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Tiivistelm4 - Abstract

Tutkielmassa ty6uupumusta tarkastellaan koko tydyhtel séa koskettavana, ryhmaviestinnan il-
miona, mutta sité |8hestytéan yksilon kasitysten ja kokemusten kautta. Huomio on erilaisissa
sosiaaliseen ymparistoon liittyvissa, tilannekohtai sissa tekijoissa. Tutkimuksessa kartoitetaan
jakuvaillaan, mitkaja millaiset viestinndlliset kéytanteet ja vuorovaikutussuhteet ovat yhtey-
dessa esimiesten tyduupumukseen. Lisaks pyritdan sdittamaan, millatavalla ne ovat yhtey-
dessa ty6uupumukseen. Tarkoituksena on |6yt8a viestinnadllisia tekij6ita, jotka esimiehet koke-
vat kuormittavinatai jaksamistaan vahvistavina. Liséks tutkielmassa kuvataan yhteisollisa
tulkintoja tyduupumuksesta ja sen |éhikasittei sté seka sitd, miten tydyhtei stssd ilmaistaan tun-
teita.

Tutkimuksessa noudatettiin laadullista tutkimusmenetelmé&a. Tutkimus toteutettiin web-
kyselylomakkeella, jossa perinteisten avoimien kysymysten lisaks sovellettiin vapaasti myds
eldytymismenetelméda. Tutkimuksen kohderyhmana olivat Jyvaskylan kaupungin kahdesta hal-
lintokunnasta sellai set 1&hiesimiehet, jotka ovat omakohtaisesti kokeneet tyduupumuksen. Tut-
kimusaineisto analysoitiin aineistol8htdisen analyysin mukaisesti kéyttéen apuna aineiston
teemoittelua ja luokittelua.

Esimiehet ndkevét tybuupumuksen hyvin monitahoisena ilmiong, jonka vaikutukset ulottuvat
myos tyon ulkopuolele. Keskeismmaks esimiesten tyéuupumukseen yhteydessé olevaks
viestinnalliseks kayténteeks osoittautui sosiaalinen tuki, joka edellytta& supportiivista viestin-
t84. Esmiehet kokevat seka hakevansa ettd saavansa eniten emotionaalista tukea, kuten kan-
nustavaa viestintda ja kuuntelijaa ongel milleen, ja vahiten instrumentaalista tukea eli konkreet-
tista gpua. Térkeimpina tuen lahteina pidetdén kollegoja ja muita léheisia tyokavereita. Omalta
esimiehelta tukea haetaan melko vahan eika hanelle yleensé kerrota paljon yksityiseldamaan liit-
tyvista asioista.

Toinen keskeinen, esmiesten tyouupumukseen yhteydessa oleva viestinndllinen kéyténne on
viestinnan taakka eli viestinnan méérédlinen jalaadullinen kuormittavuus. Kolmas keskeinen
tekija muodostui rooliin liittyvista tekijoist, roolikonflikteista ja—epésel vyyksisté., jotka syn-
nyttévét epavarmuuden tunteita. Todellisia tunteita kuitenkin usein peitelléén muilta tyoyhtei-
sOn jésenilta. Lisaks esmiehia kuormittavat liian véhéisiks koetut vaikutusmahdol lisuudet.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnista on tullut yhteiskunnassamme yksi puhutuimmista asioista
johtuen esimerkiksi vaeston ikdantymisesta ja tydelaman muuttumisesta entista
nopeatempoisemmaksi. Tyohyvinvoinnin alle mahtuu koko joukko tyontekijan
hyvinvointiin liittyvia alakéasitteitd, kuten tydssé jaksaminen, tygssa vasyminen,
tyostressi, tyduupumus ja jopa depressio. Erityisesti tyduupumuksesta, englannin-
kieliseltd nimeltddn burnoutista, on puhuttu niin paljon, etta sitd on alettu pitaa
jonkinlaisena muoti-ilmiéna. Todellisen tyduupumuksen kohdatessa trendik-
kyys kuitenkin katoaa, silla tydbuupumusta voidaan pitda yhtena tyontekijan
hyvinvoinnin vakavimmista uhkatekijoista. Tyduupumus on hyvin yleinen
stressioireyhtyma. Vuonna 1997 Tyo6terveyslaitoksen tekeman laajan tyduupu-
mustutkimuksen mukaan yli puolet Suomen tyo6ikaisesta vaestosta karsii tyo-
uupumusoireista ja noin seitsemalla prosentilla tydbuupumus on vakavaa kaik-

kine oireineen (Kalimo & Toppinen 1997).

Tyoduupumuksella tarkoitetaan pitkakestoista, tyon stressitekijoiden aiheutta-
maa voimakasta fyysista ja psyykkista vasymystd, joka ilmenee emotionaalisena
uupumuksena, kyynistymisend ja ammatillisen itsetunnon laskuna (ks. esim.
Maslach 1993). Aluksi Suomessa kaytettiin tAman kroonisen stressioireyhtyman
kuvaamiseen kasitetta loppuunpalaminen, mutta 1990-luvulla tyéuupumus va-

kiinnutti kasitteena asemansa (Gerlander 2002, 1).

Tyduupumus liitettiin alun perin erityisesti hoitotydhén sekd muuhun ihmis-
suhdetydhon eli yleenséakin tyohon, jossa keskeistd on ihmisten auttaminen tai
opettaminen. Hoito- ja opetusalan ty6 ovatkin olleet tyduupumustutkimuksessa
tutkituimpia konteksteja ja ovat sitd edelleen. Nykyaan tyduupumus kuitenkin
liitetddn kaikenlaiseen ty6hon ja kaikkiin tydntekijatasoihin. Jatkuva kiire, tyon
ylikuormitus, nopeat muutokset tydymparistossa ja rajahdysmainen tietotulvan
kasvu ovat vain muutamia, kenties yleisimmin mainittuja syita tyontekijoiden

stressaantumiselle ja uupumisasteiselle vasymiselle. Tyduupumusta on tutkittu



ennen kaikkea psykologian ja terveystieteiden aloilla. Pro gradu —tutkielmani
teoreettisessa viitekehyksessakin tulee vahvasti esille sosiaalipsykologiassa teh-
ty tyduupumustutkimus. Tarkastelen tyduupumusta kuitenkin véhemman tut-
kitusta, viestinnallisestd ndkokulmasta. Tutkimukseni padhuomio on ihmisten
valiseen vuorovaikutukseen liittyvissa viestinnallisissa kaytanteissa ja vuoro-

vaikutussuhteissa.

Tavoitteenani on selvittaa, millaisilla viestinnallisilla kaytanteilla ja vuorovaiku-
tussuhteilla on yhteytta tyduupumukseen ja milla tavalla. Viestinnallisilla kay-
tanteilld tarkoitan samanlaisena toistuvia toimintatapoja ja -malleja eri viestinta-
tilanteissa, jolloin huomio on siind, miten viestintatilanteissa toimitaan ja miksi.
Vuorovaikutussuhteilla tarkoitan tydyhteison ja siihen laheisesti liittyvien ja-
senten valisia suhteita, joissa vuorovaikutuksen osapuolet toimivat yhdessa
viestinnan valityksella, ja myds yllapitavat suhdetta viestimalla toisilleen. Vuo-
rovaikutussuhteiden tarkastelu tutkielmassani sisaltad sen, millaisia suhteita
tydyhteisossa eri jasenten kesken on, kenen kanssa tyontekijat ovat vuorovaiku-
tuksessa ja miksi. Liséksi tutkin erilaisia yhteisollisia tulkintoja esimerkiksi siit4,
miten tyohyvinvointi, tyduupumus tai tydssa jaksaminen ymmarretaan, mita ja

miten niistd puhutaan sekd miten tunteita ilmaistaan.

Seka viestinnalliset kaytanteet ettéd vuorovaikutussuhteet ilmentavét tydyhtei-
son rakenteita eli normeja, rooleja, valta-asetelmia seka sitd, millaisia tunnesuh-
teita tydyhteisoon muodostuu, miten informaatio tyoyhteistssa kulkee ja mil-
laisia viestintaverkostoja sinne muodostuu. Tydyhteisossa voi esimerkiksi olla
saantong, ettei tyopaikalla puhuta yksityisasioista. Yhteiso6n muodostuu toi-
mintamalli, jonka mukaisesti tyontekijat puhuvat tyopaikalla vain tyoasioista,
etteivat he rikkoisi yhteista séantda. Esimiehen ja alaisten valinen laheinen ja
avoin suhde taas voi kertoa esimerkiksi siita, ettei tydyhteisdssa ole voimakkai-
ta valtaeroja eri tyontekijatasojen kesken. Viestinnalliset kdytanteet, vuorovai-
kutussuhteet ja ryhman rakenteet liittyvat siis tiiviisti toinen toisiinsa, eika niita

voi tarkastella irrallisina toisistaan. Tutkielmassani keskityn kuitenkin juuri



viestinnallisiin toiminnan tapoihin (viestinnélliset kaytanteet) ja suhteisiin

(vuorovaikutussuhteet).

Koska tyduupumus vaikuttaa aina koko tydyhteis66n — esimerkiksi tyontekijan
poissaolot lisdantyvat, tyon tuloksellisuus karsii ja tydyhteison toimivuus heik-
kenee — tarkastelen tyéuupumusta koko tydyhteis6a koskevana, ryhmaviestin-
nan ilmiona. Tutkimuksessani yhdistyvat kaikki ryhmaviestinnan tarkasteluta-
sot. Ensinnakin tarkastelen yksilétason eli yksilon kasitysten ja kokemusten
kautta ryhmatasoa eli tydyhteison toimintaa ja ilmapiiria. Toiseksi tarkastelen
merkkijarjestelmien tasolla, mité ja miten erilaisia merkityksia ryhméassa anne-
taan, sekd rynmadynamiikan tasolla, millaisia vuorovaikutussuhteita ja rooleja

tyoyhteisosta l6ytyy.

Tutkimukseni viitekehykseen kuuluu olennaisena osana kasite sosiaalinen tuki.
Sek& aiemmat tutkimustulokset ettd oma tutkimukseni osoittavat silla olevan
merkittavasti yhteytta tyduupumukseen. Tutkimuksessa sosiaalista tukea tar-
kastellaan vuorovaikutteisena prosessina, jossa toista osapuolta pyritdan tuke-
maan supportiivisen viestinnan avulla. Vaikka tutkimuksessani sivutaan ja
tuodaan esille myds yksildllisten tekijéiden (kuten demografiset tekijat ja luon-
teenpiirteet) merkitysta tyduupumukseen, tutkimus ei kuitenkaan keskity nii-
hin. Huomio on nimenomaan tydymparistoon liittyvissa tilannekohtaisissa teki-
jOissa: etsin syita ja yhteyksia tyduupumukseen tilanteesta ja toiminnasta eli

ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta, joka on aina kontekstisidonnaista.

Tutkimus on ldhinn& laadullinen tapaustutkimus, vaikka tutkimusmenetelma
kokonaisuudessaan onkin hyvin soveltava ja metodinen kokeilu. Tutkimusai-
neisto kerattiin laadullisen web-kyselyn avulla, ja metodissa hyddynnettiin ti-
lannekohtaisia elaytymistehtéavia. Tutkimuksen kohderyhmané ovat sellaiset
Jyvaskylan kaupungin kahden hallintokunnan lahiesimiehet, jotka ovat oma-
kohtaisesti kokeneet tyduupumuksen. Esimiehet valitsin kohderyhmaksi siksi,

ettd he tekevat hyvin ihmislaheista tyota ja heidan asemaan tyoyhteisossa liittyy



runsaasti kuormittavia jannitteita. Ne syntyvat useilta, tyéhon liittyvilta tahoil-
ta, kuten alaisilta, omalta esimiehelta, asiakkailta ja niin edelleen. Ihmislaheisen
tydn luonteen vuoksi myos tunteet ovat esimiesty0ssa keskeisessd asemassa.
Tutkimuksessa lahiesimiehia voikin tarkastella kahdella eri tasolla: perinteisen
ihmissuhdetydn tekijéina ja niin sanottuina tunnetyélaisina. Lisaksi tutkimuk-
sen esimiehid voi tarkastella paitsi esimiehind myds alaisina, onhan heill&
omatkin esimiehet. Vaikka tutkittavina ovat kahden eri hallintokunnan la-
hiesimiehet, ei tutkimuksessa vertailla eri ammattiryhmia, vaan tutkittavat

nahdaan yleisesti kaupunkiorganisaation esimiehina.

Tutkimuksen avulla kuvaillaan ja selitetdan esimiesten tdmanhetkisia nake-
myksia ja tulkintoja tyduupumuksestaan. Tarkoitus on lahinna herétella ajatte-
lemaan esimiesten tyduupumuksen ja viestinnan valisid yhteyksia ja silla taval-
la antaa uutta nakdkulmaa ty6hyvinvoinnin kehittamiselle — voidaanhan vies-
tintd nahda seka tybuupumusta lisddvana tekijana etta ratkaisun avaimena tyo-

uupumuksen estamiseksi ja tydssa jaksamisen parantamiseksi.

Tutkielman aluksi perehdytaan tyduupumukseen tutkimuskohteena eli luo-
daan lyhyt katsaus aiempaan tyéuupumustutkimukseen, maaritellaan tyo-
uupumuskasitetta ja siihen liittyvia lahikasitteita seka esitellaan yleisia ja erityi-
sesti esimiestyohon liittyvia kuormittavuustekijoitd. Kolmannessa luvussa tu-
tustutaan sosiaaliseen tukeen ja supportiiviseen viestintaan tyohyvinvoinnin
edistgjind. Tutkimuksen toteutusta ja tutkimusmenetelméaa kuvataan luvussa
nelja, ja luvussa viisi arvioidaan kaytetyn menetelmén soveltuvuutta. Ennen
loppupaatantoa esitellaan tutkimustulokset seké keskitytaan tarkastelemaan ja

analysoimaan keskeisimpia tutkimustuloksia.



2 TYOUUPUMUS TUTKIMUSKOHTEENA

Ty6uupumus on ollut jo pitkaan tarkea tutkimuskohde niin muualla maailmas-
sa kuin myo6s meilld Suomessa. Tassa luvussa esittelenkin lyhyesti tyduupu-
muksen keskeisimpia tutkimusaiheita. Tyduupumuksen maarittely vaatii ky-
seisen oireyhtyman eri osatekijoiden tarkastelua. Tutkimuksessani maarittelyn
lahtokohtana ovat sosiaalipsykologi Christina Maslachin tutkimukset ja maari-
telméat — onhan hantéa pidetty erdanlaisena pioneerina tyduupumustutkimuksen
alueella. Tyduupumuksen maarittelyn liséksi kayn luvussa lapi muutamia tyo-
uupumuksen lahikasitteitd. Luvun loppupuolella keskityn tyduupumusta aihe-
uttaviin kuormittavuustekijoihin ja erityisesti viestinnan osuuteen kuormituk-

sessa seka tarkastelen ldhemmin esimiestydn kuormittavuutta.

