tdydennetty versio Labov & Waletzkyn (1967) lineaarisesta
kerrontamallista, jossa rakenneanalyysin funktiot ovat jaettu referentiaaliseen ja
evaluatiiviseen osioon. Referentiaalinen funktio kertoo tarinaa aikajanallisesti tapahtumia
selostaen, ja se jakautuu kuuteen osioon. Evaluatiivinen funktio on kerrotun merkitysta
arvioiva osio. (Labov & Waletsky 1967.)

Cortazzi (1993, 53-54) on jakanut tarinan rakenteen neljaan osaan: 1) Lé&ht6tilanne 2)
ongelma 3) Ratkaisu 4) Arviointi. Arviointiosio vastaa Labovin & Waletskyn (1967)
evaluatiivista osiota ja kolme ensimmadistd osioita referentiaalista funktiota. Lexical
signalling -mallissa selvitetdén lauseiden merkityksia tiettyjen avainsanojen kautta (Cortazzi
1993, 53-54). Sanalliset signaalit voivat olla monenlaisia, mutta Cortazzi on luetellut
kullekin rakenteenosalle ominaisimpia. L&ht6tilannetta kuvaavat muun muassa sanat:

tilanne, aika paikka, henkild, ongelmaa kuvaavat esimerkiksi: Huoli, huono, vaikeus, riski,
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muutos, tarve, ongelma, ratkaisua kuvaavat: selviytyminen, parannus, kehitys, apu, vastaus,
ratkaisu, arviointia kuvaavat: epaonnistuminen, huonompi, parempi, ymmarrys, kehitys,

menestyminen, mahtava, tervetullut. (Cortazzi 1993, 53- 54.)

Lexical signalling -mallin rakenteen hahmottamisen kautta muodostin kustakin tarinasta
ydintarinat, joiden kautta pystyin vertaamaan kertomuksien eroja ja yhtalaisyyksia, seka
palaamaan kunkin tarinan kokonaisuuteen nopeasti. Tyéuupumustarinoissa lahtotilanteet
ovat uupumisen syiden ja taustan kerrontaa, ja se oli joillakin osallistujilla useita vuosia
kestava vaihe. Tarinoiden ongelmaosa koostui tyduupumuksen moninaisista oireista, siita
kuinka lahtotilanne alkoi nédkya elaméssa. Ratkaisu on toipumisen alku eli esimerkiksi hetki,
jolloin haetaan apua, vaihdetaan tyOpaikkaa tai jad&ddaan lomalle. Ratkaisuna on siis jokin
muutos. Arviointiosuudessa kertojat tarkkailevat omaa tarinaansa, kertovat siitd mitd on
muuttunut heidan eldmdssaan ja ajattelussaan, siitd miten he nykyaan elavat ja toimivat

ty6ssd ja vapaa-ajalla.

Tutkimukseni kannalta kiinnostavin osio tyouupumuksen kokeneiden tarinoissa on
evaluaatio- eli arviointiosuus. Tutkimuskysymykseni on: »Millaisia muutoksia ja
vaikutuksia tyOuupumuksen ja siitd toipumisen kokemus on jattdnyt henkil6iden
mydhempaédn eldmaéan.” Tarkastelin arviointiosuuksia aineistolahtdisen siséllonanalyysin
kautta. Aineiston luokittelu ensin Cortazzin (1993) lexical signalling -mallin avulla oli
tarpeellista, jotta pystyin erottamaan arviointiosuuden tarinan muista osuuksista,
unohtamatta tarinan kontekstia. Narratiivisen analyysin ja lopullisen siséllénanalyysin
tekemisen valilld pidin kahden kuukauden tauon, jonka jalkeen pystyin tarvittavin osin

muokkaamaan aineistosta nostamiani luokkia.

Aineistoléhtoisessa siséllonanalyysissa aikaisemmilla havainnoilla, tiedoilla tai tutkittavan
ilmion teorioilla ei pitdisi olla tekemistd analyysin toteuttamisen tai lopputuloksen kanssa.
Ainoa teoria, joka voi liittyd analyysiin on itse analyysin toteuttamisessa kéytetyn metodin
teoria (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108). Minulla analyysid ohjaa puoliksi narratiivinen
viitekehys. Aineistolahtdinen tutkimus on haastavaa, koska kaikkea tutkimusta ohjaa
tutkijan asettamat menetelmat, tutkimuskysymys ja jo kdytetyt kasitteet, ja ne vaikuttavat
myas tuloksiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 109). Puhdas induktiivinen paattely, yksittaisesta
yleiseen siirtyminen, on asetettu kyseenalaiseksi, koska ajatellaan, ettd pelkastéan
havaintojen pohjalta ei voi syntyd uutta teoriaa. Tata aukkoa on paikattu abduktiivisella

paattelyn logiikalla, jossa havaintojen tekoon liittyy jokin johtoajatus ja silloin teorian
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muodostus on mahdollista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107.) Abduktiivinen paattely nakyy
omassa tutkimuksessani johtolangaksi asetetusta muutoksesta: vertaan aineistosta ihmisten
elamé&& ennen ja jalkeen tyduupumuksen, jotta saan selville uupumuksen pidempiaikaiset

seuraukset.

Analyysia ennen tulee valita analyysiyksikko, joka méaaritelladn tutkimustehtdvan mukaan
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 122). Aineistoni analyysiyksikké on jokaisen tarinan
arviointiosuus, eli ajatuskokonaisuus, jossa on useita analysoitavia lauseita. Miles ja
Hubermanin mukaan (1994) aineistolahtéinen analyysi koostuu pelkistetysti kolmesta
vaiheesta. Ensimmaisessa vaiheessa aineisto pelkistetadn eli redusoidaan, toisessa vaiheessa
aineisto ryhmitellaan eli klusteroidaan ja kolmannessa vaiheessa aineistosta muodostetaan

teoreettiset kasitteet abstrahoimalla data.

Pelkistysvaiheessa aineistosta karsitaan tutkimuskysymyksen kannalta epdolennainen tieto
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 123). Narratiivinen analyysi on tassd tapauksessa myds osa
ensimmaista vaihetta, eli aineiston pelkistdmista. Erotin narratiivisen rakenneanalyysin
kautta saamani arviointiosuudet omaan tiedostoon ja jatkoin pelkistamistd etsimalla
muutosta kuvaavia ilmaisuja jokaisesta tarinasta erikseen. Pelkistin ndmé& ilmaukset ja

listasin ne omaan taulukkoonsa alkuperéisilmauksien viereen.

Aineiston pelkistdmisen jalkeen aineisto luokitellaan kdymalla kaikki alkuperaisilmaukset
lapi ja etsitdan niistd samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia kuvaavia ilmauksia. Sisalloltdan
samankaltaiset ilmaukset jarjestetddn omiin alaluokkiinsa ja nimetdin luokan sisaltoa
kuvaavasti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.) Tein tdman vaiheen ensin jokaisen tarinan
arviointiosuudelle erikseen, sen jalkeen muokkasin jokaiselle arviointiosuudelle oman vérin
ja yhdistin jokaisen tarinan samankaltaiset ilmaukset omiin alaluokkiinsa. Sen jalkeen
yhdistin kaikista tarinoista samankaltaiset ilmaukset sopivan yhteisen alaluokan alle omaan
taulukkoonsa. Taman vaiheen yhteydessd laskin aineistosta, kuinka monessa tarinassa
kunkin alaluokan ilmaukset esiintyvat, saadakseni selville tarinoiden tarkeimmat
kokonaisuudet. Otin myds eroavaisuudet tdssa kohtaa huomioon. llmausten lukumééran

laskeminen helpotti analyysin seuraavaan vaiheeseen siirtymista eli abstrahointia.

Abstrahoinnissa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja tehd&an sen perusteella
saatuja tuloksia kuvaavat teoreettiset kasitteet. Abstrahoinnissa yhdistell&an luokituksia niin
kauan kuin se on aineiston sisallon nakokulmasta mahdollista. Klusterointi on osa

abstrahointia ja t&ssa vaiheessa aineiston alkuperdisilmauksista edetddn teoreettisiin
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kasitteisiin ja johtopaatoksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 125.) Abstrahoinnissa tutkija
etenee prosessinomaisesti kohti késitteellisempaa nakemysté ilmiosta ja pyrkii kasitteiden
avulla muodostamaan kuvauksen tutkimuskohteesta. Uutta teoriaa muodostettaessa
johtopééatoksia ja teoriaa verrataan koko ajan alkuperdisaineistoon. Analyysin kaikissa
vaiheissa aineistoa pyritddn ymmartdmaan tutkittavien omasta nakokulmasta. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 127.) Analyysin avulla muodostin nelja ylaluokkaa, jotka kaikki liittyvét
lopuksi yhteen teoreettiseen yhdistdvaan luokkaan, uuteen teoriaan. Yl&luokkia ovat uudet
arvot, armollisuus, itsensa johtaminen ja tyOuupumuksen uusimisen riskit. Kaikkia
ylaluokkia yhdistdd uutena teoreettisena nakokulmana armollinen itsensa johtaminen.
Analyysin vaiheet ja tulokset nakyvét taulukossa 1. Tuloksissa viittaukset aineistoon olen

merkinnyt etuliitteella T, joka tarkoittaa tarinaa.