2.1 Tybuupumustutkimus ennen ja nyt

Tyoduupumus liitettiin ihmissuhdetydn, erityisesti hoitotydn, yhteyteen 1970-
luvulla, kun psykiatri Herbert Freudenberg esitteli ihmissuhdety6té tekevien
tyontekijoiden kokemaa darimmaista psykologista stressia Yhdysvalloissa
vuonna 1974. Samoihin aikoihin my6s Maslach aloitteli omia, tyduupumukseen
liittyvia tutkimuksiaan. Vuonna 1976 han esitteli tydpaikan emootioita kasitte-

levaa tutkimustaan. (Kinnunen & Hatinen 2002, 274.)

Tyduupumukseen liittyva tutkimustyo on vuosien varrella jatkuvasti lisdanty-
nyt, ja tyduupumus on ollut suosittu tutkimuskohde varsinkin psykologian ja
terveystieteiden alalla. Eri puolilla maailmaa on tehty tutkimuksia, joissa on
keskitytty esimerkiksi tyduupumuksen kehityksellisten mallien luomiseen ja
tarkastelemiseen (ks. esim. Leiter & Maslach 1988; Van Dierendonck, Schaufeli
& Buunk 2002) sekad tyduupumuksen ja sen osa-alueiden seka erilaisten muut-
tujien, kuten tyotyytyvaisyyden ja sosiaalisen tuen, valisten yhteyksien selvit-
tamiseen (ks. esim. Brewer & Clippard 2002; Posig & Kickul 2003). Stressiteki-

joit4, tyduupumusta seké sen seurauksia ja selviytymiskeinoja on tutkittu eri



aloilla ja ammateissa, esimerkiksi hoito- ja sosiaalialan tyontekijoilla, eri tasojen
johtajilla, rehtoreilla ja opettajilla, informaatioteknologia-alan tyontekijoilla ja
niin edelleen (ks. esim. Burke & Greenglass 1993; Narayanan, Menon & Spector
2001.)

Suomessa tyouupumukseen liittyvia kysymyksia on lahestytty kenties enem-
man ty0ssa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin tutkimusten kautta. Esimerkiksi
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksissa huomio nayttaa olevan pitkalti tyokyvyn
kohentamisen kysymyksissa (ks. esim. Elo 2003; Kiviméki, Elovainio, Vahtera &
Virtanen 2002). Tybuupumus on tamankaltaisissa tutkimuksissa yleensa yhtena

osa-alueena muiden hyvinvoinnin kKysymysten kanssa.

Tybuupumusta on itsessaankin silti tutkittu maassamme kohtalaisen paljon.
Esimerkiksi laajoilla seurantatutkimuksilla on selvitetty tyduupumuksen esiin-
tyvyyttd suomalaisilla tyoikaisilla (ks. esim. Huuhtanen 2002; Kalimo & Toppi-
nen 1997). Tamankaltaiset tutkimukset kertovat yleensa paljon koko yhteiskun-
nan kehityksesta. Tutkimusalueet nayttavat seuraavan muualla maailmassa
tehtyjen tutkimusten aihealueita. Tutkimukset ovat siis edenneet tyduupumus-
ta, sité aiheuttavia tekijoita ja sen seuraamuksia kasittelevista tutkimusaiheista
kohti yksityiskohtaisempia ja eri ammattiryhmia koskevia tutkimusalueita.
Esimerkiksi aivan viime vuosien yksi tarke& tutkimusalue on ollut nuorten ty6-

uupuneisuus (ks. esim. Toppinen-Tanner 2000).

Myds esimiesten tyduupumukseen liittyvaa tutkimusta 10ytyy maastamme
kohtalaisesti. Tutkimusaiheina ovat olleet muun muassa esimiehen rooli ja tyo-
uupumus, organisaatiomuutoksen ja esimiehen tyéuupumuksen yhteydet seka
esimiesten hyvinvoinnin muutokset (ks. esim. Herno, Feldt, Ruoppila & Rasku
2000; Elo & Leppéanen 1997). Esimiestydn kuormittavuudesta ja esimiesten tyo-
uupumuksesta saadaan tietoa myaos erilaisten tyotyytyvaisyys- ja tyoilmapiiri-
mittausten yhteydessa, joissa siis selvitetdan laajemmin kokonaisen tydyhteison

hyvinvointia — onhan esimiehen rooli tydyhteisossa merkittava myos tyonteki-



jéiden hyvinvoinnin kannalta. Esimerkiksi Maija-Liisa Nakarin (2003) vaitos-
tutkimuksessa tulee vahvasti esiin esimiestydn merkittava yhteys tydilmapiiriin

ja tyontekijoiden hyvinvointiin.

Yleisesti ottaen tyéuupumus on tutkimusaiheena vaativa, koska se on niin mo-
nitahoinen ilmi6. Toisaalta juuri tasta ilmion monitahoisuudesta johtuen se tar-
joaa useita, erilaisia vaihtoehtoja tarkastella tydbuupumusta. Siksi onkin hieman
yllattavaa, ettd tyduupumuksen tutkimus nimenomaan viestinnan nakékulmas-
ta on ollut hyvin vahaista etenkin meilld Suomessa. Aiemmin viestinnan alalla
on tutkittu esimerkiksi viestintdverkostojen ja tydouupumuksen yhteyksia seka
yleista viestinndn kuormittavuutta tyossa (ks. esim. Ray 1991). Miller ym. (1995)
ovat tutkineet tyduupumusta ja emotionaalista viestintaa asiakaspalvelutydssa
ja erityisesti tyohon sitoutumisen, organisaatioroolin seké asenteiden asemaa
tyduupumusprosessissa. Samoin sosiaalisen tuen ja tyduupumuksen yhteytta
on tutkittu aiemmin viestinnan ndkokulmasta (ks. esim. Albrecht & Adelman
1984; Ellis & Miller 1994), joskin naissakin tutkimuksissa tyduupumus on vain
yhtena osa-alueena ty6hyvinvoinnin tarkastelussa. Vaikka vuorovaikutuksen ja
tyduupumuksen valinen yhteys tulee selkeasti esille my6s psykologian ja terve-
ystieteiden tutkimuksissa, on vuorovaikutuksen tarkastelu niissa yleensa hyvin
kaytannonlaheistéa eika siind menna juurikaan pintaa syvemmalle, kuten taas

viestinnan alan tutkimuksessa mennaan.

2.2 Tyduupumuksen maarittelya

Tyduupumuksen teoreettisia maaritelmié on useita (ks. esim. Freudenberger &
Richelson 1980; Pines, Aronson & Karfy 1981), mutta yleisimmin kaytetty maa-
ritelma perustuu Maslachin kolmen dimension malliin vuodelta 1982 (ks. Mas-
lach 1982). Siind tybuupumus nahdaan ennen kaikkea ihmissuhdetyota tekevi-
en ongelmana. Maaritelméan mukaan tyéuupumus on oireyhtyma, jonka osate-
kijoita ovat 1) emotionaalinen uupumus, 2) depersonalisaatio ja 3) alentunut ammatil-

linen tehokkuus.



Emotionaalinen uupumus eli henkinen, uupumisasteinen vasyminen on tyo-
uupumuksen keskeisin osatekija. Inminen uupuu emotionaalisesti, kun han si-
toutuu ty6honsa liian tunneperdisesti, antaa itsestaan liikaa ja kokee musertu-
vansa toisten ihmisten emotionaalisiin vaatimuksiin. Tama saa aikaan tunteen,
ettei ihminen pysty enad antamaan itsestadn muille mitéan, vaikka haluaisikin.
Seurauksena voi olla, ettéd han valttelee tilanteita, joissa joutuu olemaan tekemi-
sissa ihmisten (esimerkiksi asiakkaiden tai potilaiden) kanssa. (Maslach & Jack-
son 1981; Maslach 1982, 3-6.) Emotionaalinen uupumus saattaa siis merkita

vuorovaikutuksen vahenemista tyohon liittyvien ihmisten kanssa.

Eristaytyva, kovettunut ja epainhimillinen kayttaytyminen puolestaan viestii
tyduupumuksen toisesta dimensiosta, depersonalisaatiosta, jolla tarkoitetaan si-
t4, ettd ihminen asennoituu ja suhtautuu negatiivisesti muihin ihmisiin, jopa in-
hoaa heitd (Maslach & Jackson 1981; Maslach 1982, 3-6). Asennoituminen na-
kyy helposti myds ihmisen viestinnassa, jolloin depersonalisaatio hyvin toden-
nakoisesti vaikuttaa negatiivisella tavalla myds ihmisten véliseen vuorovaiku-
tukseen. Esimerkiksi erilaisten konfliktien mahdollisuus saattaa lisdantya. Ne-
gatiivinen asennoituminen muita kohtaan aiheuttaa ihmiselle itselleen ahdis-
tuksen ja syyllisyyden tunteita. Talléin kuvioon tulee mukaan tyduupumuksen
kolmas dimensio, alentunut ammatillinen tehokkuus. Ihmisella on jaytava tun-
ne omasta kyvyttomyydestaan hoitaa tydtaan ja hanen itsetuntonsa rapistuu.
Masennus saattaa pahentaa tilannetta entisestaan. Toiset hakevat apua henkil6-
kohtaisina pitamiinsa ongelmiin esimerkiksi terapiasta, toiset taas vaihtavat tai
jattavat tyopaikkansa paastakseen eroon stressaavista tyotilanteista. (Maslach &

Jackson 1981; Maslach 1982, 3-6.)

Ongelmallista tydbuupumuksen kehittymisessa on ennen kaikkea se, ettd nega-
tilvinen asennoituminen muihin ihmisiin saattaa heikentdd mahdollisuutta saa-
da heilta sosiaalista tukea (ks. luku 3, Sosiaalinen tuki hyvinvoinnin edistajana).
Jos esimerkiksi ihminen uuvuttuaan pyrkii valttdmaan muita ja siten vahenta-

maéan vuorovaikutusta heidan kanssaan (sikali kuin se on mahdollista), voi



my®6s supportiivisen viestinnan maara vahentya. Tama on mahdollista erityi-
sesti silloin, kun ei tiedeta eikd ymmarreta, misté ihmisen Kielteinen asennoi-

tuminen ja viestinta johtuu.

Maslachin ja Leiterin maaritelmasta voi nahda, etta he ajattelevat emotionaali-
sen uupumisen kehittyvan ajallisesti ensimmaiseksi. Depersonalisaatio taas on
yksilon selviytymiskeino stressin vahentamiseksi, mutta koska se heikentdé ha-
nen ammatillisia arvojaan ja tavoitteitaan, heikkenee myds hanen tehokkuuden
tunteensa ty6ssa. Leiter ja Maslach ovatkin tehneet tyduupumuksen kehittymi-
sestad prosessimallin (ks. Leiter & Maslach 1988), mutta eri tyduupumusdimen-
sioiden ajallisesta jarjestyksesta ei ole kuitenkaan tutkimuksissa l6ydetty yksi-
mielisyytta. Esimerkiksi Van Dierendonck, Schaufeli ja Buunk (2001) ovat osoit-
taneet ammatillisen itsetunnon nousevan keskeiseen, tyduupumusprosessin
kaynnistdvaan asemaan. Ammatillisen itsetunnon lasku voi heiddn mukaansa
johtaa depersonalisaation kautta uupumisasteiseen vasymiseen. Miller ym.
(1995, 142) taas ovat todenneet, ettd tyduupumuksen dimensioiden kausaalijar-
jestys riippuu seka tutkimuskontekstista etta tarkasteltavista muuttujista. Jos
siis esimerkiksi tarkasteltavina muuttujina ovat palautteenannon ja vaikutus-
mahdollisuuksien vahaisyyden vaikutukset tyduupumukseen, on todennakais-
ta, ettd ammatillisen itsetunnon lasku osoittautuu kausaalisesti ensimmaiseksi

tyouupumuksen dimensioksi.

Viime vuosina Maslach on kollegoineen uudistanut tyduupumuksen maaritte-
lyaan. Kun alkuperaisessa maaritelmassa poraudutaan tyontekijan ja tydssa
olevien ihmissuhteiden valiseen Kriisiin, on uudistetussa méaaritelmassa kiinni-
tetty huomio tyon ja tyontekijan valisen suhteen Kkriisiin. Nykyinen ajattelutapa
tyduupumuksesta siis on, ettd ongelmana on sosiaalinen ymparisto, jossa tyos-
kennelldan, eika tybuupumus ole vain yksilon ongelma. (Maslach & Leiter
1997.) Nain tyduupumusta lahestytadn seka yksilon etta tilanne- ja ymparisto-
tekijoiden kautta, eika yksiloa ja ymparistoa tutkita enaa erillisind kokonai-

suuksina kuten aiemmin.
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Juuri tdma nakemys tyon sosiaalisen ympariston keskeisesta asemasta tyo-
uupumuksessa antaa lahtékohdan tyéuupumuksen viestinnalliselle tarkastelul-
le ja muodostaa tutkimukseni viitekehyksen. Sosiaalista ymparistéahan luo-
daan ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa, missa johtaminen on yksi osa-
alue. Tassa vuorovaikutuksessa tydyhteisoon muodostuu tiettyja viestinnallisia
kaytanteitd ja vuorovaikutussuhteita. Kun siis sosiaalinen ymparisté nahdaan
tyouupumuksen ongelmana, on huomio kiinnitettava naihin viestinnallisiin
kaytanteisiin ja vuorovaikutussuhteisiin. Tydntekijéiden sosiaalinen ymparisto
ei kuitenkaan rajoitu pelkastaan tyopaikkaan, vaan esimerkiksi perhe ja ystavat
ovat merkittava osa sosiaalista ymparistda — vaikuttavathan tyoasiat aina taval-

la tai toisella tyontekijan yksityiselamaan ja painvastoin.

Nykyisen kasityksen mukaan tyéuupumusta voi my6s esiintyé kaikissa t0issa
ja ammateissa, joissa ihmiset sitoutuvat tyohonsa ja joissa syntyy ristiriita tyon
ja tyontekijan valille (Maslach & Leiter 1997, 20). Yhdistava tekija tallaisille toille
on se, etta niissa tyontekijan emootiot ovat keskeisessd asemassa. Ihmissuhde-
tyon kasite onkin laajentunut siten, ettd nykyaan voidaan puhua tunnetyosta
(emotion-work; Maslach, Schaufeli & Leiter 2001). Uuvuttavana pidetaén esi-
merkiksi eri tasojen johtamistydtd, koska se sisdltaa runsaasti ihmiskontakteja ja
yhteistyon tekemistd. Samasta syysta myds esimerkiksi informaatioalan tyota
voidaan nykyéaan pitaa tunnetyond. Teknologia mahdollistaa séhkaisilla viesti-
milla&n runsaat ihmiskontaktit, ja informaatioteknologia-alan toita tehdaan pal-
jon yhteisty6ssa eri asiantuntijoiden kanssa. Siksi tunteet kytkeytyvat tiiviisti
my0s teknologia-alan ty6hon. Tunnetydssa varsinaisten tunteiden lisaksi koros-
tuvat myds hyvat vuorovaikutustaidot, joita tarvitaan tydskennellessa yhdessa

erilaisten inmisten kanssa.

Emotionaalinen uupumus on nykyisessakin tyéuupumuksen maaritelmassa
keskeisin osatekija ja sen ominaispiirteet vastaavat kuin vanhassa maarittelyssa.
Depersonalisaatio on uudessa maarittelyssa korvattu kyynisyydella. Ty alkaa

menettad merkitystaan ja myoés suhtautuminen omiin vaikutusmahdollisuuk-
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siin kyynistyy. Ammatillisen tehokkuuden lasku on uudessa maarittelyssa
muuttunut heikentyneeksi ammatilliseksi itsetunnoksi, johon kuuluu tydn tehok-
kuuden aleneminen seka sosiaalisista etta ei-sosiaalisista nakokulmista tarkas-
teltuina. (Kinnunen & Hatinen 2002, 275.) Talla tarkoitetaan sita, etta luottamus
omiin muutoksentekokykyihin katoaa ja tehty ty6 menettédd merkityksensa.
Kun yksilén ammatillinen itsetunto heikkenee, myos toiset menettavat luotta-
mustaan hanta kohtaan. (Maslach & Leiter 1997, 18.)

Tyoduupumuksella on kolmenlaisia seuraamuksia: asenteellisia, fyysisia ja orga-
nisaatioon liittyvid seuraamuksia (ks. esim. Miller 1999, 218). Negatiivisia asen-
nemuutoksia tyota kohtaan ovat erityisesti tyotyytyvaisyyden ja tyohon sitou-
tumisen heikkeneminen. Tyouupumuksen fyysisia oireita ovat muun muassa
korkea verenpaine, paansarky ja unettomuus. (Ks. esim. Maslach, Schaufeli &
Leiter 2001.) Tybuupumuksen organisaatioon liittyvat seuraamukset nakyvat
esimerkiksi siten, ettd uupuneiden tyontekijoiden sairauspoissaolot lisdantyvat,
tyon tuloksellisuus heikkenee ja tyontekijoiden vaihtuvuus kasvaa (Miller 1999,

217-218).

Tyduupumusmittari. Vuonna 1981 Maslach kehitti yhteisty6ssa kollegansa Susan
E. Jacksonin kanssa standardoidun, kyselypohjaisen tyduupumusmittarin (Mas-
lach Burnout Inventory, MBI; Maslach & Jackson 1981, 1986), jolla voidaan mi-
tata tybuupumusoireyhtyman eri osatekijoita (Maslach 1982, 8). Mittarista on
niin ihmissuhdety6hon (MBI-Human Services Survey) kuin opetustydéhon
(MBI-Educators Survey) tarkoitetut sovellukset (Maslach & Leiter 1997, 155).
Tyduupumusmaaritelman uudistumisen ja ihmissuhdetyokasitteen laajenemi-
sen myo6ta Maslach kollegoineen (Maslach, Jackson & Leiter 1996) on kehittanyt
uuden mittarin, MBI-GS:n (Maslach Burnout Inventory-General Survey), jolla
voidaan mitata tyduupumusta my6s perinteisen ihmissuhdetydn ulkopuolisissa
toissd ja ammateissa. (Maslach & Leiter 1997, 155.) Tyouupumusmittarin avulla
on voitu todistaa muun muassa vuorovaikutuksen keskeinen merkitys tyo-

uupumuksessa. Siten mittaripohjaiset tulokset tyduupumuksesta ovatkin olleet



tutkimukseni lahtokohtana. Koska kyseinen mittari on kuitenkin kehitetty sosi-
aalipsykologian tutkimustarkoitukseen, se ei suoraan sovellu tutkimukseni
viestinnallisten k&ytanteiden, vuorovaikutussuhteiden ja tybuupumuksen yh-

teyksien selvittdmiseen.

2.3 Tyouupumuksen lahikasitteita

Jos tydhon sitoutumattomuus on yksi tyduupumuksen seuraamus, pitavat Mas-
lach ja Leiter (1997, 24) tyohdn sitoutumista (job engagement) tyduupumuksen
vastakohtana. Ty6hon sitoutuminen siséltaa energisyyden, aktiivisen lasndolon
ja patevyyden, jotka ovat siis samalla vastapareja tyduupumuksen kolmelle di-
mensiolle, emotionaaliselle uupumukselle, kyynisyydelle ja ammatillisen itse-
tunnon laskulle. Tydntekijan sitoutumista lisdavat esimerkiksi mahdollisuus
osallistua koko tydyhteis0a koskeviin arvokeskusteluihin ja paatoksentekoon,
mielekas tydilmapiiri ja sujuvat vuorovaikutussuhteet tyoyhteison jasenten
kesken. Vaikka ty6hon sitoutuminen nahdaan positiivisena asiana, on syyta silti
pohtia, mihin vetad sitoutumisen raja. Liiallinen sitoutuminen voi helposti
kaantya tybuupumusta lisdavaksi tekijaksi, eikd tyohon sitoutumista silloin mi-

té ilmeisimmin voi pitaa tyduupumuksen vastakohtana.

Tyduupumusta voidaan tarkastella tyontekijan hyvinvoinnin hairidtilanteena,
silla kuten Kalimo ja Toppinen (1997) ovat todenneet, tyéuupumus on yhtey-
dessa psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin heikkenemiseen seka tyokyvyn ale-
nemiseen. Mité sitten on hyvinvointi? Se voidaan nahdé ihmisen ja ympariston
valisend vuorovaikutussuhteena: tyon asettamat haasteet vastaavat tyontekijan
omia vaatimuksia ja odotuksia tyosta siten, ettd hdnen tydssa jaksamisensa
vahvistuu. Ahola (2000, 6) on maaritellyt tyéntekijan hyvinvoinnin kokonais-
valtaiseksi myonteiseksi kokemukseksi tyostaan. Kun tyontekija kokee voivan-
sa tyossaan hyvin, hdn on myaos tyytyvainen tyohonsa ja saa aikaiseksi asioita.
Kaytanndssa hyvinvointia maaritellaan usein stressioireiden puuttumisena,

vaikka hyvinvointi on siis paljon enemman kuin pahoinvoinnin puutetta.



Myos kasite stressi voidaan maaritella useilla eri tavoilla. Silla saatetaan viitata
sellaisiin tekijoihin, jotka koetaan tyOpaikalla vaikeiksi, tai niihin negatiivisiin
lopputuloksiin, jotka syntyvat tyopaikan hankalista olosuhteista. Stressista voi-
daan puhua myds prosessina, jolloin ympariston kuormitustekijéiden (stres-
sors) ajatellaan luovan yksil6lle kuormitusta eli tyduupumusta. (Miller 1999,
218.) Myo0s tassa tutkimuksessa stressia tarkastellaan prosessina ja kdydaan lapi

erilaisia, tydbuupumusta aiheuttavia kuormitustekijoita.

Tyduupumus sekoitetaan usein normaaliin tyévasymykseen, joka on tilapdista ja
johon yleensa auttaa muun muassa riittava lepo ja litkunta. Tamén niin sanotun
normaalivasymyksen lisdksi Kalimo ja Toppinen (1997) ovat maarittaneet rasi-
tusasteisen vasymyksen, josta vielad palaudutaan ja sitd aiheuttavia tekijoita voi-
daan melko helposti tunnistaa. Sen sijaan uupumisasteinen vasymys eli emotio-
naalinen uupumus ei poistu levolla eika ole sidottua mihinkaan tiettyihin tyon
kuormitushuippuihin, vaan on jatkuva, voimakas vasymystila. Tyduupumus ei
ole mydskaan sama asia kuin kliinisesti todettava depressio eli masennus, vaik-
kakin hoitamattomana tyduupumuksesta voi usein seurata masennus. Tyo0-
uupumuksen oirekuva vastaa my0s usein vakavan depression oireita. (Gerlan-
der 2002, 2.) Naita oireita ovat esimerkiksi ahdistuneisuus ja yleinen pahan olon

tunne.

2.4 Tybuupumusta aiheuttavia kuormittavuustekijoita

Monet tyon stressitekijoista liittyvat emotionaaliseen kuormittumiseen ja epéa-
varmuuden sietamiseen (ks. Albrecht & Adelman 1984). Emotionaalista kuor-
mittumista aiheuttavat esimerkiksi erilaiset ihmissuhdeongelmat ja runsas ih-
miskontaktien maara tyossa. Tyoelaman jatkuvat muutokset, tydsuhteiden epa-
varmuus ja muut vastaavat epavarmuustekijat taas vaativat tyontekijoilta run-
saasti epavarmuuden sietokykya. Tyduupumustutkimuksissa on pyritty 16yta-
maan varsinkin sellaisia tekijoita, jotka ovat kaynnistavia kuormitustekijoita

tyouupumuksen kehitykselle.
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Maslach ja Leiter (1997, 9-16) ovat luokitelleet tyon ja tydntekijan valille kuusi
ristiriitaa, joita koetaan useilla ty6elaman alueilla. Heidan mukaansa naita risti-
riitoja ovat 1) tyon ylikuormitus, 2) vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys, 3)
palkitsemisen riittaméattomyys, 4) yhteisollisyyden puute, 5) oikeudenmukai-
suuden puute ja 6) arvoristiriita. Osaa naista tyon tilannekohtaisista kuormitta-
vuustekijoista voi tarkastella sellaisenaan viestinnallisina tekijoing, silla niissa

viestinndn osuus on melko helposti ymmarrettavissa ja tiedostettavissa.

Vaikutusmahdollisuuksien vahaisyytta voidaan pitaa tekijana, jossa viestinnan
kuormitus on suoraa. Kun tyontekijalla ei ole riittavasti vaikutusmahdollisuuk-
sia ty6hon asemansa tai muun syyn takia, myds hanen mahdollisuutensa tuoda
esille omia (ja kenties toistenkin) nakemyksia ovat rajalliset. Tyontekijalla ei ole
mahdollisuutta osallistua ongelmanratkaisuun tai paatoksentekokeskusteluun
eikd olla mukana luomassa tydyhteisda koskevia yhteisia arvoja. Sen sijaan han
kokee joutuvansa ottamaan passiivisesti vastaan kaskyja, sdadoksia ja muita oh-
jeistuksia, jotka on tehty yleensa ylempien johtohenkil6iden neuvotteluissa ja
heidén yhteisesti jakamiensa arvojen mukaan. Hatinen ym. (2002, 304) ovat to-
denneet, ettéd pyrkimys aktiiviseen ongelmanratkaisuun vahentad uupumusas-
teista vasymysta (Burke & Greenglass 1993; de Rijk, LeBlanc, Schaufeli & de
Jonge 1998; Leiter 1991, Rasku & Kinnunen 1999) ja kyynisyytta seka vahvistaa
ammatillista itsetuntoa (Greenglass & Burke 2000). Jos tyontekijalle ei siis tyos-
saan suoda mahdollisuutta taméankaltaisiin haasteisiin, se voi edesauttaa hanen

tyobuupumustaan.

Vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys liitetddn usein suoraan, tyon resursseihin
vaikuttamisen vahyyteen. Tyontekijalla tuskin onkaan suoraa mahdollisuutta
vaikuttaa vaikkapa kaytettavissa olevan ajan tai tyontekijoiden maaraan. Ha-
nella kuitenkin tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa niihin esimerkiksi osallistu-
malla ongelmanratkaisukeskusteluun ja paatoksentekoon, jossa ratkotaan ku-
hunkin tydnkuvaan liittyvat ty6tehtavat tai tyontekijoiden palkkaamiseen kay-

tettdvien varojen maara. Muutoin vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys kuor-



mittaa paitsi psyykkisesti myds konkreettisina, tyon arkeen liittyvina epakohti-

na, kuten ylitdina.

Suoraan viestinnallisind ty6n kuormittavuustekijoina voi pitéd myos palkitse-
misen riittAmattomyytta. Silla voidaan tarkoittaa paitsi aineellisen (esim. rahal-
lisen) palkitsemisen vahyyttd, myds aineettoman palkitsemisen, kuten palaut-
teen ja tunnustuksen annon riittAmattomyyttd. Samoin suoraan viestinnallisena
kuormittavuustekijana voi pitaa yhteisollisyyden puutetta, jota luovat ennen
kaikkea erilaiset vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat, kuten ratkaisemattomat

henkilostoristiriidat ja sosiaalisen tuen vahyys.

Viestinta vaikuttaa tyon kuormittavuuteen myds epasuorasti stressitekijoiden
kautta, ja talloin viestinnén osuutta kuormitukseen ei valttamatta tule edes aja-
telleeksi. Maslachin ja Leiterin (1997) mainitsema ty6n ylikuormitus aiheutuu
siitd, ettd tyontekijan on tehtava liian paljon tyota lilan vahalla ajalla ja liian va-
hilla resursseilla. Tyon maaran lisaksi ylikuormitus sisaltaa tyén laadun eli sen,
etté tyo koetaan joko liian haasteelliseksi tai helpoksi. My6s Miller (1999, 220)

mainitsee liiallisen tyémaaran yleiseksi stressitekijaksi.

Jos tyontekijad kuormittavana tekijana on tyomaara, merkitsee se samalla vies-
tinndn kuormittavuutta. Tastd muun muassa Farace ym. (1977) kayttavat kasi-
tettd viestinnan taakka (Miller 1999, 222). Ensiksikin viestinnan taakalla tarkoite-
taan seka informaation maaraa ettd monimuotoisuutta. Tydntekijaa voi kuor-
mittaa monimutkainen informaatio, jota on joko liian paljon tai liian vahan.
Taakkaan vaikuttaa toisaalta tyontekijan yksilolliset kyvyt kasitella informaatio-
ta. Myo0s viestinnan ali- ja ylikuormitus voivat uuvuttaa tyontekijaa. Jos han
esimerkiksi kokee viestintaa olevan yleisesti liian vahan, voi han turhautua yk-
sinkertaisina toistuvista tehtavisté eika saa tyostaan riittavaa tyydytysta. Mille-
rin (1999, 222-223) mukaan viestinnan taakan ja tyduupumuksen valista yhteyt-
ta tukee esimerkiksi Rayn (1991) tekema tutkimus viestintaverkostoista ja tyo-

stressista. Tutkimuksen mukaan peruskouluopettajat, jotka kuuluivat useisiin
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viestintaverkostoihin, olivat stressaantuneempia ja uupuneempia kuin opetta-

jat, jotka kuuluivat vain muutamiin viestintaverkostoihin.

Viestinnan taakan liséksi roolikonfliktit ja —epaselvyydet ovat yleisid kuormit-
tavuustekijoita (Miller, Ellis, Zook & Lyles 1990) ja myds ne voivat olla viestin-
nan seurausta (Miller 1999, 220). Roolikonfliktilla tarkoitetaan sita, etta tyonte-
kijalla on vahintaan kaksi paallekkaista roolivaatimusta, ja rooliepaselvyydella
sitd, ettei tyontekija ole varma, mita hanelta tyodssa vaaditaan (Matteson & lvan-
cevich 1982). Jos viestintd on epaselvaa sellaisissa ratkaisevissa tilanteissa, joissa
on tarkoitus tehda tyontekijalle selvaksi, mita hanelta tydssaan odotetaan, voi
tyontekija karsia roolikonfliktista tai —epéaselvyyksista. Tallainen tilanne on esi-
merkiksi sosiaalistumisprosessi, jossa tyontekija vahitellen sulautuu tyoyhtei-
sonsa jaseneksi. Jos esimiehen ja tyontekijan valinen viestinta on talloin epéasel-
vag, ei tyontekija tieda, mita hanelta odotetaan ja vaaditaan, ja tyontekijan ko-
kema roolikonflikti ja —epéaselvyys on todennakoista. (Miller 1999, 222-223.)
Yleensa tydntekijan sosiaalistumista tydyhteis6on pyritdan helpottamaan pe-
rehdyttamalla hanta tyon alkuvaiheessa tyohon ja tyopaikkaan. Esimiehen li-
saksi tyontekijan roolista tulisi saada tietoa esimerkiksi erilaisista oppaista ja
kasikirjoista, tyOkavereilta ja intranetista (ks. esim. Jablin 1994). Perehdyttamis-
tilanteessa tapahtuvalla viestinnalla onkin tarkea merkitys tyontekijan roolike-

hitykselle.