Taulukko 1. Aineiston analysointi ja tulokset
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PELKISTETTY ILMAUS

ALALUOKKA

YLALUOKKA

Hyvinvointi > tyo
Vapaa-aika > tyo
Perhe > tyo

Muuttuneet arvot

Uudet arvot

Itsensd kuunteleminen
Kehon kuunteleminen
Herkkyys omalle
jaksamiselle

Itsensa kuunteleminen

Avoimuus ihmissuhteissa
Muuttunut suhtautuminen
itseen

Itsensa arvostaminen

Halu auttaa muita
Muiden ymmartaminen

Myotatunto toisia kohtaan

Armollisuus

Oman toimintatavan
tiedostaminen

Itsereflektio

Pois
suorituskeskeisyydesta
Pois
taydellisyydentavoittelusta
Pois tunnollisuudesta

Pois kiltteydesta

Omien standardien
alentaminen

El:n sanominen
Omien puolien pitaminen

Kieltdytymisen taito

Toiden rajaaminen
Levosta huolehtiminen
Harrastukset tarkeita
Vapaa-ajan merkitys

Hyvinvointia tukevat
toimintatavat

Itsensa Johtaminen

Pelko uusimisesta
Uusimisen ehkaisevat
toimintatavat

Varautuminen uupumuksen
uusimiseen

Toissa jaksaminen
heikentynyt
Suurempi tarve levolle

Alentunut henkinen resilienssi

Negatiivinen
suhtautuminen téihin
vastuun valttely
Heikompi sitoutuminen

Alentunut motivaatio t6ihin

Sosiaalinen piiri
pienentynyt

Harmi uupumuksen
vaikutuksista
Katkeruus

Negatiiviset tunteet

Tybuupumuksen
uusimisen riskit
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Tulokset

Uudet arvot

T3:” Laitoin eldmin prioriteetteja uuteen uskoon, valitsin paremman eldmin
tyOn sijasta.”

Valtaosassa tarinoista kertojien arvot olivat muuttuneet. Aikaisemmin ty6 oli ollut kertojien
elaméssa prioriteettilistalla ensimmaisena esimerkiksi kunnianhimon, suorittamisen,
perfektionismin ja kiltteyden takia tai puhtaasti innosta omaan tyétehtdvaan ja sen tuomiin
haasteisiin. Uupumuksen myo6td kertojat ovat tarinoissaan pohtineet arvonsa uusiksi.
Kysymykset kuten: “Millainen olen? “Mitd haluaisin? Mistd Pidin? Mikd on minulle
tarkedd?” ovat johdattaneet kertojat 16ytdméén ja luomaan itselleen uuden arvojérjestyksen,

joka tukee heidén elaméénsa kokonaisvaltaisemmin.

T4: > Viela vuosi sitten yksi tarkeimmisté arvoista itselleni oli ahkeruus.
Terveys el missddn nimessa olisi paassyt viiden tarkeimmaén joukkoon. Mutta
nyt tdman kokemuksen myota arvostan totisesti jokaista paivaa, jolloin on
fyysisesti ja henkisesti hyva olla.”

T5:” Ennen arvotin tyon samalle tasolle muun eldméni kanssa. Tasté karsi
perhe, kun voimat eivat riittdneet toissa eivatka kotona. Nykyisin perhe on
aina etusijalla. Ty6 on kakkonen.”

Oman hyvinvoinnin arvostus korostui kertojien tarinoissa. Itsestd halutaan pitd4 huolta ja
oman jaksamisen vaikutus muihin eldman osa-alueisiin, kuten perheeseen, vapaa-aikaan ja
sosiaalisiin suhteisiin on tunnistettu. Tyo ei ole kaikki kaikessa vaan se on yksi eldman osa-
alue, jonka ei endé haluta jyraavan alleen muita alueita. Itseen, perheeseen ja vapaa-aikaan
panostaminen nahtiin ennemminkin ty6td tukevana ja eldmdd tasapainottavana

arvojarjestyksend, josta loppujen lopuksi hyotyvat kaikki osapuolet.

Armollisuus

T5: ”Olen opetellut suhtautumaan itseeni ja muihin ihmisiin rennommin.
Ehké& armollisemmin. Kaikilla meill& on omat heikkoutemme, ja se on ihan
ok. Kaikkia heikkouksia ei tarvitse pyrkid hiomaan meista pois tai katkemaan
syvélle muilta nakymattdmiin. Ne voi vain hyvaksya ja jatkaa niiden kanssa
eteenpéin.”
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Suurin osa kertojista puhuivat armollisuudesta tarinansa arviointiosuudessa. Armollisuus
valittyi tarinoista itse armollisuudesta puhumalla, itsensd kuuntelemisen taitona, itsensa
arvostamisena sekd myotatuntona toisia kohtaan. Kaikille alaluokille yhteista on se, etta
omat tarpeet tunnistetaan ja tunnustetaan ja koetetaan toimia niiden vaatimalla tavalla.
Kertojat olivat tyduupumuksen jalkeen alkaneet toimia itselle sopivalla tavalla eiké itsedan
vastaan. Armollisuus ndyttaytyy kertojien tarinan arviointiosuudessa monin tavoin, ja se on

lisannyt rentoutta, lempeytté ja itsestd huolehtimista.

Tarinoissaan kertojat painottavat sitd, kuinka tuntosarvet oman kehon ja mielen
voimavarojen muutosten tarkkailussa ovat entistd herkemmat. Itsensd kuunteleminen ei
ainoastaan tarkoittanut sitd, ettd muutokset omassa voinnissa havaitaan herkemmin, vaan
my0s sitd, ettd Kkertojat tekevét tarvittavia toimenpiteitd voimavarojen uudelleen

kerddmiseksi ja tasapainon loytamiseksi pikimmiten

T2: ”Olen oppinut kuuntelemaan itsedni. Jos huomaan paniikin tai
ahdistuksen iskevan, otan askeleen taaksepain ja pyséhdyn. Mietin
ahdistuksen syytd ja miten voin sité lievittda.”

T4: ”Ma olen oppinut kuuntelemaan kehoani ensimmaisté kertaa eldmésséni.
Se on oikeasti aika viisas.”

Joustoja ja jaksamisen venyttdmistd ei endd tehdd tiedostamatta, oman itsensa
kustannuksella, vaan palautumiselle ja tasapainolle jarjestetdan aikaa. Itsensd kuunteleminen
nékyi tarinoissa vakisin puskemisen lopettamisena, itsen ja kehon kunnioittamisena. Itsensa
arvostaminen on osa armollisuutta, koska omaa itsed ei tarvitse verrata muihin ja ajatella

olevansa parempi tai huonompi kuin joku muu.

T4: > Oma asennemuutos siing, etta olen ihan hyva ihminen vaikken tekisi
40h tyoviikkoa.”

T3: ”Olen nykyédin huomattavasti itsevarmempi.” // ”En jaksa kovin paljon
valitta4 siitd, mitd muut ajattelevat minusta. Teen omaa juttuani. En jaksa
vilittdd kovin paljon siitd, miten muut tekevét omaa juttuaan.”

T12: ” Niin jotenki se on niinku muuttunu aivan péinvastaseksi, et ei mun
tarvi tata niinku haveta, et niinku ihan tavallinen ihminen mé oon siina missa
kaikki muutki ja siis ihan avoimesti sitte toissaki sanoa, etta tilanne on niinku
tdma4, ettd avoimesti kertoo missd mennéén.”

Y14 olevat sitaatit kuvaavat ilmauksia, joilla itsensd arvostaminen valittyi aineistosta.

Itsensd arvostamisen kautta itsed, omaa osaamista, taitoja ja tarpeita ei vahéatelld vaan ollaan

terveelld tavalla itsevarmoja (T4, T12). Arvostusta ei mydskaan haeta muualta tai tekemisen
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kautta. Osalla kertojista itseluottamus oli kasvanut kokemuksen mydété, niin ettd muiden
mielipiteet eivat endd vaivaa mieltd ja uskaltaa rohkeasti tehda ja kokeilla asioita, joita itse
haluaa (T3). Itsensa arvostamisen ja armollisuuden kautta osa vastaajista kertoi myods
olevansa avoimempi omissa ihmissuhteissaan ja sen helpottaneen eldm&& suurenmoisesti,

kun ei tarvitse esittdd mitaan.