Roolit eivat ole kuitenkaan pysyvia ja nykyaan niiden muuttuminen on entista
nopeampaa. Erilaiset muutostilanteet tyon eri vaiheissa ovat hyvin kriittisia
vaiheita tyontekijan kokemien roolikonfliktien ja —epéselvyyksien kannalta, sil-
l1a samalla, kun ty6nkuva ja tehtdvat muuttuvat ja laajenevat, myaos tyontekijan
rooli muuttuu. Jotta tyontekija valttyisi roolikonfliktilta ja —epéaselvyydelta
my0s muutostilanteessa, tulisi muuttuneesta roolista ja sen tuomista uusista
odotuksista ainakin keskustella esimiehen ja tyontekijan kesken mahdollisim-
man selkeasti. Roolikonflikteihin ja —epaselvyyksiin voi liittyda myos Maslachin

ja Leiterin (1997) mainitsema tyon ja tyontekijan valinen arvoristiriita. Se muo-
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dostuu nimenomaan silloin, kun tyon vaatimukset eivat vastaa tyontekijan
henkilokohtaisia periaatteita. Arvoristiriidat ovat todennakadisia silloin, kun ar-
voja koskeva viestintd on liian vahaisté tai epaselvaa, jolloin yhteistd ndkemysta

arvoista ei paase muodostumaan.

Myds oikeudenmukaisuuden puutetta voi tarkastella kuormittavuustekijana,
jossa viestinta vaikuttaa tyduupumukseen epasuorasti. Oikeudenmukaisuuden
puutettahan syntyy, jos tydntekija ei saa osakseen ansaitsemaansa kunnioitusta
eikd hanen omanarvontuntoaan vahvisteta (Maslach & Leiter 1997, 15). Esimer-
kiksi epareilu toiminta tydnjaossa voi saada aikaan oikeudenmukaisuuden puu-
tetta varsinkin, jos epatasainen tyonjako on toistuvaa ja samojen tyontekijoiden
omanarvontuntoa koetellaan usein. Tallaisissa tilanteissa voi esiintya esimer-
kiksi vallan kayttoa, vaikenemista, konfliktien valttamista ja muita viestinnalli-
sid kaytanteita, jotka sekéa luovat etta yllapitavat epadoikeudenmukaisuutta. Sa-
malla tavalla paivittdinen tasapainoilu tyon ja kotielaman valillg aiheuttaa lisa-
kuormitusta tyontekijalle (ks. esim. Wharton & Erickson 1993) etenkin, jos han

ei pysty puhumaan tilanteestaan ja tunteistaan avoimesti.

2.5 Esimiestyon kuormittavuus

Organisaatioissa muutokseen sopeutuminen vaatii tydyhteison jasenilta run-
saasti joustavuutta ja epavarmuuden sietokykya. Esimiehet joutuvat yleensa
ensimmaisten joukossa tekemisiin naiden organisaation uudistusten ja muutos-
ten kanssa. Siksi esimerkiksi tiedonhankinta ja —hallinta on entista tarkeampaa
esimiestenkin ty6ssa (ks. esim. Hackman & Johnson 2000). Esimiesten on myo6s
mietittava, miten muutoksesta viestitdan parhaalla mahdollisella tavalla muille
tyontekijoille. Erilaiset roolikonfliktit ja —epaselvyydet ovat esimiehilld yleisia
(Smith & Cooper 1994, 4), kun muutokset ja uudistukset sekéa laajentavat etta
monipuolistavat tyénkuvaa ja tyotehtavia. Yha useammin esimieheltd vaadi-
taan valmentajan roolia: hdnen on valmennettava tydyhteisda jatkuvaan muu-

tokseen ja epavarmuuden sietoon (Herno, Feldt, Ruoppila & Rasku 2000). Roo-



liin liittyvat vaatimukset ja odotukset tulevat paitsi tydsta ja tyohon liittyvilta
henkil6iltd myds esimieheltd itseltdéan, ja usein juuri omat odotukset ja vaati-

mukset ovatkin kaikkein kovimmat.

Muutospaineiden lisdksi epdvarmuus sekd oman etta alaisten tyon jatkuvuu-
desta luo paineita esimiesasemassa tydskenteleville. Kuormitusta lisaa usein
tunne liian vahaisista vaikutusmahdollisuuksista etenkin silloin, jos tyopaikan
ilmapiiri on heikko eika viestintd muutenkaan ole riittavan avointa omien néa-
kemysten esittdmiseksi. (Smith & Cooper 1994, 4-5.) Yleisesti ottaen voikin to-
deta, etta niin muutokset, huoli tydn jatkuvuudesta kuin vaikutusmahdolli-
suuksien vahaisyys lisdavat merkittavalla tavalla esimiesten epdvarmuuden
tunnetta ja sitéd kautta uupumuksen riskid. On ymmarrettavaa, etta esimies,
jonka on jatkuvasti yritettava tulla toimeen oman epavarmuutensa kanssa ja
samalla pyrittava lieventdmaan alaistensa epavarmuutta, voi helposti uupua
tallaisen kuormituksen alla. Vastuu tydntekijéiden hyvinvoinnista on siis jo it-

sessaan yksi esimiesta kuormittava tekija.

Esimiestydn luonteeseen kuuluva, yleinen kuormittavuustekija on my6s runsas
ihmiskontaktien maara (Smith & Cooper 1994, 4). Tyosta ja tydtehtavista riip-
puen esimiehen on oltava lahes paivittéin yhteydessa johto- ja tyontekijatason
henkilostoon, mahdollisiin asiakkaisiin seké lukuisiin muihin sidosryhmiin.
Johtajuus vaatiikin sekd hyvia interpersonaalisia taitoja ettd ryhmaviestintatai-
toja (Hackman & Johnson 2000, 22-23). Kun ihmiskontakteja on paljon, ei yleen-
sé henkilostoristiriidoiltakaan voi valttya. Lisaksi esimiestydssa on helposti
vaarana sitoutua tyohaon liikaa, jolloin kodin ja tyon valisen rajapinnan kysy-
mykset voivat muodostua kuormittaviksi tekijoiksi (Smith & Cooper 1994, 4-5).
Liiallisen sitoutumisen vaara on olemassa etenkin silloin, kun esimies kokee it-
sensa korvaamattomaksi, ja héanen tulisi mielestéan siksi olla jatkuvasti tavoitet-
tavissa. Koska tieto- ja viestintateknologian kehittymisen my6ta yhteydenpito
on entista helpompaa, voi tavoitettavuuden "pakko" helposti siirtyd myaos tyo-

ajan ulkopuolelle.
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Johtamisty® on nykyaan usein vuorovaikutusjohtamista, silla siind korostetaan
aitoa vuorovaikutusta esimiehen ja alaisen valilla seka tyontekijoiden entista
parempaa huomioimista omina yksiloindan. Tehokkaassa johtamistydssa tulee-
kin 16ytya halukkuutta ylipaataan olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa (ks.
esim. Hackman & Johnson 2000). Jos tyduupumukseen kuuluvat emotionaali-
nen uupumus ja kyynisyys kuitenkin alkavat ”sydda” tata halukkuutta, on sel-

Vaa, ettd myos ammatillinen itsetunto voi vahitellen alkaa rapistua.

Aito vuorovaikutus ei rajoitu pelkastaan tyon seurantaan tai tydprosesseihin,
vaan se tarkoittaa myos tyOyhteisossa vallitsevien arvojen, asenteiden, usko-
musten ja mielipiteiden kanssa keskustelemista. Jotta viestintatilanteet olisivat
vuorovaikutteisia, tulisi niissé olevilla osapuolilla olla yhtalainen mahdollisuus
vaikuttaa toisiinsa. Viestinnan tavoitteena on merkitysten jakaminen, minka ta-
kia esimerkiksi kasvokkaisviestinnassd puhumisen ja kuuntelemisen tulisi vuo-
rotella tasapainoisesti keskenaan. Tarkedd on myos se, etta esimies osaa ohjata
vuorovaikutteisuutta niin, etté ne asiat, jotka tydyhteison kannalta jaisivat muu-
ten piiloon, tulevat esille. Nain vuorovaikutteisuus sinallaéan ei ole itseisarvo,
vaan se, ettd vuorovaikutus hyddyttad koko tydyhteisoa. (Puro 2002, 67, 102,
146-155.) Esimerkiksi tyduupumus voi helposti jaada piiloon, jos sita ei osata
oikealla tavalla ottaa esille tydyhteison vuorovaikutuksessa. Esimiehelld on ol-
tava tilannetajua ja —herkkyytta toisaalta ymmartaakseen toisen osapuolen vies-
teja, toisaalta osatakseen itse toimia ja viestia eri tilanteissa parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Monien arkaluonteisten asioiden kasittely, jollaisena usein ty6-

uupumusta pidetaan, asettavat ndma taidot erityiselle koetukselle.

Vuorovaikutteisessa esimiestydssa korostuu selkeimmin kuuntelemisen taito.
Kuunteleminen ja siihen erottamattomana osana kuuluva palautteenanto ovat-
kin ehkéa keskeisimmaét esimiehen taidot. Kuunteleminen on eri asia kuin kuu-
leminen, silla kuunteleminen pitaa sisallaan viestin ymmartamisen. Esimiehen
olisi pystyttava tunnistamaan, mita tyontekija tarkoittaa kayttamillaan kasitteil-

14, kuten jaksaminen tai tyon haasteellisuus, mihin han mahdollisesti pyrkii viestil-
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ladn tai miksi joistain asioista ei puhuta tydyhteisdssa lainkaan. (Puro 2002, 20—
23.) Esimiehen on usein osattava kuunnella ja tulkita hyvinkin vahaisia vihjeita,
joita toinen osapuoli tuo viestiessaan ilmi. Esimiehen on tarkeda kuunnella
tyontekijoita myos siksi, ettéd kuulluksi tulemiseen liittyy oikeudenmukaisuu-
den tunne (ks. Elovainio & Kiviméki 2001). Jos tyontekijat kokevat, etta heita
kohdellaan tyopaikalla oikeudenmukaisesti, esimies esimerkiksi todella kuun-

telee tydntekijoita, on heilla yksi kuormittavuustekija vahemman.

Vaikka kuuntelemiseen liitetddn usein empaattisuus ja myétaelaminen ei esi-
miehen silti valttamatta tarvitse ymmartaa tai myotaelaad kaikkea (Puro 2002,
20-23). Mydtaelaminen ja pyrkimys ymmartaa toista osapuolta kuormittavat
esimiesta erityisesti tunnetasolla. Nain on esimerkiksi silloin, kun tydntekijat
purkavat esimiehelleen omaa uupumustaan ja osoittavat vahvasti tunteitaan.
Esimiesten, kuten muidenkin tunnepitoista tyota tekevien, on tietysti huomioi-
tava tunteet viestiessaan tyohon liittyvien ihmisten kanssa, ja pyrittdva ymmar-
tamaan tyontekijoitd mahdollisimman hyvin. Samalla on kuitenkin hyvaksytta-
va se tosiasia, etta toisen tunteita tai kokemuksia pystyy tuskin koskaan taysin
ymmartamaan. Ja miksi pitaisikaan? Tyontekijoille riittda usein se, etta esimies
edes yrittdd ymmartaa ja osoittaa silla tavalla empatiaa ja tukea tyontekijoita
kohtaan. Samalla se on osoitus siitd, etta tunteet ja niiden ilmaiseminen hyvak-

sytaan tyopaikalla, eikéd todellisia tunteita tarvitse peitella esimieheltakaan.

Koiviston (2001, 245) mukaan esimiehen tehtévassa painottuvat nykyaan vuo-
rovaikutuksen ja kuuntelemisen liséksi luottamus ja motivaatio seka visiointi ja
tulevaisuuden odotukset. Esimiehen tulisikin onnistua viestinnallaan vahvis-
tamaan tyontekijoiden luottamusta organisaatiota ja tulevaisuutta kohtaan, mo-
tivoimaan heita tydssadan ja ohjaamaan yhteisty6hon koko tytyhteista koskevi-
en tavoitteiden suunnittelussa sekd yhteisten arvojen maarittelyssa. Nain myaos
tyontekijan sitoutumista tyoyhteis6on voidaan vahvistaa. Visiointiin ja tulevai-
suuden odotuksiin liittyen esimiesty®ssa on kuitenkin osattava toimia avoi-

muuden ja salassapidon valilla: esimies ei esimerkiksi voi kertoa kaikista orga-
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nisaation muutoksista heti, vaan tietoa on annettava harkiten (Puro 2002, 29).
Esimiehen on mietittava, mité ja miten han voi kertoa tulevaisuudesta heratta-
matta liiallisia tai vaaranlaisia odotuksia, pyrkien kuitenkin samalla vahenta-
maan tyontekijoiden tulevaisuuteen liittyvia epdvarmuuden tunteita. Hanen on

siis kiinnitettava huomiota niihin merkityksiin, joita viestinnassa eri osapuolille

syntyy.

Luottamuksellisuus ja motivaatio korostuvat myods esimiehen ja alaisen valises-
sa vuorovaikutussuhteessa. Esimiehen kanssa tulee pystya keskustelemaan
luottamuksellisesti henkilokohtaisistakin ongelmista. Vaikka luottamukselli-
suus itsessaan ei ole kuormittavaa, voi tallaisista luottamuksellisista vuorovai-
kutustilanteista tehda kuormittavan niihin liittyva epavarmuus. Esimies saattaa
epaillad kykyjaan tukea tyontekijad, ongelmasta keskusteleminen saattaa tulla
vastaan yllattaen tai tilanteeseen voi liittya joitain muita jannitteita. Vaikka esi-
miehen ja alaisen valisia keskusteluja ei tule pitaa terapiaistuntoina, vaan tarvit-
taessa esimiehen on osattava ohjata tyontekijad hakemaan apua oikeasta paikas-
ta (Puro 2002, 141), on esimiehen kyettava keskustelemaan myds tyontekijan
henkilokohtaisista ongelmista. Jos tydntekijan henkilokohtaiset ongelmat heijas-
tuvat tyohon, eivat ne enéda ole vain henkilékohtaisia ongelmia, vaan myds tyo-

ta ja koko tyOyhteis6a koskettava asia.

Motivaatioon taas vaikuttaa osaltaan esimies—alaissuhteen vastavuoroisuus. Jos
tyontekija kokee, ettei han saa esimieheltaan riittavaa vastakaikua, tyontekija
saattaa turhautua (Puro 2002, 119), ja siten vastavuoroisuuden puute sy6 tyon-
tekijan motivaatiota tehda yhteistyota esimiehen kanssa. Saman vastavuoroi-

suuden tulisi luonnollisesti toimia my6s tyontekijalta esimiehelle.