T2:” Opin tunnistamaan uupumuksen merkkeji itsestini seké toisista ja
toivon, ettd voin auttaa muita, jotta he eivét joudu kdymaan lapi samoja
tuntemuksia, kun itse k&vin. Ja vaikka joutuvatkin osaan olla heidan apunaan
ja tukenaan.”

Samalla kun itseen on opeteltu suhtautumaan ymmaértdvammin, on usealla kertojalla
lisdantynyt my6tatunto toisia ihmisid kohtaan. Inhimillisyys itsessd ja muissa tunnistetaan,
ymmaérretddn ja hyvéaksytddn osaksi eldm&i. Oman uupumuskokemuksen kautta myds
lahimmaisten hyvinvoinnista halutaan pitéa huolta. Osassa tarinoista nousi kiitollisuus omia
ystavid ja laheisid kohtaan, siitd kuinka he olivat tukena toipumisessa ja ovat edelleen
kertojan rinnalla. Kenenk&&n ei toivota kokevan samaa ja ollaan valmiita tukemaan ja

auttamaan, mikali joku l&heinen uupumukseen ajautuu.

Itsensd johtaminen

T2:” Merkittdva huomio oli, kun ymmadrsin, ettd minun on elettdva omaa
eldméani itsedni varten.”

T5: "Itsestd on pidettdva huolta itse. Muut eivit voi pitdd minusta huolta
minun puolestani.”

Itsensd johtamisen yldluokka kertoo ihmisen yksilollisyydestda ja itsetuntemuksen
tarkeydestd, kukaan muu ei voi tietdd kuinka paljon toinen voi kestad ja jaksaa, mika toisesta
tuntuu pahalta ja mik& ei. Itsenséd johtamisen alaluokkina ovat itsereflektio, omien
standardien alentaminen, Kkieltdytymisen taito ja hyvinvointia tukevat toimintatavat.
Armollisuus on osa itsensd johtamista ja toisinpain, ja varsinkin oman vaatimustason
alentaminen ja kieltdytymisen taito voidaan katsoa myds armollisuuteen kuuluviksi.
Tyouupumuksen kokemus toimi jonkinlaisena heratyksena sille, etté itsesta taytyy huolehtia
itse. Uupumus on aina rankka kokemus ja loppujen lopuksi se tyd, joka on taytynyt tehda
paastédkseen takaisin maan pinnalla ja sielld pysyédkseen on taytynyt tehda itse. Ei yksin,

mutta itse.
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Itsensd johtaminen sai usealla kertojalla alkunsa jonkinlaisesta itsereflektiosta, oman
toimintatavan tiedostamisesta ja nain itsed ymmaértden tarvittavien muutosten opettelusta

oman hyvinvoinnin tueksi.

T5:” Minun aikaisempi tapani toimia oli sellainen, ettd romahdus oli
vaistamaton. Kukaan ei voi suorittaa koko elaméénsa ylikierroksilla. Se
loppuu aikanaan, ennemmin tai myéhemmin.” /> Aikuinen ihminen tekee
omat valintansa. Jos valitsee ylisuorittamisen, silld on seurauksensa.”

T11:” Olen myos ottanut jotain opikseni - ainakin sen, ettd mink&én alan
sesonkihommiin minulla ei ole paluuta niin kauan, kun en osaa sanoa ei ja
huolehtia omasta hyvinvoinnistani muiden edelle.”

Tarinoiden alkutilanteissa kévi hyvin selkeasti ilmi, millaisia ongelmia tydpaikoilla oli ja
kuinka ne osaltaan vaikuttivat uupumisen syntymiseen. Henkiloston vahentdminen,
tyotehtdvien kasvu, lilan pitkat tyopéivat ja epdoikeudenmukainen kohtelu olivat
uupumuksen taustalla. Osalla my6s henkilokohtaisessa eldmasséa tapahtuneet muutokset
vaikuttivat yhdessa toiden kanssa uupumuksen syntyyn. Yll& olevat sitaatit kuvastavat sita,
kuinka arviointiosuuksissa kertojat kuitenkin pohtivat enemmé&n mahdollista omaa osuuttaan
uupumukseen ja reflektoinnin kautta oman toiminnan merkitys uupumisen takana ohjaa

nykytilanteessa toimimaan toisella tavalla.

Omien standardien alentaminen on yksi muutos, jonka kertojat ovat tehneet elamassaan

tyduupumuksesta toipumisen jélkeen.

T1:” Yritan oppia tyytymadn siihen, ettd hyva riitta4, aina ei tarvitse olla
ihan parasta laatua.”

T4: ”Suorittaja on kadonnut. En ollutkaan korvaamaton, vaikka niin
kuvittelinkin.”

T5: ”Tyossé olen huomannut, ettd minun 100% on ylisuorittamista. En siis
enéa pyri sataprosenttiseen suoritukseen. Ympdardiva maailma néyttaa olevan
ihan tyytyvainen noin 70% suoritukseen, joten tarjoilen sille sen verran.
Loput 30% jié palautumiseen.”

T7:” Pyrin pois tdydellisyyden tavoittelusta, teen sen minka jaksan, pystyn ja
osaan. Olen vilill4 tahallani laiska.”

T12:” Se ettd riittdd ettd on ihan niinku ok. ei tarvi olla niinku paras.”

Yli puolet Kkertojista olivat tunnistaneet itsessdén suorituskeskeisyyttd, perfektionismia,
tunnollisuutta tai kiltteyttd. Oma vaatimustaso oli ndiden piirteiden vuoksi usealla kertojista

korkealla ja se vaikutti siihen, ettd t6ita tehtiin paljon ja mahdollisimman tdydellisesti. Osa



45

toi toitddn kotiin ja murehtivat siitd, miten kaikesta tyokuormasta selvida. Tyopaikka ei
yleensd tarjonnut puitteita korkeiden tavoitteiden saavuttamiseksi ja tunnollisille
tyontekijoille esimerkiksi henkilokunnan véhentdminen ja sitd kautta tyotehtévien
lisdé&dntyminen oli haastava ja stressaava tilanne. Ylla esittdmani sitaatit kuvastavat sité,
kuinka tarinoissa elamé selviytymisen jalkeen on helpottunut paljon, kun kertojat ovat
tarkastelleet omaa vaatimustasoaan ja tehneet siihen muutoksia. Kaikkea ei tarvitse enda
mydskaan tehdd yksin vaan on ok ottaa vastaan ja pyytdd apua. Oman vaatimustason
madaltaminen ja priorisointitaidot siind mihin taytyy oikeasti kiinnittdd enemman huomiota

ja mihin ei, on jattanyt aikaa palautumiselle ja mielekkaille asioille.

Kieltdytymisen taito on toinen muutos, joka tyduupumuksesta toipumisen jalkeen ndhdaan

tarkednd oman hyvinvoinnin yllapitdmisessa.

T5: ” PITAA OSATA SANOA ELI. Sen ei tarvitse olla epdkohteliasta tai
vihaista. Voi kieltdytya kohteliaasti. Se on mahdollista. Vaikka aikaisemmin
en uskonut sen olevan.”

T9: ” On pitdnyt opetella sanomaan EI ja opetella liiasta kiltteydestd pois.”

T10: ”Sitd olen tdssd nyt opetellut, mydskin ein sanomista.” // ”Olen
huomannut, ettd jos ei itse pid4 puoliaan niin harvemmin sité kukaan
muukaan tekee.”

Sana El, oli hankala monelle aikaisemmalle kiltille suorittajalle ja sithen on pitényt tietoisesti
opetella. Osa kertojista oli itse haalinut itselleen paljon tehtévéa, koska oli kunnianhimoinen
ja halusi vastata omaan vaatimustasoonsa, toisille tyotehtdvaa oli kasaantunut, koska ei
tuntenut, etta niista voisi Kieltdytya. Tarinoissa, joissa henkildstod vahennettiin ja potkut
saaneen tyotehtdvat kumoutuvat jéljellejadneiden hoidettavaksi, Kiltit tekivat parhaansa
mukaan omat vanhat ja uudet tehtdvansa ja viel&pé auttoivat helposti muita, koska muillakin
oli liikaa tehtavéa. Kieltdytymisen taito on itsensa johtamista seké armollisuutta, koska silla
pidetddn kiinni omista rajoista. Kertojat ovat opetelleet kieltdytymaan ja pitdmaan puoliaan,

niin etté jatkossa itselle ei kasaannu tai haalita liian suurta maaraa kuormittavia tehtavia.

Kieltdytymisen taito ja omien standardien alentaminen ovat osa hyvinvointia tukevia
toimintatapoja. Arviointiosuuksissa suurin osa kertojista oli muuttanut konkreettisestikin
tapojaan ja jarkevoittanyt ajankéyttéaan ja toimintaansa. Terveet rajat itselle ja toille olivat
tarinoissa ensisijaisen tarkeitd. Tyo0 ja vapaa-aika koetetaan erottaa toisistaan ja pitd4 huolta

siitd, ettd vapaa-ajalla saadaan tarpeeksi lepoa ja on aikaa ja energiaa mielekkééalle
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tekemiselle. Itselle ja toille asetetut rajat helpottavat hyvinvointia tukevien toimintatapojen

kaytannon toteutusta.

T1. ”Tarkeimpana muutoksena on varmaan ollut se, ettd en ole valmis
nipistdiméin unesta.”// ”Pyrin myds rakentamaan tyopéivini siten, ettd ne
eivit venyisi ainakaan kovin usein yli 8 tunnin mittaisiksi”

T6: Toisaalta niin, ettd olen oppinut paljon téstd kokemuksesta. Pidén huolen
jatkossa, ettd ahkeroimisen sivussa pitéa kiinni tauoista. My0s, ettd kun
ovesta astuu ulos, niin tyGpaikan huolet jaavat sinne.

T7: Nykyddn tunnistan stressin ja vasymyksen oireet jo hyvin vahasta. Se
on hyva asia sikali, ettd voi heti reagoida ja hellittda tahtia. Kiinnittaa
huomiota siihen, ettd nukkuu tarpeeksi ja tekee itselle mieleisia asioita. ”//
”Nykyéddn minulle tidrkein harrastus on jooga. Se auttaa pitimain mielen
jarjestyksessa.

T11: ”Tyon imua koen yhtd kovana kuin aina ennenkin, mutta tilld kertaa en
aio heittaytya sen vietavaksi. Itsekuriltani ei ole koskaan vaadittu néin paljon,
mutta se on pitkdlla tdhtdimelld valttimétonta ja ymmarrin sen nyt. ”

Kertojat painottavat erityisesti levon tarkeyttd, unesta ja palautumisesta huolehtimista.
Uupumus vaikutti monella unen saantiin ja laatuun, kun monitahoisiin oireisiin kuului
lisaantynyt murehtiminen. Levosta oli myds aikaisemmin nipistetty tekemalla paljon toita.
Harrastukset, mielekds tekeminen ja vapaa-aika, johon kuuluvat perheen kanssa vietetty
aika, olivat levon liséksi tarkeimmat hyvinvointia ja tasapainoa tukevat muutokset. Joillakin
liikuntatottumukset olivat muuttuneet rauhallisemmiksi, kehoa kuunteleviksi kuten yogaan,
eika liikkumistakaan pakotettu vékisin, jos keho kaipaa lepoa. Jotkut vahensivat tydaikaa,
jotta ehtivét viettdd vapaa-aikaa ja tehdd mielekkaitd asioita sekd nauttia ajasta perheen
kanssa. Konkreettiset keinot toissa turhan stressin vélttdmiseksi, taukojen pitdmiseksi ja
keskittymisen varmistamiseksi ovat helpottaneet tydskentelyd ja voimavarojen yllapitoa.
Kuten viimeisessa sitaatissa (T11) omia rajoja ja voimavaroja joutuvat jotkut tarkkailemaan

hyvin itsetietoisesti, ettei lipsu tyén tekemisessa liiallisuuksiin.

Ty6uupumuksen uusimisen riskit

T9: ”Seurailen enemmain tydasioita, etten ajautuisi takaisin uupumukseen.”

Uupumuksen jélkeen jotkut kertojista tietoisesti varautuvat ja pelk&&vatkin uupumuksen

uusimisen mahdollisuutta. Joillakin itse uupumuksen jakso oli kestanyt useita vuosia ennen
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kunnollista romahdusta tai muutosta, joka laukaisi toipumisen. Se nakyi myds toipumisen
kestossa ja uupumuksen uusimisen ajattelussa. Edella esitellyt ylaluokat sisaltdineen ovat
myd6s osaltaan tyéuupumuksen uusimiseen varautumista, mutta positiivisessa mielessa.
Itsemyotatunto ja itsensd johtaminen ovat paremminkin tyduupumuksen ehkéisemistd, kuin
siithen varautumista. EI&ma on haluttu laittaa sellaiseen tasapainoon, ettei uupumusta tarvitse
endd kokea. Kuitenkin joidenkin tarinoissa tyduupumuksen uusimista on sanallisesti

pohdittu, joten se on jadnyt kummittelemaan toisten mieleen enemman kuin toisten.

T7: ”Joskus my0s pelottaa, ettd toivottavasti ei tarvitse kokea sitd koskaan
uudelleen. // ”Samalla kynnys pysyy matalalla kertoa esimiehelle, jos joskus
tulisi uupumisoireilua uudestaan. N&inkin pitk&n ajan jalkeen vield
“pohjustan”, ettd kertomiskynnys ei olisi liian korkea..”

Ty6uupumuksen uusimisen riskitekijoita ovat tyduupumuksen uusimiseen varautumisen
liséksi alentunut henkinen resilienssi, alentunut motivaatio tdihin sekd negatiiviset tunteet.
Alentunut henkinen resilienssi on yksi merkittdvd tyon vaatimustekijoiden sietdmiseen
vaikuttava tekijd. Puolet kertojista toivat esiin, etteivat oma paineen ja stressin sietokyky ole
yhté korkealla kuin ennen tyduupumusta ja lomaa tai vapaapaivié tarvitsisi useammin, koska

jaksaminen ei ole samalla tasolla.

T3: ”Teen osa-aikaista tydviikkoa, koska en yksinkertaisesti jaksa tehda
enempai.” // ”Olen puolen viikon tyon jélkeen niin mentaalisesti hajalla, ettd
en vain tahdo jaksaa, ja nyt olen sentédén hyvéssa tyopaikassa, jossa on
mahtavat tyGkaverit eikd itseadn tarvi toilla tappaa.”

T7:” Valilla kokee, ettd tarvitsisi muutaman paivin sairausloman toisté
(vaikka nyky&aan mielekas tyo), ettd voisi palautua ja levéatd, kun pelkka
viikonloppu ei riitd. Mutta ei sellaisia sairauslomia ole saatavilla.”

T12: Ja sen oon huomannu mita siitd on niinku jaany niin minun
stressinsietokyky on paljon huonompi, paineensietokyky niin se on niinku
todella merkittavasti alentunu, etté ei puhettakaan, etta kokisin, ettd pystyisin
semmosta niinku todella tiukkaa aikataulutettua tyotd tekeméaéan. Ei, ei
kertakaikkiaan. ”

Vaikka ylla esitetyt sitaatit kuulostavat pelkéastadn negatiiviselta, ratkaiseva merkitys oli
silld, kuinka kertojat suhtautuivat oman jaksamisensa heikentymiseen. Useimmat olivat
hyvaksyneet tilanteensa ja vahenténeet taakkaansa esimerkiksi uuden tyon ja uusien
toimintatapojen kautta ja yksi kertojista pohtikin, onko oikeastaan vaarin, jos puurtamisen
sijaan vélilla nauttiikin elamést4. Kuitenkin joidenkin tarinassa oli harmin ja katkeruuden

savyja tybuupumuksen aiheuttamista henkisista kustannuksista. Mielldn henkisen
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resilienssin alentumisen osaksi riskitekijoitd, koska liialliset vaatimustekijat voivat

kuormittaa ihmista nopeammin, silloin kuin jaksaminen on valmiiksi heikentynyt.

Ty6uupumuksen kokemus on muuttanut suhtautumista toihin ja muutamilla kertojista se on
alentanut motivaatiota ty6ta kohtaan. Toihin sitoutuminen oli pienelld osalla kertojista
heikkoa, eikd tyéhon enda ole 16ytynyt samanlaista intoa kuin ennen. Uudet arvot vaikuttavat
osaltaan tyon arvostukseen, niiden merkitykseen ja sitd kautta motivaatioon, mutta
suurimmalla osalla arvojen muutos ei ollut vaikuttanut tyostd tai tyon tekemisesté

pitdmiseen.

T3: ”No, mind jdin vammaiseksi. Minulla on todella paha asennevamma
tyoeldamad kohtaan.” // ... teen nykyéén vain sen mika on pakko ja mika
itsed sattuu kiinnostamaan.”

T9: ” Toita olisi mutta ei uskalla/halua sitoutua mihink&an vakituisesti, jos ei
jaksakaan.”// ”T6ihin ei ole endd niin kovaa kiinnostusta.”
Motivaation puute johtuu mahdollisesti siité, ettei ole l0ytanyt itselleen mieluista tyota tai
siitd, ettei uupumisen uusimisen pelossa haluta sitoutua mihink&&n liian tiukasti.
Alentuneeseen motivaatioon osa reagoi véhentamélld toitd, mutta suurin osa vaihtoi
tyopaikkaa tai alaa kokonaan, koska entinen ty¢ tai tyOpaikka ei tuntunut itselle
tyduupumuksen kokemuksen takia enda hyvaltd. Kuitenkin suurin osa viihtyy uudessa

tydssddn hyvin ja on taas sitoutunut ja motivoitunut.