Koska esimiestyd on johtamisty6td, on esimiehen osattava olla my®os yksin,
kayttaa tarvittaessa valtaa ja tehda kiperidkin paatoksia. Siksi esimiesasemassa
joutuu jatkuvasti taiteilemaan laheisyys—etaisyys-akselilla: Toisaalta esimiehen

on oltava riittavan lahella tyohon liittyvid ihmisia, jotta han olisi helposti lahes-



tyttéava. Toisaalta esimiehen on kuitenkin osattava pysytella heista riittavan
etaalla voidakseen tehdéa johtamisty6té objektiivisesti. (ks. esim. Hackman &
Johnson 2000.) Juuri tasta syysta tydyhteison jasenten valiset valtaerot saattavat
nakya selkeimmin juuri esimies—alaissuhteessa. Isoissa organisaatioissa tie-
tynasteinen hierarkkisuus on yleensa tydn toimivuuden kannalta tarpeen, kos-
ka silloin esimerkiksi tyontekijoiden vastuualueet ovat selkedmmat. Kaikissa
tyOyhteisoissd kuitenkaan hierarkkisuutta ei ainakaan kaytannon toiminnan ta-
solla ole, vaikka muodollista hierarkiaa esimerkiksi nimikkeiden muodossa oli-

sikin.

Vaikka esimies olisi kuinka helposti lahestyttava, saattaa esimiehen ja alaisen
valiseen suhteeseen kuitenkin liittya jonkinlaisia jannitteita. Esimerkiksi hyvaa
tarkoittava kehityskeskustelu voi Puron (2002, 131) mukaan lisaté esimiehen ja
alaisen valisia jannitteitd, koska se nayttaytyy autoritaarisessa perinteessa kont-
rollin keinona. Kun siis valtaerot saattavat korostua taysin odottamattomissa ti-
lanteissa, on esimiehen osattava kayttaa niissa valta-asemaansa oikein ja vas-
tuullisesti seka tarvittaessa antaa mahdollisuus my6s hierarkkisuudesta eroon

paasemiselle.

Esimiehen tehtaviin kuuluu keskeisenad osana suunnittelu- ja kehittamisty6. Pu-
ron (2002, 28) mukaan juuri tdmé& osa-alue on se, missa esimiestyon hallintaa
mitataan. Viestintd, mukaan lukien esimiehen oma viestinta, tulisi nahda osana
koko tyoyhteison kehittamista ja organisaation strategiaa. Siksi viestinnan olisi-
kin tarkoituksenmukaisella tavalla vastattava tyoyhteison tavoitteita. Vaati-
mukset jatkuvasta ja tavoitteellisesta toiminnan kehittamisesta voivat kuitenkin
kuormittaa esimiesta liikaa, jolloin tyduupumuksen uhka kasvaa. Seurauksena
saattaa olla erdanlainen oravanpydra: uupuneena esimies ei jaksa innostua luo-
vuutta vaativista suunnittelu- ja kehittamistehtavista, koko tydyhteison kehitys

saattaa seisahtaa ja kehittéavien toimenpiteiden tarve kasvaa entisestaan.



3 SOSIAALINEN TUKI HYVINVOINNIN EDISTAJANA

Sosiaalisen tuen puute voi olla yksi tydntekijda kuormittava ja tyduupumusta
aiheuttava stressitekija. Sosiaalisella tuella on siis tarkea merkitys yksilon hy-
vinvoinnille. Tassa luvussa perehdytaan tarkemmin sosiaaliseen tukeen ja sen
merkitykseen tydkontekstissa. Tarkastelen sosiaalista tukea vuorovaikutuspro-
sessina, jonka edellytyksend on supportiivinen viestinta. Luvun aluksi méaaritte-
len sosiaalisen tuen ja supportiivisen viestinnan kasitteita ja esittelen sosiaalisen
tuen vaikutuksia. Kayn lapi my6s muutamia, keskeisia supportiiviseen viestin-
taan vaikuttavia tekijoita seka sosiaalisen tuen vaikutusmekanismeja ja muoto-

ja. Luvun lopuksi luodaan katsaus sosiaalisen tuen lahteisiin.

3.1 Sosiaalisen tuen ja supportiivisen viestinnan maarittelya

Sosiaalista tukea on maaritelty monin eri tavoin. Burleson ym. (1994, xii) kertovat
ensimmaisten méaaritelmien viitanneen emotionaaliseen huolenpitoon (ks. esim.
Moss 1973). Yleensa sosiaalinen tuki viittaa yksilon kasitykseen hyvaksytyksi ja
vaélitetyksi tulemisesta, mutta my6s hanen elaménhallintaansa ja selviytymis-
téan edistavaan toimintaan (Albrecht, Burleson & Goldsmith 1994). Tuen maa-
rittelyssa painotetaan nykyaan ihmisten valisen vuorovaikutuksen ja viestinnan
prosessia (Burleson, Albrecht, Goldsmith & Sarason 1994, xi). Sosiaalinen tuki
edellyttaad ihmisten valista vuorovaikutusta, ja taméa vuorovaikutus tapahtuu
viestintaprosessissa, josta kaytetaan supportiivisen viestinnan kasitetta. Suppor-
titvisella viestinnalla tarkoitetaan vuorovaikutusta, joka vaikuttaa siihen, mil-
lainen kasitys tuen antajalle ja saajalle syntyy tilanteesta, itsestaan, toisesta osa-

puolesta sekd heidan keskinaisesta suhteesta. (Albrecht & Adelman 1987.)

My0s tassa tutkimuksessa keskitytaan tarkastelemaan sosiaalista tukea nimen-
omaan eri viestijaosapuolten valisena vuorovaikutuksena, jonka tarkoituksena
on tuen saajan selviytymisen ja itsehallinnan tunteen kasvu. Lahtokohtana ovat

yksilon eli tutkittavan esimiehen kasitykset esimerkiksi tilanteesta ja vuorovai-
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kutussuhteesta ennen kaikkea tuen saajana, mutta myos tuen antajana. Koska
supportiiviseen viestintdan ja siind syntyviin merkityksiin vaikuttavat aina eri-

laiset tilanne- ja kontekstitekijat, ovat nekin huomion kohteena.

Supportiivisessa viestinnassa toisen henkilén antama tuki siis vahvistaa tuen
saajan selviytymista erilaisissa stressi- tai ongelmatilanteissa tarjoamalla yksi-
I16lle sek& kognitiivisia ettd emotionaalisia voimavaroja (Mikkola 2000, 112). Li-
saksi sosiaalisen tuen tehtavana on vahentaa epavarmuutta niin interpersonaa-
lisessa kuin organisatorisessa kontekstissa (Albrecht & Adelman 1987; Miller,
Ellis, Zook & Lyles 1990). TyOyhteisOssa sosiaalisella tuella onkin tarked merki-
tys tyontekijoiden terveydelle ja hyvinvoinnille. Sen on nimittédin todettu vai-
kuttavan esimerkiksi ty6ssa jaksamiseen, tydyhteiséon sitoutumiseen ja tydmo-
tivaatioon (Albrecht & Adelman 1984). Siten sosiaalinen tuki voi tarjota yhden
viestinnallisen keinon selviytya tyduupumuksesta. Jos tyontekija saa tai ainakin
kokee saavansa kaipaamaansa tukea, vahentaa se hdnen epavarmuuden tunnet-
taan, parantaa ty6ssa jaksamista, tyohon sitoutumista sekd motivaatiota tyos-

kennella ja siten heikentad tyduupumuksen vaaraa.

3.2 Supportiiviseen viestintaan vaikuttavia tekijoita

Sarason, Pierce ja Sarason (1990) ovat lI6ytaneet paljon erilaisia supportiiviseen
viestintdan vaikuttavia tekijoita, joista Mikkolan (2000, 113) mukaan tarkeimpia
ovat intrapersonaaliset tekijat, tuen antajan ja saajan valinen vuorovaikutus-
suhde ja tilannetekijat, sekd Tardyn (1994, 72) mukaan tuen tarvetta aiheuttavan
ongelman tai stressitekijan luonne. Nama tekijat vaikuttavat seké tuen antajan
ettd saajan toimintaan supportiivisessa viestintaprosessissa. Intrapersonaaliset
tekijat ovat yksiloon liittyvia tekijoitéa: hanen kasityksia itsestdan, muista ja
yleensa ihmissuhteiden luonteesta (Mikkola 2000, 114). Tuen antajan ja saajan
valisen suhteen laatu ja historia taas on keskeinen, ellei keskeisin, sosiaaliseen
tukeen vaikuttava tekija (Barbee & Cunningham 1995; Sarason, Pierce & Sara-

son 1990). Supportiivista viestintaa ja tuen tarvetta tulkitaan eri tavalla riippuen



siitd, miten laheinen suhde tuen antajalla ja saajalla on eli onko toinen osapuoli
esimerkiksi perheenjasen vai tyokaveri. Myds muut vastaavat tekijat, kuten tu-
en antajan ja saajan valiset ristiriidat, vaikuttavat osapuolten kayttaytymiseen,

esimerkiksi siihen, haluavatko he ylip4datdan antaa tai vastaanottaa tukea.

Tardyn (1994, 72) mainitsema stressitekija ja sen luonne seka erilaiset tilannete-
kijat ovat myds keskeisid supportiivisessa viestintaprosessissa ja ne liittyvat la-
heisesti toisiinsa: tilannetekijat vaikuttavat siihen, millaisia merkityksia stressi-
tekija saa ja millainen tuen tarve on (Sarason, Pierce & Sarason 1990). Esimer-
kiksi vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys saattaa stressitilanteesta riippuen
luoda tyontekijassa myo6s epavarmuutta ja tulevaisuuden pelkoa tai heikentaa
omaa patevyyden tunnetta. Talloin tukea tarvitaankin juuri epavarmuuden sie-
tamiseen ja itsetunnon vahvistamiseen kuormittumisen valttamiseksi. Tuen an-
tajalle tima voi olla haasteellista, silla voidakseen antaa oikeanlaista tukea, ha-

nen on ymmarrettava stressia aiheuttavan stressitekijan luonnetta.

Sosiaalisen tuen tarpeen arviointi saattaa usein olla ristiriitaista, perustuuhan
arviointi aina yksiléllisiin tulkintoihin tuen tarpeesta (ks. Mikkola 2000, 119).
Esimerkiksi tyduupumus on niin monitahoinen ilmio, ettd poikkeavien tulkin-
tojen tekeminen tuen tarpeesta on enemman kuin todennékoista. Toisten mie-
lestd tyouupuneen tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa stressitekijdan voivat
olla olemattomat. Téallainen tilanne on esimerkiksi silloin, jos resurssipulan ta-
kia toimimattomia tyojarjestelyja ei pystyta parantamaan. Toisten mielesta taas
tyontekijalla olisi kylla mahdollisuus hallita stressitekijad, mutta han ei kykene
sithen muun muassa heikkojen organisointikykyjensa takia. Jos tybuupumuk-
sen katsotaan johtuvan yksilosta, ei hanta olla ehka halukkaita tukemaan. Tuen
tarve voi siis jaada tydyhteisdssa havaitsematta, koska tulkinnat vaihtelevat ti-
lannetekijoiden tai tybuupumusta aiheuttavien stressitekijoiden moninaisuuden

vuoksi.
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Vaikka sosiaalisen tuen tarkoitus yleensa on vahentaa epavarmuutta, voivat
supportiiviset viestit myds joissain tilanteissa vahvistaa epavarmuuden tunteita
(Goldsmith & Fitch 1997). Tama johtuu luultavasti siita, etta erilaisten sosiaali-
seen tukeen vaikuttavien tekijoiden vuoksi tuen saaja tulkitsee tuen antajan
supportiivista viestintaa eri tavalla, kuin tuen antaja on ajatellut. Jos esimerkiksi
esimiehen ja alaisen suhde on yleensé etéinen, ei alainen tyduupumuksen koh-
datessakaan ehka osaa odottaa esimieheltdan tukea, vaan saattaa tulkita esi-
miehen tarjoaman sosiaalisen tuen jopa tungettelevaksi ja epailyksia heratta-

vaksi.

3.3 Sosiaalisen tuen toimintamekanismit ja muodot

Sosiaalinen tuki vaikuttaa seké suoraan etté puskuroivasti. Jos tuki vaikuttaa
suoraan stressitekijaan tai —tekijoihin, puhutaan sosiaalisen tuen suorasta vaiku-
tuksesta. Esimerkiksi esimiesten antaman sosiaalisen tuen on todettu suoraan
vahentavan tyontekijan kokemien rooliepaselvyyksien mahdollisuutta (Ray &
Miller 1991), ja siten suora sosiaalinen tuki saattaa vahentaa tybuupumusta. So-
siaalisen tuen suoralla vaikutusmallilla on kuitenkin positiivisia vaikutuksia
yksilon hyvinvointiin huolimatta siitd, liittyykd hanen elamantilanteeseensa
stressitekijoita vai ei. Suora sosiaalinen tuki nimittéin sitoo yksilon osaksi sosi-
aalista yhteis64, vahvistaa hanen yhteenkuuluvuuden tunnettaan ja siten vastaa
hanen liittymisen tarpeisiin. Sen sijaan puskurimallissa sosiaalisella tuella on
positiivisia vaikutuksia erityisesti silloin, kun jokin akuutti stressitekija on ole-
massa. (Mikkola 2000, 116.) Puskurina sosiaalinen tuki toimii silloin, kun se
vahvistaa yksilon itsehallinnan tunnetta (Albrecht & Adelman 1987) ja itsetun-
toa, ja auttaa hanta talla tavoin valttymaan stressitekijoiden vaikutuksilta (Mil-
ler 1999, 232). Yksilo ei siis kohtaa stressitekijan vaikutuksia suoraan (Mikkola
2000, 116). Esimerkiksi tyduupumuksesta karsivan tyontekijan saama tuki voi
vahentaa tyouupumuksen aiheuttamaa psyykkista kuormitusta, vahvistaa am-

matillista itsetuntoa ja tyontekijan mahdollisuutta selviytya ongelmatilanteessa.
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Sosiaalinen tuki voidaan jakaa sen toiminnan mukaan emotionaaliseen, infor-
mationaaliseen ja instrumentaaliseen tukeen. Emotionaalisella tuella vahviste-
taan tuen saajan emotionaalisia voimavaroja ja itsetuntoa esimerkiksi kuunte-
lemalla, kannustamalla ja osoittamalla empatiaa. Informationaalisen tuen tar-
koitus on antaa sellaista informaatiota, jonka avulla tuen saaja selviytyisi on-
gelmatilanteessaan. Antamalla relevanttia informaatiota voidaan véhentaa
stressitekijoita, jotka liittyvat esimerkiksi roolikonflikteihin. Informationaalisen
tuen avulla voidaan myos tehdéa avun tarvitsijalle ehdotuksia siitd, miten han
Vvoisi selviytyd ongelmatilanteestaan, kuten tyéuupumuksestaan. Instrumentaa-
linen tuki taas kasittda konkreettisen toiminnallisen ja materiaalisen avun an-
tamisen. (Miller 1999, 229.) Tydelamassa instrumentaalinen tuki voi ilmeté esi-
merkiksi helpottamalla tydtaakkaa tydvuorojen jarjestelylla tai tarjoamalla tyon-
tekijoille riittavasti koulutusta. Lisdksi muun muassa Albrecht ja Adelman
(1987) puhuvat arviointiin liittyvasta tuesta, jonka perusteella tuen saaja voi
tehdd omia arvioita ja paatelmia tilastaan. Taméankaltainen tuki saattaisi hyo-
dyttaa tyoduupunutta tydntekijaa erityisesti silloin, jos han ei tajua oman tilansa

vakavuutta.

Tarkeinta sosiaalisessa tuessa on, etta tuen muoto ja sisalto ovat oikeita suhtees-
sa tyontekijan kokemiin stressitekijoihin (ks. esim. Cutrona & Russel 1990; Cut-
honkin organisatoriseen tekijaan, kuten taloudellisiin resursseihin, kuin omaan
kuormittumiseen, on instrumentaalisella tuella luultavasti tarkedmpi merkitys
kuin emotionaalisella tuella. Jos taas stressitekijan aiheuttama uupumus on sel-
laista, etta se uhkaa tyontekijan ammatillista itsetuntoa, saattaa emotionaalisen
tuen merkitys tyontekijan selviytymiselle olla keskeinen (Ellis & Miller 1994).
Rakentava palaute ty6tovereilta ja esimieheltd vahvistaa ammatillista itsetu n-
toa, samoin mahdollisuus vaikuttaa ty6hon ja sité kautta kokea vastuuta ja on-
nistumista tyon tuloksista. Jos tyontekija ei kuitenkaan koe voivansa esimerkik-

si vaikuttaa tyohonsa riittavasti, hanen ammatillinen itsetuntonsa heikkenee.



(Karna & Aro 2002, 329.) Talléin emotionaalisen tuen merkitys on tarkeampaa

kuin vaikkapa instrumentaalisen tuen.

3.4 Sosiaalisen tuen lahteet

TyoOelamassa tuen keskeisimpia lahteitd ovat esimiehet, tyotoverit seka perhe ja
ystavat. Yleisimmin esimiehet tarjoavat instrumentaalista ja informationaalista
tukea. Kollegiaalinen tuki tyokavereilta on lahinna informationaalista ja emo-
tionaalista tukea, ja ystavilta ja perheeltéd saatu tuki emotionaalista ja instrumen-
taalista tukea. (Miller 1999, 229-231.) Koska supportiiviseen viestintdan vaikut-
tavia tekijoita kuitenkin on paljon, vaihtelee tuen muotokin eri l&ahteilla ndiden
tekijoiden mukaan. Esimerkiksi esimiehella ei aina ole mahdollisuutta antaa
suoraa, instrumentaalista tukea, vaan han osoittaa supportiivisella viestinnal-
1adn enemman emotionaalista tukea, kuten kuuntelee, rohkaisee ja kannustaa

tyontekijaa.

Vallalla olevan ndkemyksen mukaan, tuki koetaan tehokkaaksi silloin, jos sit&
saadaan henkil6ltd, jonka kanssa tuen saajalla on jotain yhteista. Siksi kollegiaa-
linen, tydkavereilta saatu tuki koetaan tehokkaaksi juuri tyohon liittyvista stres-
sitekijoista selviamiseksi. Albrecht ja Adelman (1984) ovat my6s todenneet sosi-
aalisen tuen olevan tehokasta tyoperaisista stressitekijoista selviamiseksi silloin,
kun tukea saadaan valta-asemaltaan ylempéana olevalta henkildltd, siis vaikkapa
omalta esimieheltd. Tata tukevat myos Maslachin ym. (2001) saamat tutkimus-
tulokset, joiden mukaan esimiestuen puute on voimakkaammin yhteydessa

tyontekijan tyduupumukseen kuin tyokavereiden tuen puute.

Painvastaisia tuloksiakin on kuitenkin saatu. Esimerkiksi Baruch-Feldman ym.
(2002) ovat osoittaneet, ettéd perheen tuki olisikin tyduupumuksessa tarkeampi
kuin tyOkavereiden tai lahiesimiehen tuki. Vaikka tyontekijan tyéuupumus joh-
tuisikin ty6hon liittyvista stressitekijoistd, se ei siis automaattisesti tarkoita sita,

ettd tyoyhteisdn antama sosiaalinen tuki olisi aina tehokkainta. Tyodntekija voi
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kaivata tukea nimenomaan joltain tyén ulkopuoliselta henkil6lta, koska tama
saattaa pystya tarkastelemaan asiaa objektiivisemmin kuin tydyhteison jasenet.
Samalla tavalla tyoyhteison on todettu toimivan tarkedna tuen lahteena juuri
tyontekijan henkilokohtaisissa ongelmissa (Lee & Duxbury 1998). Sosiaalisen
tuen muodon, sisallon ja lahteen sopivuus tuen tarpeeseen nahden ei siis suin-

kaan ole yksiselitteista.

4 TUTKIMUKSENTOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin yhteistydssa Jyvaskylan kaupungin henkildstoyksikon
kanssa. Siksi esittelen seuraavaksi lyhyesti Jyvaskylan kaupungin esimiestyon
taustoja. Luvussa kuvaillaan my6s tutkimusmenetelman valintaa ja siihen vai-
kuttaneita tekijoitd seka tutkimuksessa kaytettya, soveltavaa ja kokeilevaa tut-
kimusmetodia. Luvun lopuksi luodaan katsaus tutkimuksen aikataululliseen

toteutukseen seka tulosten analyysin menetelmiin.

4.1 Taustatietoa Jyvaskylan kaupungin esimiesten hyvinvoinnista

Jyvaskylan kaupungissa suunnitelmallinen esimiesten koulutus- ja kehitystyd on
alkutaipaleella. Kevaalla 2003 alkanutta esimiesten kehityskeskusteluvalmen-
nusta jatketaan edelleen. Sen tavoitteena on kehittéda esimiesten valmiuksia
esimerkiksi ihmisten kohtaamisessa ja palautteen annossa. Johdon virtapiiri —
koulutus taas on esimiesten jaksamiseen keskittyva, pitkdkestoisempi koulutus,
jossa huomion kohteena ovat esimerkiksi kollegatuki ja verkostot. Vuonna 2003
Jyvaskylan kaupungin henkildston kehitystyossa tarkea strateginen kysymys
oli perehdyttaminen. Uusille esimiehille onkin alettu antaa perehdyttamiskou-
lutusta, jotta heidéan sitoutumistaan ty6hon voitaisiin ndin vahvistaa. Tyonohja-
us on myo6s yksi keino tukea tyontekijoiden ty6ssa jaksamista. Lisaksi erilaista
ammattitaidon parantamiseen tadhtaavaa ammatillista koulutusta annetaan pal-

jon.



Jyvaskylan kaupungissa henkildston hyvinvointia seurataan esimerkiksi ilma-
piirimittausten ja Tilastokeskuksen tekeman, vuosittaisen tyéolobarometrin
avulla. Viime vuosina huolta on alkanut herattaa erityisesti kaupungin henki-
16ston ikdantyminen (ks. Kuntakohtainen tydolobarometri 2002), minké vuoksi
huomiota on Kiinnitetty entistd enemman tyodntekijoiden tyokykyyn ja tyossa
jaksamiseen. Tyouupumuksen yleisyydesta kaupungin henkiléstén keskuudes-
sa ei ole tarkkoja lukuja. Niinpa myoskaan lahiesimiesten osalta ole erikseen

selvitetty, kuinka suuri osa heista prosentuaalisesti karsii tyduupumuksesta.

Vuonna 2002 erilaisten mielenterveysongelmien osuus koko kaupungin vaki-
tuisen henkil6stdn sairauspoissaoloista oli 15 prosenttia (Jyvaskylan kaupungin
henkil6stotilinpaatos 2002, 15). Kaupungin lahiesimiehille ei psyykkisten on-
gelmien vuoksi ole kuitenkaan kirjoitettu pitkia sairauspoissaoloja. Syita on
varmasti useita: Tyduupumus saattaa oireilla hyvin monella tapaa, esimerkiksi
fyysisind sairastumisina, jolloin tyduupuneiden sairaslomat voidaan Kirjata niin
psyykkisista kuin erilaisista fyysisistakin sairauksista johtuviksi. Taman lisaksi
tyduupumuksesta ei ehka aina pystytd puhumaan, jolloin mydskaan sairaus-
poissaoloja ei kirjoiteta tyduupumuksen vuoksi. Sairauspoissaolot eivat siis an-
na todellista kuvaa kaupungin lahiesimiesten tai muunkaan henkildston tyo-
uupuneisuudesta, mutta niitéd voidaan tarkastella suuntaa-antavina tietoina.
Tyduupumuksen yleisyyden luotettava arviointi vaatisi erillisid mittauksia ja

selvityksia.

4.2 Tutkimuksen tavoitteet ja kohderyhman valinta

Tutkimuksessani tarkastelen tyduupumusta viestinnan eli ihmisten véalisen
vuorovaikutuksen ndkokulmasta. Koska tyéuupumus nahdaan nykyaan tyon-
tekijan sosiaalisen ympariston ongelmana ja sosiaalista ymparistoa taas luodaan
tyontekijan ja tyohon liittyvien ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa, on tar-
koituksenmukaista selvittaa viestinnallisten tekijoéiden yhteytta esimiestydn

kuormittavuuteen. Tarkoituksena on l6ytaa sellaisia viestinnallisia tekijoita, jot-
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ka esimiehet kokevat kuormittavina tai jaksamistaan vahvistavina. Huomioni
kohdistuu ennen kaikkea tyGymparistdon ja tilanteeseen liittyviin tekijoihin ei-
k& niink&aan yksilollisiin ominaisuuksiin. Tutkimuksessani pyrin seka kartoit-
tamaan ja kuvailemaan ty6uupumukseen yhteydesséa olevia viestinnallisia kay-
ténteitd ja vuorovaikutussuhteita etta selittdmaan, milla tavalla ne ovat yhtey-

dessa tybuupumukseen.

Ensimmainen, viestinnallisten tekijoiden kartoittamiseen ja kuvailuun painot-
tuva tutkimuskysymykseni kuulukin: mitka ja millaiset viestinnélliset kdyténteet ja

vuorovaikutussuhteet ovat yhteydessa esimiesten tyduupumukseen?

Toinen, selittdmiseen tahtaava tutkimuskysymykseni on: milla tavalla kyseiset
viestinnalliset kdyténteet ja vuorovaikutussuhteet ovat yhteydessa esimiesten tyo-

uupumukseen?

Viestinnallisilla kaytanteilla tarkoitan siis toistuvia viestinnallisia toimintatapo-
ja eri vuorovaikutustilanteissa, ja vuorovaikutussuhteilla suhteita, joita luodaan
ja yllapidetaan vuorovaikutusosapuolten valisella viestinnalla. Selvittaadkseni
tyduupumuksen ja viestinnan yhteytta tarkastelen, millaisia toistuvia viestin-
nallisia kaytanteita tyontekijoilla on eri viestintatilanteissa. Viestinnallisista kay-
tanteista selvitan esimerkiksi sitd, milla tavalla uupuneet tyontekijat ilmaisevat
uupumustaan muille. Tulosten analysoinnissa pyrin myds yksiléiden koke-
muksista tekemaan johtopaattksia, miksi viestintatilanteissa toimitaan niin

kuin toimitaan. Vuorovaikutussuhteista tutkin, millaisia suhteita, kenen kanssa
ja miksi tyontekijat muodostavat. Tarkastelen esimerkiksi sitd, kenelle uupuneet
tyontekijat kertovat tyduupumuksestaan ja miksi. Viestinnallisten kaytanteiden
ja vuorovaikutussuhteiden tarkastelun yhteydessa myds tydyhteison rakenteet,
esimerkiksi normit ja roolit, kulkevat tiiviisti rinnalla, koska viestinnalliset kay-
ténteet ja vuorovaikutussuhteet kertovat samalla my6s ryhman rakenteista ja

liittyvat siten kaikki keskendan toinen toisiinsa. Lisaksi tutkimukseni tavoittee-
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na on selvittaa, millaisia yhteisoéllisia tulkintoja hyvinvoinnista ja siihen liitty-

vista kasitteista tehdaan sekd miten tydyhteisdssa ilmaistaan tunteita.

Valitsin tutkimukseni kohderyhmaksi Jyvaskylan kaupungin kahden hallinto-
kunnan lahiesimiehet. Esimiehista lahiesimiehet sopivat tutkimukseni kohde-
ryhmaksi siksi, ettd he tydskentelevat itse tyontekijatasolla muiden tyontekijoi-
den joukossa ollen kuitenkin samalla esimiehid omassa tyoryhmassaan. La-
hiesimiehella on itsellaan ylempia esimiehig, jolloin han tyéskentelee myos alai-
sen asemassa. TAma asema tyontekijatason ja ylempien toimihenkildiden valis-
sé saattaa luoda monenlaisia jannitteita lahiesimiehen tyohon. Kyseiset hallin-
tokunnat valitsin tutkittaviksi tydyhteisoiksi siksi, ettd henkilostoyksikostéa ar-

vioitiin nimenomaan naissa hallintokunnissa l6ytyvan eniten tyduupuneita.

Tutkittavien valinnassa piti huomioida se, ettd tyéuupuneiden ja ei-tyéuupu-
neiden ndkemykset ja tulkinnat tyduupumuksesta ovat usein poikkeavia. He n-
kilot, jotka eivat itse ole kokeneet tybuupumusta, voivat tehda tyéuupuneen
kayttaytymisesta vaaranlaisia tulkintoja lahestymalla tyduupumusta tyonteki-
jan ongelmien kautta — tarkkailemalla asiaa yksil6lahtoisesti. Tutkimusaiheeni
kannalta olikin keskeista 16ytaa juuri sellaisia vastaajia, joilla on henkilokohtais-
ta kokemusta tyduupumuksesta eli jotka ovat joskus karsineet tyduupumukses-
ta tai karsivat siita parhaillaan. Nain varmistin ainakin kaksi olennaista asiaa:
Vastaajat Kirjoittivat vastauksissaan nimenomaan tyduupumuksesta, eivatka
esimerkiksi normaalista tyovasymyksesta. Lisdksi he pystyivat omien kokemus-
tensa ja tuntemustensa perusteella tarkastelemaan tyduupumusta laajemmin

tyon ja itsensa valisena ristiriitana, eivatka vain yksilollisend ongelmana.

4.3 Tutkimusmenetelmén valinta

Jokainen kokee ty6uupumuksen yksil6llisesti. Siksi myo6s tutkimusmenetelman

valinnassa tuli huomioida yksil6llisten kokemusten ja ndkemysten merkitys.

Tutkimuksessani yhdistyvat sekd fenomenologisen ettd hermeneuttisen tieteen-



filosofian nakemykset. Fenomenologisen ajattelutavan mukaan ilmiéta tulisi
kuvata sellaisena, millaisena kukin yksild eli ilmién kokija sen kohtaa ja millai-
sena han ilmidn nakee. IImidta tulisi myos ymmartaa kokonaisuutena ilman
tutkijan ennakkokasityksia. (Moran 2000, 1-9). Fenomenologiseen lahestymis-
tapaan perustuvassa tutkimuksessa yksilon kokemukset ja elamykset ovat siis
keskeisia. Ihmista tarkastellaan subjektina eiké tutkimuksellisena objektina, mi-
ka nakyy myos siing, etta tutkija pyrkii asettumaan tutkittaviensa asemaan (ks.
esim. Varto 1992). Taustalla on ajatus siita, etta tutkijan taytyisi pystya tarkaste-
lemaan ilmidta mahdollisimman objektiivisesti, ikdan kuin tutkittavansa silmin,

voidakseen tehdé luotettavia tulkintoja.