Ty6uupumuksen uusimisen riskitekijoihin olen nostanut vield erilaisia negatiivisia tunteita,
jotka valittyivat tarinoiden arviointiosuuksissa kertojien reflektoidessa tyduupumuksen
kaarta ja sen vaikutusta nykytilanteeseen. Tyduupumusta eivat kaikki katso taaksepéin
pelkastadn positiivisena oppimisen ja henkisen kasvun kokemuksena, vaan parissa tarinoista
jai alakulon, katkeruuden tai epavarmuuden kokonaistunnelma ja arvioinneissa nousi esiin

joitakin jalkeenpdinkin ik&vééa oloa tuottavia seurauksia.

T1: ”Ty6uupumus on vaikeuttanut minun ja esimieheni valeja. Koen olevani
jatkuvasti hinen suurennuslasinsa alla ja silmétikkuna.” /> Télla hetkella
huomaan, etté sosiaalinen piirini, joka jo ennen uupumusta oli pieni, on
edelleen pienentynyt.”

T2: ”Vaatiikin paljon toistamista, ennen kuin uskallan tehdd arkipdivéisié
paatoksia ensin kysymatta neuvoa tai mielipidettd muilta mutta olen menossa
parempaan suuntaan.”
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T3: ”Tajusin kokonaisvaltaisesti jalkeenpdin, kuinka pahaksi tilanne oli
padssyt. Minuun jéi pysyvét vauriot, ja se on anteeksiantamatonta.”// ”Olen
todella katkera ja kyyninen ihminen.”

T7: ”Hermot eivit meinanneet kestdd lasten kiukuttelua yms. Olisin ollut
parempi diti lapsilleni ilman uupumusta. Se on harmittanut jéalkikdteen.”

Y4 esitetyt sitaatit ovat esimerkkeja negatiivisista tunteista, jotka ulottuvat ajatuksiin ja
kokemuksiin vield toipumisen jalkeenkin. Ty6uupumus on vaikuttanut esimerkiksi tapaan,
jolla esimies suhtautuu alaiseensa, ja sosiaalisten suhteiden vahentymiseen (T1). Sosiaaliset
suhteet olivat joillekin voimavara, joka véheni tybuupumuksen takia, koska ystaviin ei
jaksettu pitadé yhteyttd ja toisille vaatimustekija, johon tietoisesti vaikutettiin vahentdmalla
ihmissuhteita, joiden koettiin vievan voimavaroja. Epdvarmuustekijoité ilmeni suuremmassa
mittakaavassa oman jaksamisen pohtimisena, mutta myos arkipdivan péatoksenteossa (T3).
Tyo6uupumuksen takia on jaanyt myods katkeruuden ja epéoikeudenmukaisuuden tunteita
(T3), koska tyéuupumuksen aiheuttama tydyhteiso tai organisaatio, ei ole ottanut vastuuta
omasta osuudestaan kokemukseen. Kaikkia asioita ei mydsk&an ole ehka pystytty katsomaan
armollisuuden silmin, vaan jotkin asiat vaivaavat edelleen mieltd kokemusta pohdittaessa
(T7). Suurin osa kertojista on kuitenkin késitellyt kokemuksen itselleen positiiviseksi tai
neutraaliksi, niin ettd elamaa on voinut jatkaa eteenpdin, uupumuksen jalkeen hyvilla mielin
itseddn kunnioittaen ja kuunnellen. Taytyy kuitenkin ottaa huomioon uupumuksen kesto,
oireiden voimakkuus ja toipumisen kesto, jotka vaihtelivat kertojilla paljon, koska niilla
saattaa olla vaikutusta myds siihen, onko kokonaisarvio uupumuksesta negatiivinen vai

positiivinen.

Tulosten tulkinta

Olen nostanut tuloksiin tyduupumustarinoiden arviointiosuuksissa yleisimmin toistuneet
aiheet, jotka olen eritellyt neljan yléluokan alle. Uudet arvot -yldluokka on kaikkien
kertojien tarinoita yhdistéva tekija, joka toimii osana tai pohjana myos muille ylaluokille,
varsinkin armollisuudelle ja itsensé johtamiselle. Uudet arvot kuvaavat muutosta kertojien
ajattelu- ja merkitysmaailmassa, mika on saanut heidat suhtautumaan uudella tavalla
itseensd, tyohonsd ja eldmaddnsd. Arvojen muutos nayttaytyy tuloksissa radikaalina
suunnanmuutoksena, mutta suhteutettuna kokonaistarinaan, tyd ei menettanyt merkitystaan
vaan paremminkin hyvinvointi, perhe ja vapaa-aika saivat uuden merkityksen, eika tyota

enda koeta oman identiteetin ja elaman keskipisteena.
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Armollisuuden ylaluokka kertoo ajattelutavasta, jonka avulla tyéuupumuksesta toivuttiin ja
joka on jadnyt osaksi sitd, miten katsoo itseddn, toisia ja omaa tekemistdan.
Uupumisvaiheessa osa kertojista kirjoitti pettymyksen ja hdpean tunteesta tai siitd, kuinka
omaa itseé ei osattu kuunnella. TGitd vain tehtiin kovaan tahtiin, vaikka voimat alkoivat olla
lopussa. Armollisuus oli toipumisen kaynnistymisenkin kannalta tdrked muutos omissa
ajatuksissa, mutta se on myos jadnyt osaksi eldmaa toipumisen jalkeen. Armollisuus on
teoreettisena kasitteend verrattavissa myo0tatuntoon itsed&n kohtaan. Itsemyotatunto
tarkoittaa myotatunnon k&antamista omaan itseen eli omien tunteiden ja k&rsimyksen
tunnistamista, niiden kohtaamista ystavéllisyydella ja ymmarryksella, sek& omien
kokemusten liittdmistd laajempaan inhimilliseen kokemiseen (Neff 2003b, 87).
Itsemydtatunnon késite perustuu Buddhalaiseen nédkemykseen onnellisuudesta, ja sen
mukaan epamiellyttavat kokemukset ovat luonnollinen osa ihmisen elamaa ja ne tulisi
hyvéksya eika véltella niitd (Neff & Davidson 2016, 3). Neff (2003a, 89; b, 224) on jakanut
itsemydtatunnon kolmeen osa-alueeseen: ystavéllisyys itsed kohtaan vs. itsekritiikki (self-
kindness vs. self-judgment), yleinen inhimillisyys vs. eristaytyminen (common humanity vs.

isolation) ja tietoinen lasn&olo vs. yli-identifioituminen (mindfulness vs. over-identification).

Itsemyotéatuntoisten on tutkittu olevan onnellisempia, optimistisempia ja kokevan ylipaataan
enemman positiivisia tunteita. My6s uteliaisuus, kyky itsereflektioon ja halu toimia tayden
potentiaalinsa mukaan korreloivat itsemyo6tatunnon kanssa. (Neff, Rude & Kirkpatrick 2007,
912-914.) Tutkimuksissa on my6s huomattu itsemy6tatunnon véhentdvan neuroottisia
piirteitd, kuten murehtimista, ja itsemyotatuntoisten kokevan vdhemman masennusta ja
ahdistuneisuutta (Neff, ym. 2007; Neff 2003a). Itsemydtatuntoinen suhtautumistapa on
liitetty parempiin stressinsdately- ja selviytymiskeinoihin, varsinkin negatiivisten
tapahtumien muokkaamiseen positiiviseksi omassa mielessa (Positive Kognitive
Restrukturing) (Allen & Leary 2010). Itsemyo6tatuntoinen suhtautuminen epaonnistumisiin
tai itseen liittyviin epamieluisiin tilanteisiin, auttaa vahentdmddn negatiivisia tunteita,
ottamaan tapahtumista enemmaén vastuuta ja ymmartdmaan epaonnistumiset osaksi eldmaa
(Leary, Tate, Adams, Allen & Hancock 2007, 888-893). Barnard ja Curry (2011)
tutkimuksessa itsemyotatunto oli merkittavin tekija tyotyytyvéisyyden lisddmisessa ja
emotionaalisen uupumuksen vahenemisessd. Tutkimuksessa osoitettiin  myds, ettd
itsemyotatunto vahentdd taipumusta miellyttdd muita ja kokea hdpedd, mika vaikuttaa

oleellisesti emotionaalisen uupumuksen kokemiseen. (Barnard & Curry 2011, 159-160.)
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Kertojilla itsensa kuunteleminen ty6uupumuksen jélkeen viittaa ystavallisyyden seka
tietoisen l&sndolon alueiden kasvamiseen. Ystdvallinen suhtautuminen itseen on
lahestymistapa, jossa omaan epétdydellisyyteen suhtaudutaan lampimaéan ja kannustavaan
sédvyyn tuomitsemisen ja itsekritiikin sijaan (Neff 2003b, 89; Neff & Davidson 2016, 4).
Tarinoissaan kertojat ovat ottaneet oman mielensé ja kehonsa tuntemukset tietoisemmin
huomioon ja aktiivisesti toimivat niiden edellyttamalla tavalla, eivétka niitd vastaan. Samalla
tuntemuksiin ei jaéad& vellomaan tai tehda niist4 suurempia kuin ne ovat. Tietoinen lasndolo
tarkoittaakin omien negatiivisten ajatusten ja tuntemusten kasittelya tietoisesti niin, ettei
niihin identifioidu ja jaa kiinni (Neff 2003b, 85).