Fenomenologinen ajatus objektiivisen totuuden ja ihmisten kasitys- ja koke-
musmaailman erottamisesta ei kuitenkaan istu tutkimukseni tieteenfilosofiaan,
vaan silta osin tutkimukseni perustuu enemman hermeneuttiseen tieteenfiloso-
fiaan. Hermeneutiikassa pyritddn ymmartamaan ilmaisujen merkityksia, ja néi-
hin merkityksiin paastaan vain tulkitsemalla ja ymmartamalla. (ks. esim. Kvale
1996; Laine 2001.) Hermeneuttisen ajattelutavan mukaan objektiivista tietoa ei
ole, eika filosofiseen hermeneutiikkaan perustuvilla tutkimusmetodeilla edes
pyritd saamaan objektiivisia totuuksia (ks. esim. Littlejohn 2002, 187-192). Kva-
litatiivisella tutkimuksella on siis aina subjektiivinen luonne. Vastaukset ovat
tutkittavien subjektiivisia kasityksia, kokemuksia ja tulkintoja. Mydsk&an ha-
vaintoihin perustuva tulkintojen teko ei ole koskaan taysin objektiivista, vaan

tulosten analyysi on tutkijan subjektiivista tulkintaa.

Yksilollisten kokemusten lisdksi pidin tutkimusmenetelmani valinnassa tarkea-
na sita, ettd menetelma on riittdvan valja. Koska tyduupumusta on tutkittu vies-
tinnallisestd nakdkulmasta kovin vahan, en halunnut rajata tutkimuskysymys-
téani aiempien tutkimustulosten perusteella kovinkaan tiukasti, jottei mitaan
oleellisia viestinnallisia tekijoita sen takia rajautuisi tulosten ulkopuolelle. My&s

tassa valinnassa nakyy fenomenologinen ajattelutapa: pyrin lahestymaan tyo-



uupumusta mahdollisimman avoimesti ja ilman ennakkokasityksia tai —oletuk-

sia.

Tutkimuksessani yhdistyvat kartoittava ja kuvaileva seka jossain maarin selit-
tavakin tutkimustarkoitus. Tutkimuksessani pyrin kartoittamaan ja I0ytamaan
tyouupumukseen yhteydessa olevia keskeisimpia viestinnallisia tekijoita. Kar-
toittavassa tutkimuksessa haetaan vastauksia muun muassa siihen, mitka ovat
keskeisia teemoja, malleja ja luokkia, sekd miten tyypittelyt ovat suhteessa toi-
siinsa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 128). Fenomenologiselle lahestymis-
tavalle tyypillisella kuvailevalla tutkimuksella taas haetaan vastauksia siihen,
mitk& ovat kyseisessa ilmitssa nakyvimmat kayttaytymismuodot, tapahtumat,
uskomukset ja prosessit (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 128). My0s tassa
tutkimuksessa pyrin l0ytamaan esimerkiksi tyduupumukseen liittyvia viestin-
nallisia rakenteita ja kaytanteitd, joita hain vastaajien omiin kokemuksiin perus-

tuvien kuvailujen avulla.

Hirsjarven ym. (2000, 128) mukaan kartoittavan tutkimuksen tyypillinen tutki-
musstrategia on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, esimerkiksi tapaustut-
kimus. Tapaustutkimuksessa tarkastellaan jotain yksittaista tapausta, tilannetta
tai tapauksien joukkoa suhteessa ymparistoonsa (ks. Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2000, 123), esimerkiksi esimiesten tyduupumusta suhteessa tydymparis-
toonsa, kuten tassa tutkimuksessa. Tapaustutkimuksella hankitaan yksityiskoh-
taista tietoa tapahtumien rakenteista tarkastelemalla tapausta luonnollisessa
ymparistossaan. Tavoitteena on mahdollisimman kokonaisvaltainen ndkemys

tutkittavasta tapauksesta. (Syrjala, Ahonen, Syrjalainen & Saari 1995, 12-13.)

Syrjaldinen ym. (1995, 11) luonnehtivat tapaustutkimusta ennen kaikkea kuvai-
levaksi tutkimukseksi, koska siind pyritaan tarkastelemaan ja kuvailemaan jo-
tain tapausta mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Lisaksi tapaustutkimus on
heidan mielestaan selittavaa, koska kuvattavalle ilmidlle pyritéaan 16ytamaan

myos selityksia. Suoranaisia syy—-seuraus-suhteita ei kuitenkaan tapaustutki-



muksen avulla voida tehda, vaan selitykset ovat enemmankin tulkinnallisia se-

lityksia tapauksen kuvauksesta, kuten tassa tutkimuksessa.

Kuvailevassa tutkimuksessa tutkimusstrategia voi olla myds kvantitatiivinen eli
maarallinen, esimerkiksi survey- eli kyselylomaketutkimus. Survey-
tutkimuksessa tutkimusaineistoa kerataan standardoidusti, jolloin kysymykset
esitetdan kaikille vastaajille tasmalleen samalla tavalla. Kyselyn kysymykset
voivat olla joko tiukan formaaleja ja strukturoituja tai avoimia ja strukturoimat-
tomia. Jalkimmainen tapa antaa vastaajalle enemman toiminnan vapautta vas-
taustilanteessa kuin tiukasti strukturoitu kysely, koska vastaajalle ei anneta
etukateen mietittyja vastausvaihtoehtoja, vaan han voi vastata vapaasti omin
sanoin. Vastaajat voidaan valita joko satunnaisotannan avulla tai keradmalla
vastaajista harkinnanvarainen nayte. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 180-

181.)

Kuvailevan, kartoittavan ja myaos selittdvan tutkimustarkoitukseni takia paa-
dyin tutkimusstrategiassani erdanlaiseen tapaustutkimuksen ja survey-
tutkimuksen yhdistelmaan. Tutkin kohdeorganisaation lahiesimiesten yksilolli-
sia kokemuksia ja kasityksia tyduupumuksesta ja tarkastelen niita suhteessa
tydymparistoon, kuten tapaustutkimuksessa tehdaan. Kayttamani tutkimusme-
todi ei kuitenkaan ole kovin perinteinen tapaustutkimuksen tutkimusmetodi,
silla ker&sin aineiston enemman survey-tutkimukselle tyypilliseen tapaan kyse-
lylomakkeella, joka ei kuitenkaan ollut taysin standardi, vaan tarpeen mukaan
muunneltavissa. Yleensahan tapaustutkimuksessa yhdistetdan useita erilaisia
tiedonkeruumenetelmig, esimerkiksi observointia tai osallistuvaa havainnoin-
tia, haastattelua ja mahdollisesti my®6s erilaisia tilastollisia menetelmia (ks. esim.
Syrjala, Ahonen, Syrjaldinen & Saari 1995, 10-11). Tutkimusmenetelmaani voi-
kin perustellusti sanoa soveltavaksi metodiseksi kokeiluksi, silla menetelmaa ei

tietddkseni ole aiemmin tallaisenaan kaytetty.

4.3.1 Tutkimusmetodi



Tutkimusmetodin valintaankin vaikutti yksildllisten kokemusten tarkea merki-
tys ja menetelméan valjyys. Erilaisilla maarallisilla, mittaripohjaisilla tutkimus-
metodeilla, kuten Maslachin tyduupumusmittarilla, voidaan selvittaa eri muut-
tujien yhteyksia tybuupumukseen, mutta niilla ei saada vastauksia miten-
kysymyksiin eli siihen, milla tavalla jokin muuttuja esimerkiksi lisaa tydéuupu-
musta. Niilla ei mydskaan saada selville yksildllisia perusteluja miksi-
kysymyksiin eli siihen, miksi yksilo esimerkiksi kokee jonkin tilanteen uuvutta-
vaksi. Naiden kysymysten selvittamiseksi tarvitaan laadullista tutkimusotetta.
Tilannekohtaisia kuormitustekijoité (esimerkiksi asiakkaiden runsautta) voi-
daan havainnoidakin paikan paalla ty6ssa, mutta silla tavalla ei vield paasta ka-
siksi siihen, mika todella koetaan uuvuttavaksi. Tata varten tarvitaan yksilon
nakemyksia ja kokemuksia, joita on yleensa tutkittu kyselyn tai haastattelujen
keinoin. Kyseiset metodit olivatkin aluksi yhta todennékoisia vaihtoehtoja tut-

kimusmetodikseni.

Valitsin menetelmaksi laadullisen lomakekyselyn (ks. liite 2) toisaalta siksi, etta
arvelin silla tavoittavani parhaiten kiireisia esimiehid ja toisaalta siksi, etté halu-
sin kokeilla jotain aiemmin testaamatonta, soveltavaa tutkimusmetodia. Katsoin
kyselylomakkeen sopivan metodiksi myds sen takia, etta tybuupumusta pide-
téan edelleen jokseenkin arkaluonteisena asiana, eivatka kaikki ole halukkaita
puhumaan siité vieraalle ihmiselle esimerkiksi leimaantumisen pelon vuoksi.
Siksi kyselylomakkeeseen vastaamisessa ei ehka nahda yhté suurta kynnysta
kuin esimerkiksi haastattelussa. Luottamuksen synnyttdminen tutkijan ja vas-

taajan valilla on tosin yhté tarkedd molemmissa metodeissa.

Koska tarkoitukseni oli lahestya tyduupumusta tilanteen ja ympariston kautta,
tein kyselyyni perinteisten avointen kysymysten lisdksi kolme tilannekohtaista
tehtavaa (ks. liite 2, kysymykset 9-11). Naisséa tehtavissa sovelsin hyvin vapaas-
ti elaytymismenetelmaa, joka sopii kuvailevan tutkimusstrategian metodiksi.
Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan elaytymismenetelman perusajatuksena on

selvittdd ihmisten sosiaalista toimintaa sekéa siihen kuuluvia sdéantgja ja saan-
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nonmukaisuuksia. Vastaajalle annetaan kehykseksi kuvitteellinen tai todenmu-
kainen tilanne, jota han voi vapaasti jatkaa. Oleellista on, ettd kehyskertomuk-
sesta varioidaan kaksi tarinaa, jotka eroavat toisistaan jonkin keskeisen tekijan
osalta. Menetelman tarkein anti saadaan vertailemalla kahta variaatiota ja nii-
den vélisia eroja. Vastaajien tarinat eivat ole valttamatta kuvauksia todellisuu-
desta, vaan pikemminkin erilaisia mahdollisia tilanteita eli tarinoita siitd, mika
saattaa toteutua ja mité asiat vastaajille merkitsevat. Elaytymismenetelméan so-
veltaminen kyselylomakkeessa oli nain mielestani sopiva ratkaisu tapaus- ja

kyselylomaketutkimuksen yhdistamiseksi.

Erityisesti tilannekohtaisten tehtévien tavoitteena oli pyrkia tarkastelemaan
tyduupumusta mahdollisimman avoimesti ja ilman ennakko-oletuksia, siis fe-
nomenologisen ldhestymistavan mukaisesti. Sovelsin niissa eldaytymismenetel-
man ydinta eli kehyskertomuksen kayttoa. Kehyskertomuksen tarkoituksena
oli paitsi toimia vastaajien virikkeena, myos vakioida vastauksia antamalla kai-
kille vastauksille samanlainen lahtokohta. lman yhtenevaa kehyskertomusta eli
lahtotilannetta eri vastaajien kuvauksia olisi saattanut olla vaikea ymmartéaa ja
tulkita. Halusin myos ohjata vastaajia pohtimaan vastauksissaan juuri viestin-
taan liittyvia seikkoja, joten lisasin kehyskertomuksen oheen muutaman ohjaa-
van kysymyksen. Tallainen ohjailu ei kuitenkaan kuulu elaytymismenetelméan
perusluonteeseen, joten siind mielessa kayttamani menetelma ei ollut puhtaasti

elaytymismenetelmd, vaan uudenlainen, soveltava ja kokeileva menetelma.

Tilannekohtaisten tehtavien tarkoituksena oli lahestya tyéuupumusta nimen-
omaan tilannetekijéiden kautta. Kuvitteellisuuden tarkoituksena oli se, etta kai-
killa vastaajilla olisi mahdollisuus elaytya tilanteeseen, vaikka kehityskeskuste-
lutilanteesta (ks. liite 2, kysymykset 9 ja 10) ei kaikilla omaa kokemusta olisi-
kaan. Tallaisten vastaajienkin tilannekuvaukset perustuisivat kuitenkin todelli-
sessa tyoskentely-ymparistossa saatuihin kokemuksiin ja kasityksiin. Nain vas-
tauksissa ei valttamatta ajateltaisi vain jotain tiettyd, todellista tilannetta, vaan

pikemminkin yleisesti niita piirteita, joita uuvuttaviksi koettuihin tilanteisiin



liittyy. Koska kyselyn kaikki kysymykset, lukuun ottamatta taustatietoja, olivat
avoimia, antoi menetelma tilaa juuri kaipaamilleni yksildllisille kokemuksille ja

nakemyksille.

4.3.2 Kyselylomake ja sen rakenne

Molemmissa, tutkittavina olleissa hallintokunnissa tutkimuksen saatekirjelméa
(ks. liite 1) lahetettiin keskitetysti kummankin hallintokunnan henkilostovas-
taavan kautta. Saatteesta oli linkki suoraan web-muotoiseen kyselylomakkee-
seen. Myds web-kyselyn kaytto oli metodista kokeilua. Taytettyddn lomakkeen
vastaaja lahetti sen taysin nimettdmana ja osoitteettomana suoraan tutkijan

sahkopostiin kyselylomakkeessa olevan Laheta lomake —painikkeen avulla.

Kyselylomake (ks. liite 2) rakentui siten, ettd lomakkeen alkupuolella olivat ky-
symykset, joihin oli melko nopea vastata ja lomakkeen loppupuolella taas ky-
symykset, jotka vaativat enemman pohdintaa. Lomakkeessa edettiin siis pinnal-
ta syvemmialle asiaan. Tarkoituksena oli talla tavalla johdatella vastaajaa samal-

la paremmin aiheeseen ja syvempaan pohdintaan.