Itsens& arvostaminen liittyy myds tietoiseen lasnéoloon, koska Neff & Davidsonin (2016, 5)
mukaan tunteiden tiedostamisella virheelliset uskomukset omasta itsestd ja dramaattiset
kertomukset menneistd epéonnistumisista voidaan valttd4d ja sitd kautta luoda
tasapainoisempi ja terveempi kuva omasta itsestd. Neff (2016, 342, 345) huomauttaa, ettd
omista hyvista puolistaankin voi nauttia, ilman ylemmyydentunnetta, kun ymmartaa, etta
kaikilla on vahvuuksia ja heikkouksia. Han kutsuu sité itsearvostukseksi. Osaltaan itsensd
arvostamisen my6td oma kokemus on voitu liittdd laajempaan inhimilliseen
kokemusmaailmaan, kun oma itse on mielletty ihmiseksi muiden joukossa, ei paremmaksi
tai huonommaksi kuin joku muu. Itseen kohdistuvan myotatunnon kautta itsensa yli- tai
aliarvointi voidaan vélttad, toisin kuin hyvééan tai huonoon itsetuntoon tukeuduttaessa
(Breines & Chen 2012, 1133).

Itsensd arvostamisen mukana avoimuus ja myo6tatunto muita kohtaan olivat kertojilla
lisddntyneet ja niiden todettiin olevan eldmaa helpottava muutos. Muille ihmisille kerrotaan
omasta voinnista rehellisemmin ja toisten vointi halutaan ottaa huomioon. Yleisen
inhimillisyyden kautta ymmarretadn, ettd kaikki epdonnistuvat ja tekevét virheité joskus, ja
tuntevat itsenséd puutteelliseksi jollain tapaa (Neff & Davidson 2016, 4). Juuri liiallisen
itsekriittisyyden puuttuminen n&hdaan itsemyotatunnon voimana, mika luo turvallisen ja
tuomitsemattoman ilmapiirin, jonka ansiosta ihmiset voivat paremmin tunnistaa negatiivisia
puolia itsestadn ja ovat motivoituneempia muuttamaan niita (Breines & Chen 2012, 1140;
Neff, Rude & Kirkpatrick 2007, 913). Itsemy6tatunnon ja tybuupumuksen yhteytta
tarkastellessa tutkijat ovat huomanneet itsemyo6tatunnon ja uupumuksen valilla merkittavan
negatiivisen korrelaation. Itsemyo6tatunto ja ystavéllisyys itsed kohtaan merkitsevét

vdhemman uupumusta ja parempaa hyvinvointia ja itsemyotdtunnon harjoittamisen
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arvioidaan voivan ehkaista uupumusta (Beamont, Durkin, Martin, & Carson 2016a, b;
Barnard & Curry 2011, 159-160).

Itsensa johtaminen ja armollisuus ovat ylaluokkina hyvin toisiinsa kietoutuneita. Suurelta
osin armollisuuden avulla omaa kayttaytymista ja ajattelua on muokattu omaa hyvinvointia
tukevammiksi ja itsensd johtamisen avulla omista rajoista ja toimintatavoista pystytaan
konkreettisemmin pitdmaan kiinni. Manzin (1986) Itsensa johtamisen teoria on jatkoa
itsensé kontrolloinnin (self-control) ja-hallinnan (self-management) teorioille, ja sitd on
tutkittu tyOeldmén kontekstissa. Itsenséd hallinta kasittdd erityisesti kayttdytymiseen
pohjautuvia keinoja, joilla ulkoapéin asetetut standardit koitetaan saavuttaa, joko siksi, etta
se on Vvéalttaméatont4 tai niista saatavan palkkion vuoksi. Itsensa johtamisessa verrataan
ulkoapéin asetettuja standardeja omiin standardeihin, mietitddn mika merkitys standardeilla
on itselle ja miten tyd voisi olla itsessadn mielekasta. Itsensd johtamiseen liittyvat
olennaisesti luonnolliset palkkiot (natural rewards) ja sisasyntyinen motivaatio (intrinsic
motivation), jotka ohjaavat sitd, miten ihminen suhtautuu ulkoapdin tuleviin
vaikuttamiskeinoihin, ja miten héan lopulta toimii. Ulkopuoliset vaikutuspyrkimykset, kuten
rangaistukset ja palkkiot, organisaation kulttuuri ja asetetut standardit eivét suoraan paase
vaikuttamaan ihmiseen halutulla tavalla, vaan henkilé voi tulkita ne omien
vaikuttamisprosessiensa kautta my0s negatiivisesti tai positiivisesti. (Manz 1986.) Itsensa
johtamisen teoria keskittyy myos siihen, miten epamiellyttavat tehtdvét voidaan hoitaa
tehokkaasti itseensa vaikuttamisen keinoin (Manz 1986; Houghton & Neck 2002; Houghton
& Neck 2006), ja siind tarked tekija on merkityksellisyyden ja tarkoituksen I6ytdminen
tekemiseen (Manz & Neck 2013).

Itsensd johtamisen strategiat on jaettu kolmeen kategoriaan: kayttdytymiseen liittyvat
strategiat (Behaviour focused strategies), sisdisen motivaation strategiat (Natural reward
strategies) sekd rakentavan ajattelun strategiat (Constructive though pattern strategies)
(Andersson & Prussia 1997, 121). Sisdinen motivaatio tulee ilmi esimerkiksi siind, etta
suurin osa oli vaihtanut uupumuksen jalkeen tyopaikkaa sellaiseen, jossa nykyéan tuntee
tekevénsa jotain mielekdsta tai voivansa paremmin. Rakentavan ajattelun strategiat miellén
tutkielmassani vahvasti osaksi armollisuutta, tai vastaavasti armollisuuden osaksi
rakentavan ajattelun strategioita. Itsensa johtamisen yléluokasta I0ytyy yhtymakohtia
erityisesti  kayttdytymisen strategioiden kanssa, joita Houghton & Neck (2002)
kysymyspatteristossa ovat tavoitteiden asettaminen, palkitseminen, rankaiseminen, itsensé

havainnointi ja vinkkien asettaminen. Itsensd tarkkailu ja omien toimintatapojensa
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tarkoituspohjan ymmartaminen, ovat kayttaytymisen strategioiden ytimessa. Vasta
tarvittavan itseanalyysin jalkeen voidaan asettaa tavoitteita ja strategioita tavoitteiden
saavuttamiseksi. (Manz & Neck 2013, 20-24.)

Kertojat olivat toipumisen aikaan alkaneet tiedostaa omia toimintatapojaan ja kyseenalaistaa
ajatuskuvioitaan niiden takana. Tdma on arvojen uudelleen méérittdmisen kautta auttanut
asettamaan toisenlaisia tavoitteita, joita kohti kertojat pyrkivat. Hyvinvointi, terveys ja
onnellisuus ovat uusia suurempia tavoitteita ja niiden yllapitdmiseksi esimerkiksi omia
standardeja on alennettu pysyvasti realistisiksi ja opeteltu sanomaan ei. Itsensé
palkitseminen on osa hyvinvointia tukevia toimintatapoja, joissa lepo, harrastukset ja vapaa-
aika suodaan itselle niin palkinnoksi tyosta, kuin myds hyvinvoinnin yllapitdmiseksi. Itsensa
rankaiseminen on armollisuuden my6td miltei poistunut. Liiallinen itsekritiikki onkin
osoitettu olevan toimimaton itsensé johtamisen keino (Manz & Sims 2001, 113, 117), niin
kuin myos itsemyd6tatunnon tutkimustuloksissa on todettu (Breines & Chen 2012, 1140;
Neff, Rude & Kirkpatrick 2007, 913). Jotkut kertoivat myds kayttdmistadn positiivisista ja
poistetuista negatiivisista vinkeistd, jotka muistuttavat halutusta toiminnasta: yksi oli
pyytéanyt tyokavereitaan muistuttamaan tauoista, ja toinen oli poistanut &anekkaat

séhkoposti-ilmoitukset, jotka lisdavat stressia tyopdivan aikana.

Itsensd johtamisen positiiviset vaikutukset liittyvat tutkimuksissa esimerkiksi omiin
tehtdviin sitoutumiseen, itsendisen toiminnan ja luovuuden lisddntymiseen seka
psykologiseen voimaantumiseen (Houghton & Yoho 2005, 74-77). Varsinkin itsensa
johtamisen rakentavan ajattelun strategioiden vahvistamiseen tarkoitetut koulutukset ovat
lisdnneet positiivisia tunteita, véhentaneet negatiivisia tunteita, lisanneet tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyttd (Neck & Manz 1996a), ja rakentavan ajattelun on tutkittu olevan selkeésti
yhteydessé tyotyytyvéisyyteen sekd henkilokohtaiseen hyvinvointiin  (Houghton &
Jinkerson 2007). Rakentavan ajattelun positiiviset vaikutukset ovat siis verrattavissa
itsemydtatuntoon. Tyduupumuksen kontekstissa itsensa johtamisen kokemuksen matala taso
liittyy emotionaalisen uupumuksen kokemisen korkeaan tasoon, kun taas tyontekijoilla,
joilla itsens& johtamisen kokemus on suurempi, heidan henkilokohtainen tehokkuutensa ja
kontrollin tunteensa ovat korkeammalla, mikd véhentd&d emotionaalisen uupumuksen
kokemusta (Elloy & Patil 2014,11).

Ty6uupumuksen uusimisen riskit on yldluokkana kokonaisuus, johon olen koonnut

negatiivisena nayttaytyneita tunteita ja ajatuksia tyduupumuksen aiheuttamista seurauksista
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varsinkin yksilon omassa eldmdssa. Vaikka tyduupumuksen ik&an kuin positiiviset
vaikutukset olivat useammassa tarinassa enemmaén esilla kuin tyduupumuksen uusimisen
riskit, ei negatiivisten seurausten vaikutusta tydeldmassa ja yksil6on itseensa voi sivuuttaa.
Koettu voimavarojen vahyys, vield tyéuupumuksen jélkeen, voi olla yksittaisend tekijana
merkittdvampi yksilén hyvinvointiin vaikuttaja kuin armollisuus ja itsensa johtaminen,
mikali se aktiivisesti vaivaa yksilon mielessa. Sitoutuvuuden ja motivaation lasku on
tyonantajalle kallista, ja ihmiseltd itseltddn ne voivat viedd merkityksen ja ilon tunteen
tyostd. Tyouupumuksesta toipumisen jalkeen itsenséd kuormittamista voidaan varoa vield
pitk&éankin; esimerkiksi yksi kertojista kirjoitti, ett4d han oli ottanut vastaan lisd4 vastuuta

vasta kun tyéuupumuksen kokemuksesta oli kulunut yhdeksén vuotta.

Saamieni tulosten perusteella voidaan yhteenvetona todeta, ettd tyduupumuksesta toipuneet
ovat matkallaan luoneet itselleen uudenlaisen, hyvinvointia kokonaisvaltaisesti tukevan
eldmisen ja tydskentelemisen tavan: armollinen itsensd johtaminen. Armollinen itsens&
johtaminen on myo6s Kohtakankaan (2019, 53) kayttdma termi, jonka han on luonut
kuvaamaan sellaisten vastoink&ymisten kasittelyd, joissa selviytymisté ohjaa hatd, uupumus
tai hdped. Han on liittdnyt itsemyotatunnon ja itsensa johtamisen armollisen itsensa
johtamisen kokonaisuudeksi, joka luo selkedmman kokonaisuuden vastoinkdymisten
kasittelysta ja niistd selviytymisestd. Kohtakankaan (2019) maaritelméassa armollisen itsensa
johtamisen toimintatapa koostuu neljastd osa-alueesta, joissa kaikissa on lasna ajatukset,
tunteet ja toiminta: a) Oma arvojarjestys suhteessa ympériston standardeihin, b)
ennakoimattomien tilanteiden kanssa parjaddminen, c) inhimillisyys ja d) itsetuntemus
(Kohtakangas 2019, 118). Tutkielmassani maérittelen armollisen itsenséd johtamisen
ajatukset, tunteet ja kayttaytymisen yhteen sitovaksi kokonaisuudeksi, jonka avulla itsed
kuunnellaan ja kunnioitetaan ja sen perusteella luodaan toimintaperiaatteet, joilla tyo ja
elamé kulkevat tasapainoisemmin toistensa rinnalla. Tuloksissa kaikki yldluokat ovat
osaltaan vaikuttaneet armollisen itsensé johtamisen kehittymiseen, myos tyduupumuksen
uusimisen riskit. Armolliseen itsensé johtamiseen voi kuulua myoés se, ettd itsedén ei
pakoteta ulkoisten odotusten takia menemaan oman jaksamisen yli tai tehdd motivoimatonta
ty6td. Armollinen itsensa johtaja eldd ja tyoskentelee omien rajojensa ja kiinnostuksensa
puitteissa ja kuten tuloksissakin tuli esille, valtaosa oli esimerkiksi etsinyt itselleen uuden,

sopivamman tyon.
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Johtopééatokset

Téssa tutkielmassa selvitin, millaisia muutoksia ja vaikutuksia tyéuupumuksen ja siita
toipumisen kokemus on jattdnyt ihmisen myodhempédén eldmaan. Tutkielma lienee
ensimmaisia tutkimuksia, joka keskittyy nimenomaan tyduupumuksen jélkeiseen elaméaan,
ei sen syihin tai siitd selvidmiseen. Tutkielmassani en kuitenkaan selvittanyt
tyouupumusprosessin taloudellisia seurauksia. Tutkielma on tehty yksilon nédkdkulmasta,
joten tyduupumuksen pitkaaikaiset seuraukset ndyttaytyvat enemman yksilon elaméén
sitoutuneena. Koetut pitkaaikaiset muutokset ja vaikutukset tiivistyvat neljaan ylaluokkaan:

Uudet arvot, armollisuus, itsensd johtaminen ja tyduupumuksen uusimisen riskit.

Tutkielman tuloksissa I0ytyy eniten yhtymékohtia itsemyotatunnon (Neff 2003a, b) ja
itsensd johtamisen (Manz 1986) teorioiden kanssa. Itsenséd johtamisessa erityisesti
kayttaytymisen strategioissa (Houghton & Neck 2002) on samoja piirteitd, kuin tutkielman
tuloksissa. Armollisuuden yléluokka kuvastaa itsemyotatunnon tavoin lempeéd, ymmartavaa
jaarvostavaa suhtautumista omaan itseen ja omiin heikkouksiin. Itsed ja myos toisia halutaan
ldhestya kuunnellen ja auttamisen aikein, omasta itsestd halutaan pitdd huolta ja oma
yksil6llinen tapa eléé ja kokea on otettu paremmin huomioon. Armollisuuden myota itsensé
johtamisen kayttaytymisen strategiat on otettu osaksi arkea, jotta itsensd johtamisen -
ylaluokan tavoitteet pysyvat kiinteand osana arkipdivaa. Uudet arvot ovat maarittdneet uusia

tavoitteita, joita itsensé johtamisen ja armollisuuden kautta pyritdan toteuttamaan.

Alussa esittelemisténi tyéuupumuksen seurauksista (Schaufeli & Buunks 2003) erityisesti
motivaation ilmentymét ovat ja&neet osaksi joidenkin kertojien eldamé&a. Motivaatio ja
sitoutuvuus tyohon oli muutamilla kertojista edelleen tyduupumuksen jalkeen matalammalla
tasolla, kuin ennen tyduupumusta. Yleisesti ottaen kertojat, jotka olivat eldneet
tyduupumuksen jatkumossa useampia vuosia, ennen kunnollista romahdusta tai muutosta,
kokivat enemman tybuupumuksen uusimisen riskit -yldluokkaan kuuluvia negatiivisia
piirteitd. Erityisesti yleinen jaksaminen, stressin ja paineensietokyky, olivat j&&neet
matalammalle tasolle. Myds motivaation ja sitoutumisen taso oli laskenut. Kuitenkin
suhtautuminen omaan jaksamiseen oli armollisuuden ja itsenséd johtamisen kautta

useimmilla positiivinen, ja elama jarjestetty niin, ettd se tukee omaa jaksamista.

Armollisuus ja itsensa johtaminen ylaluokkina limittyvét yhteen, ja muodostavat armollisen
itsensd johtamisen kokonaisuuden. Armollinen itsensa johtaminen on myds Kohtakankaan

(2019) véitoskirjassa suuren vastoinkaymisen kasittelya ja siitd selvidmisté ohjaava prosessi.
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Tutkielmassani armollinen itsensé johtaminen tarkoittaa kokonaisuutta, joka sitoo yhteen
ajatukset, tunteet ja toiminnan, ja jossa itsenséd tuntemisen, arvostamisen ja ymmartdmisen

kautta omat toimintatavat muokataan omaa hyvinvointia tukeviksi.

Tutkielmani tulosten perusteella joistakin yksiloén kohdistetuista tyduupumuksen
ehkaisykeinoista voisi olla apua. Esimerkiksi suomessa tehdylld MIHA-interventiolla, eli
mindfulness-, hyvéksynté- ja arvopohjaisten taitojen varaan luodulla koulutusjaksolla, oli
laaja-alaisesti tyduupumusta lievittavia ja hyvinvointia lisdavia vaikutuksia, seka se lisasi
myds pidemmaéllé aikavalilla suojaa stressaavia elaménhaasteita vastaan (Puolakanaho 2017,
226). Tulosten valossa itsetuntemuksen, itsensd arvostamisen ja armollisuuden lisd&minen
ovat keskeisimpia muutoksia tyduupumuksesta toipuneiden eldméssd, joten niiden
lisédminen tyOuran alusta saakka voisivat olla merkityksellinen tekija tyéuupumuksen

ehkaisyssa.

Tarinoissaan kertojat ovat tehneet tutkimusmatkan itseensa itsekseen ja osa ulkopuolisen
avun kanssa, eika organisaatioissa juuri ollut tapahtunut kehitysta tyon kuormitustekijoiden
vahentamiseksi. Tama nakyy osaksi siing, ettd suurin osa kertojista oli vaihtanut tyopaikkaa
jasiin, ettei organisaation tuesta tarinoiden arviointiosiossa juuri puhuttu. Organisaatioiden
vastuunkannon puute tyouupumuksen ehkaisyssa ja hoitamisessa on ristiriidassa
tybuupumuksen syiden kanssa, jossa tydolotekijoiden ndhddan olevan merkittdvdmmassé
osassa (Shirom 2005; Maslach & Goldberg 1998, 69). Esimerkiksi osa
tyouupumustapauksista oli alkanut tilanteissa, joissa organisaatiomuutosten kautta tydmaara
oli lisdantynyt ja tyontekijoita oli lilan vahén. Organisaatioissa tulisi keskittya tyontekijan ja
organisaation vélilla vallitsevien kuilujen pienentamiseen ja kohdistaa muutoksia
integroidusti sekd organisaation ettd yksiloon (Leiter & Maslach 1997; Maslach 2001, 418-
419).

Tutkielmani tulosten perusteella suurin osa kertojista oli palautunut uupumuksesta
positiivisesti, armollinen itsensa johtaminen uutena voimavarana arjen tasapainon ja tyon
mielekkyyden yllapidossa. Tyduupumuksen negatiiviset vaikutukset, kuten jaksamisen,
sitoutumisen ja motivaation alentuminen, olivat yhteydessd ty6uupumuksen oireiden
pitkittyneeseen kestoon. T&std voidaan paatelld, ettd tyduupumuksen ehkdiseminen ja
varhainen tunnistaminen ovat suuressa roolissa negatiivisten seurausten estdmisessé.
Tutkielmani tulokset ovat osaksi yhdenmukaisia Cherniss (1992) pitkittaistutkimuksen

kanssa, jossa uran alkuvaiheessa koettu tyduupumus nayttaytyi seurantavaiheessa 10 vuoden
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paastd vaikuttaneen tydntekijoiden ajatuksiin sekd itseensd ja tyohon suhtautumiseen

enemman positiivisesti kuin negatiivisesti.

Tutkielman arviointi

Tutkielmassani tarkastelin pienen joukon kertomuksia tyduupumuksen kokemuksesta ja sen
tuomista muutoksista ja vaikutuksista heiddn mydhempééan elamaansa. Tuloksia ei voida
pitéd yleisesti tyduupumusilmion pitkdaikaisina seurauksina. Aineiston mééara oli kuitenkin
tutkimuksen kannalta sopiva, koska tulosten yléluokkien aiheet toistuivat useassa tarinassa.
Tutkielmassa asetin tarkasteluun tyéuupumuksen ilmién, mutta tyduupumuksen ja siita
toipumisen kestoa, seka tutkittavaa ammattiryhmaa voisi tulevaisuudessa rajata tarkemmin.
Tybuupumuksesta toipumisen kesto on yksil6llistd, mutta uupumuksen pitkaaikaisia
seurauksia voitaisiin paremmin arvioida vuoden tai useamman kuluttua toipumisesta.
Tutkimuksen voisi suorittaa seurantatutkimuksen tavoin, jotta nghdaan, millaisia muutoksia
tapahtuu vuosien kuluessa vai seuraako uupumuksesta useaksi vuodeksi yksil64 ja sita kautta
yhteiskuntaa rasittavia vaikutuksia, joilla on myds rahallista arvoa. Tyduupumus on nykyéaén
ilmiond hyvin yleinen, joten tyGuupumuksen pitk&aikaisten seurausten tutkiminen on

merkittdvaa tyduupumuksen ehkéisyn tehostamisen kannalta.

Narratiivinen -ja aineistolahtdinen siséllonanalyysi kaksivaiheisena tutkimusmetodina
rikasti aineiston ymmartamista ja helpotti aineiston hallintaa. Tulokset olisi mahdollisesti
voinut saada pelk&stddn aineistoldhtdisen sisallonanalyysin keinoin, mutta halusin
hyodyntaa jo tekemaani narratiivista analyysia siséllénanalyysin pohjana ja osana aineiston
pelkistamistd. Tekemani narratiivisen rakenneanalyysin kautta pystyin myos kohdistamaan
sisallonanalyysin tutkimuskysymyksen kannalta aineiston olennaisimpaan o0saan ja
aineistolahtoinen siséllénanalyysi mahdollisti tulosten esittdmisen kaikkien tarinoiden
kokonaisuutena. Narratiivinen analyysi sisallénanalyysin pohjana varmisti sen, ettei
arviointiosiota kasitella erillaédn kokonaistarinasta. Tdma on tarkedd, koska esimerkiksi
toipumista ja toipumisen jalkeisti aikaa ei ole mielekastd, eikd mahdollistakaan taysin
erottaa toisistaan, koska muutoksia ajattelussa ja eldméssa tapahtuu jo toipumisen aikana.
Arviointiosioista pystyi kuitenkin varmistamaan sen, ettd toipumisvaihe on ohi, mika oli

aineiston rajauksen kannalta olennaista.
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Liite 1. Kirjoituspyynto

Heil

Oletko kokenut tyduupumuksen ja selvinnyt siita? Haluaisin kuulla sinun tarinasi!

Olen johtamisen psykologian opiskelija Lapin yliopistosta ja teen pro gradu -
tutkielmaani siita, millaisena ihmiset ovat tyduupumuksen kokeneet ja miten
tyduupumuksen kokemus on muuttanut elamaa.

Olen kiinnostunut siitd, miten koet tyduupumuksen nyt jalkikateen: mité ajattelet
kokemuksen vaikutuksesta itseesi ja elamaasi ja sen tuomista muutoksista? Miten
kokemus on vaikuttanut esimerkiksi tyopaikalla, tyontekotapoihin, omaan
toimintaan, ajatteluun ja asenteisiin? Haluaisin kuulla kokemuksestasi
mahdollisimman laajasti. Tekstin ei tarvitse olla kirjakielella kirjoitettu eik& sen
pituudella ole yla- tai alarajaa. Voit kirjoittaa omalla tyylillasi "matalan kynnyksen”
tekstia sen verran kuin sinusta tuntuu sopivalta. Kirjoittamisen apuna voit kayttaa
esimerkiksi seuraavia kysymyksia:

- Mitk& tekijat vaikuttivat tybuupumuksen kehittymiseen?

- Miten huomasit olevasi uupunut?

- Millaiset asiat auttoivat sinua selvidmaan?

- Miten tyduupumuksen kokemus on vaikuttanut myéhempaan elamaasi?

- Ovatko jotkin ulkoiset asiat muuttuneet? Miten? (Esim. tyOpaikka, tydtehtavat, ihmissuhteet.)

- Onko ajatusmaailmassasi tapahtunut muutoksia? Millaisia? (Esim. suhtautuminen itseen ja
tyéhon.)

- Millaisia asioita oli tarpeellista muuttaa oman tyéhyvinvoinnin yllapitamisen tueksi?

- Onko ty6uupumuksen kokemus mahdollisesti opettanut jotain?

Kasittelen kaiken saamani aineiston luottamuksellisesti. Kun olen vastaanottanut
kirjoituksesi, tallennan sen omalle tietokoneelleni ja poistan kirjoituksen sisaltavan
sahkopostin. Tutkimuksen valmistuttua tuhoan vastauksesi lopullisesti.
Tutkimustulosten yhteydessa kaytan kirjoituksista esimerkkiotteita, joista muutan
tai poistan yksilon tunnistamiseen mahdollistavat tiedot. Ulkopuolinen ei siis voi
tunnistaa sinua valmiista tutkimuksesta. Kerro kirjoituksesi lopussa, jos haluat
saada valmiin tutkimuksen sahkdpostitse, niin lahetan sen sinulle tutkimuksen
valmistuttua.

Pyydan sinua lahettamaan tarinasi osoitteeseen jpanu@ulapland.fi 28.2.2019
mennessa.

Kiitos arvokkaasta vastauksestasi!
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