Kysymyksilla 1-4 selvitettiin vastaajien taustamuuttujia eli sukupuoli, koulu-
tusaste, kuinka kauan vastaaja on tyoskennellyt esimiehena sekd mika on vas-
taajan tilanne tyduupumuksen osalta nykyisessa tyosuhteessa. Kysymyksissa 5
ja 6 pyysin vastaajia antamaan oman maaritelmansa tyduupumukselle seka ker-
tomaan, mitka tekijat he arvioivat keskeisiksi tyduupumuksensa aiheuttajiksi.
Kysymyksilla halusin selvittdd, millaisena tybuupumus ndhdaan seka pide-
taanko viestinnallisia tekijoitda oman tyduupumuksen aiheuttajina. Kysymyk-
sessa 7 pyysin vastaajien ndkemysta siihen, miten muut tyontekijat suhtautuvat
tyduupumukseen ja miten suhtautuminen kaytannossa ilmenee. Talla kysy-
mykselld pyrin selvittamaan ennen kaikkea viestinnallisia kaytanteita. Vuoro-
vaikutussuhteita taas tarkastelin erityisesti Kysymyksessa 8, jossa kysyin vastaa-

jilta, kenen puoleen he kaantyvat halutessaan puhua tyduupumuksestaan.
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Kysymyksissa 9 ja 10 tarkastelin esimiehen ja alaisen valistd vuorovaikutusta.
Sovelsin kysymyksissa elaytymismenetelmaa siten, etta kaytin niissa saman ke-
hyskertomuksen kahta eri versiota. Ensimmaisessa tilanteessa pyysin vastaajaa
kuvittelemaan, ettd han jaksaa ty6ssaan hyvin, kun taas toisessa tilanteessa vas-
taajan oli kuviteltava itsensa tyouupuneeksi. Versioiden avulla oli tarkoitus
verrata, nahdaanko tilanteessa tai vuorovaikutussuhteissa eroavaisuuksia, jos
henkild jaksaa ty6ssaan hyvin tai on tyduupunut. Kehyskertomukseksi pyrin
luomaan tilanteen, jossa emootioilla on tarked osuus vuorovaikutuksessa. Tal-
laiseksi tilanteeksi arvioin kehityskeskustelun, jossa vastaaja keskustelee oman
esimiehenséa kanssa. Kysymyksenasettelussa painottuu viestinnan relationaali-
nen ndkemys siten, ettd tuloksista voi tarkastella esimiehen kéasitysta esimiehen
ja alaisen valisesta viestintdsuhteesta, joka taas vaikuttaa molempien osapuol-

ten viestintakayttaytymiseen.

Kehityskeskustelun pitaisi todellisuudessa olla kaytossa Jyvaskylan kaupungin
eri yksikoissa, mutta sitéa kaytetdaan vain 60 prosenttisesti. Kyselyssa esitetty ti-
lanne on kuitenkin periaatteessa taysin mahdollinen ja realistinen tilanne kaik-
kien vastaajien kohdalla. Kyselyssd mainitut keskustelun aiheet, tydpaikan kes-
kindinen yhteisty seka elamantilanne ja sen vaikutus tyohon, on poimittu suo-
raan Jyvaskylan kaupungin kehityskeskustelumallista, joten nekin ovat taysin

mahdollisia ja realistisia keskustelunaiheita.

Kysymyksessa 11 vein vastaajien elaytymista viela astetta pidemmalle antamal-
la vastaajan kuvitella itse haluamansa uuvuttavan tyotilanteen ja kuvailla sita
ohjeellisten kysymysten avulla. Kysymyksen tarkoitus oli selvittaa viestinnalli-
sid kaytanteitd ja vuorovaikutussuhteita arkisessa, koko tydyhteiséa koskevassa
tilanteessa. Koska kysymyksenasettelu oli vielda vapaampi kuin kysymyksissa 9
ja 10, ajattelin, ettd vastauksissa saattaisi tulla esille myds joitain ennalta odot-

tamattomia tyduupumukseen liittyvia viestinnallisia tekijoita.



Kokonaisuudessaan hain kysymysten 9, 10 ja 11 avulla vastauksia, joista tulok-
sia voi tarkastella yksiloiden kokemusten seka tilanteiden ja niihin liittyvan
toiminnan kautta. Kysymyksissa siis ajattelin yksilon osaksi ymparistodan enka
erilliseksi siitd. Nain myds tyouupumus linkittyy koko sosiaalista ymparistoa
koskevaksi ongelmaksi ja viestinnallisten tekijoiden merkityksesta tulee tulok-
sissa keskeinen. Myo6s Maslach ja Leiter (1997) ovat todenneet, ettd yksilon kayt-
taytymisté tyopaikalla voidaan ymmartaa vain, jos sita tarkastellaan kyseisen

tyOpaikan sosiaalisessa kontekstissa.

4.4 Tutkimusaikataulu ja aineiston keruu

Suunnittelin elektronisen web-kyselylomakkeen yhteistydssa kaupungin yh-
dyshenkildiden kanssa. He esitestasivat ja kommentoivat suunnittelemaani ky-
selya. Esitestaukseen ja kommentointiin osallistui myds erdan opetushallinnon
organisaation esimiesasemassa tyoskenteleva henkild. Vaikka han ei kuulunut
tutkimukseni kohderyhmaan, sain hanelté kuitenkin arvokasta esimiehen néa-
kemysta erityisesti siihen, mitka kysymykset olivat hankalasti tulkittavia, miksi

ja miten niita voisi paremmin avata vastaajalle.

Kun web-kysely oli hiottu sopivaan muotoon, lahetettiin toukokuun 2003 lopul-
la tutkimuksen saatekirjelma sahkopostitse kaikille noin 200 l&ahiesimiehelle,
jotka ty6skentelevat toisessa, tutkittavana olleessa Jyvaskylan kaupungin hal-
lintokunnassa. Vastausaikaa annettiin kolme viikkoa. Viikon kuluttua saatekir-
jelma lahetettiin muistutuksena uudelleen samoille esimiehille. Tuolloin vasta-
usaikaa oli siis jaljella vield kaksi viikkoa. Samaan aikaan saate lahetettiin sah-
kdpostina myds toisen, tutkittavana olleen hallintokunnan 62 lahiesimiehille.
Heillakin oli kaksi viikkoa vastausaikaa. Tassa hallintokunnassa kysely uusit-
tiin vield kesdlomien jalkeen elokuun 2003 puolessa valissa, jolloin vastausaikaa

annettiin viikon verran.
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Kyselyyn vastasi kaikkiaan 30 lahiesimiestad. Kolmen vastaajan lomaketta ei kui-
tenkaan kasitelty, koska he kertoivat vastauksissaan, ettei heilla ollut omakoh-
taista kokemusta tybuupumuksesta. Nain lopulliseksi vastaajamaéaraksi tuli 27
esimiestd, mikd on noin 10 prosenttia kaikista tutkittavina olleiden hallintokun-
tien lahiesimiehista. Vastanneiden joukossa oli 21 naista ja 6 miestd, mika ku-
vastaa hyvin ainakin toisen hallintokunnan sukupuolijakaumaa. Vastaajista 14
ilmoitti koulutusasteekseen yliopiston, 7 ammatillisen koulutuksen ja 5 ammat-
tikorkeakoulun. Yksi vastaaja ilmoitti koulutusasteekseen peruskoulun, mutta
mita ilmeisimmin vastaaja oli tulkinnut kysymyksen vaarin, ja myos héanen to-

denn&koisempi koulutusasteensa on yliopisto.

Vastaajat olivat tydskennelleet esimiehena keskiméaarin 13 vuotta, mutta vasta-
ukset hajosivat aina neljasta kuukaudesta 30 vuoteen. Alle kymmenen vuotta
esimiehina tydskennelleita oli 13 vastaajaa, 10-20 vuotta tydskennelleitd 7 vas-
taajaa ja yli 20 vuotta tyoskennelleitd samoin 7 vastaajaa. Kaikkiaan 15 vastaajaa
kertoi karsineensa tyduupumuksesta aiemmin nykyisen tyésuhteensa aikana,
muttei juuri talla (vastaus-)hetkelld. Sen sijaan 8 vastaajaa kertoi karsivansa
tyduupumuksesta parhaillaankin. Nelja vastaajaa oli jattanyt vastaamatta ky-
symykseen. He eivat kuitenkaan olleet erikseen maininneet, etteivat olisi koke-
neet tybuupumusta. Liséksi heidan muista vastauksista kavi ilmi, etta heilla oli
omakohtaista kokemusta tyduupumuksesta, ja siksi heidan vastauksiaan ei kar-

sittu analyysista.

Koska suurin osa vastauksista oli tullut jo alkukeséastd, oli niiden kasittelya
mahdollistaa aloittaa alustavasti jo tuolloin. Kuitenkin varsinainen aineiston ka-
sittely alkoi elokuun 2003 puolivalin jalkeen, kun kaikki vastaukset olivat ka-
sassa. Aineiston Kkasittelyn ja analysoinnin rinnalla jatkoin tyéuupumukseen
liittyvan tutkimuskirjallisuuden lukemista sekad aiheeseen sopivien viestinnan

teorioiden ja nakokulmien tarkastelua.

4.5 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysin menetelmat
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Ensimmainen tehtéva kyselyn vastausten tultua oli aineiston tarkistus ja mah-
dollisten virheldahteiden huomioiminen, esimerkiksi tutkimuksen kohderyh-
maan kuulumattomien vastaajien karsiminen. Nimesin vastaajat aineiston kasit-
telya varten tunnisteilla V1-V27. Luin aineiston lapi tehden samalla merkint6ja
alustavista havainnoista. Taman jalkeen ryhmittelin kunkin kysymyksen vasta-
ukset sisallon perusteella muodostuneisiin luokkiin. Tallaisessa aineistolahtoi-
sessd, laadullisessa analyysissa onkin lahtokohtana se, ettei tutkijalla ole mitdan
etukateisjasennysta, jonka mukaisesti han tekisi aineistosta havaintoja, vaan yk-

sittaiset havainnot alkavat ryhmittya aineiston sisallon mukaan.

Tutkimuksessani etenin yksityiskohtaisista havainnoista kohti laajempia ha-
vaintoja. Tarkastelin siis ensin esimerkiksi yksittaista lausetta, jonka jalkeen tut-
kin sitd suhteessa kokonaiseen vastaukseen ja sen jalkeen suhteessa muiden
vastaajien vastauksiin. Nain sain koottua vastauksista erilaisia luokkia ja edel-
leen niisté laajempia teemoja. Luokittelussa ja teemoittelussa kaytin apuna
kvantifiointia eli laskin kuhunkin luokkaan tulleiden mainintojen maaréat nah-
dakseni, mitk& luokat muodostuvat keskeisimmiksi eli tietylld tavalla luokkien
tarkeysjarjestyksen. Tosin kaikkien luokittelujen kohdalla tarkkojen lukumaéari-
en laskeminen ei aina ollut mahdollista tai jarkevaa. Vastaaja oli usein saattanut
esittad asian pelkastaan implisiittisesti. Esimerkiksi kehityskeskustelujen tun-
nelman ja sdvyn kuvaamisessa vastaajat eivat useinkaan olleet kirjoittaneet, mil-
lainen keskustelun savy oli, vaan se valittyi implisiittisesti keskustelun etene-
misen kuvauksesta. Esimerkiksi seuraavasta vastauksesta valittyy implisiittises-

ti, ettd keskustelun savy on positiivinen, avoin ja ymmartava:

"Kerron liiallisen tydpaineen ja kiredn aikataulun aiheuttaman vasymisen. Esi-
mies ymmartaa ja yrittda helpottaa painetta ja kertoo, ettei ole ymmartanyt vah-
van ihmisen vasymista tyopaineen alla." (V6)

Sisallon perusteella syntyneet luokat ja teemat nimesin joko tutkimuskirjalli-
suudesta tutuksi tulleiden kasitteiden mukaan tai aineiston, esimerkiksi aineis-

tosta l6ytyvan osuvan kasitteen mukaan. Tutkimuskirjallisuudesta saivat ni-



mensa kuormittavuustekijoiden (esimerkiksi viestinnan taakka, roolikonfliktit
ja —epaselvyydet) ja sosiaalisen tuen muotojen (esimerkiksi emotionaalinen ja
informationaalinen tuki) luokittelut. Muut luokat ja teemat nimesin lahinna
vastaajien kayttdmien kasitteiden ja kuvausten mukaan, kuten uuvuttavan ar-

kipaivan tyo6tilanteen kuvauksissa.

Tekemieni sisallollisten havaintojen ja niista tehtyjen luokittelujen ja teemoitte-
lujen jalkeen pyrin padsemaan fenomenologian mukaisesti syvemmalle tyo-
uupumuksen ilmidon, ja nakemaan ikaan kuin valittomasti esilla olevien ha-
vaintojen "taakse". Tybuupumukseen liittyvien viestinnéallisten rakenteiden
ymmartamiseksi tdma tarkastelun syventaminen oli tarkeda. Vastaukset olivat
sellaisenaan hyvinkin kaytannonlaheisia kuvauksia yksildiden kokemuksista,
eivatka toiminnan taustalla vaikuttavat rakenteet vality kuvauksista suoraan.
Téassa aineiston analyysin syventamisen vaiheessa tarkastelin eri kysymysten
vastauksia ristiin ja tein lopulta vastauksista tulkintoja, joiden avulla sain kes-

keisimmista viestinnallisista tekijoista laajemman kokonaiskuvan.

Aineiston analyysia tehdessani tutkimussuunnitelmani muokkautui jatkuvasti.
Myads tutkimukseni viitekehys ja ndkdkulma rajautuivat lopulliseen muotoonsa
vasta aineistoa kasitellessani. Talla tavalla oli mahdollista luokitella, teemoitella
ja tulkita tybuupumukseen yhteydessa olevia viestinnallisid rakenteita, kaytan-
teitd ja vuorovaikutussuhteita sekd kuvailla tybuupumusta viestinnallisesté na-
kdkulmasta. Tutkimukseni eteni siis fenomenografisen spiraalin mukaan, jossa
ensin teoreettisen perehtymisen kautta edetddn aineiston hankintaan ja tulkin-
taan, jatketaan teorian muodostukseen ja palataan takaisin aineiston lopulliseen
luokitteluun ja tulkintaan (ks. Syrjala, Ahonen, Syrjalainen & Saari 1995, 125).
Siten tutkimuksessani analysointity6 alkoi itse asiassa heti aiempaan tutkimus-
tietoon perehtyessani paattyen tyduupumusilmion laajan kokonaiskuvan muo-

dostamiseen.



5 TULOKSET

Koska tutkimuksessa esimiesten tyduupumusta tutkitaan viestinnan nakokul-
masta, keskitytdan myads tassa luvussa esiteltavissa tuloksissa erilaisiin viestin-
nallisiin tekijoihin. Sisallon perusteella keskeisimmiksi osoittautuneita teemoja
ja niiden sisalla olevia luokkia pyritaan esittamaan tarkeysjarjestyksessa eli
kunkin aihealueen kohdalla esitetdan ensin kaikkein merkittdvimmat teemat ja
luokat. Kyselyyn tulleet vastaukset merkittiin tunnisteilla V1-V27. Nama tun-
nisteet nakyvat tuloksissa vastausesimerkkeina kaytettyjen lainausten yhtey-
dessa. Muutamissa esimerkkivastauksissa vastaajien kayttdma ilmaus on kor-
vattu jollain muulla, sopivalla ilmauksella tunnistettavuussyistd. Nama korvaa-

vat ilmaukset on merkitty lainauksissa hakasulkeiden sisaan.

5.1 Esimiesten tyduupumusmadritelmia ja keskeisia kuormittavuustekijoita

Vastaajat maarittelivat tyduupumuksen (ks. liite 2, kysymys 5) hyvin kokonais-
valtaiseksi, pitkakestoiseksi vasymystilaksi, jolla on useita erilaisia ilmenemis-
muotoja. Yleisesti mainittuja ilmenemismuotoja olivat erilaiset fyysiset ja
psyykkiset oireet. Fyysisista oireista mainittiin esimerkiksi unettomuus ja paan-
sarky. Psyykkisia oireita taas ovat esimerkiksi ahdistuneisuus ja masentunei-
suus. Psyykkisiin oireisiin liittyen tyduupumuksen tyypillisiksi ilmenemis-
muodoiksi maariteltiin myos kyyninen asenne tyota ja tyohon liittyvid ihmisia
kohtaan, riittdmattomyyden ja mitattdomyyden tunne sekd motivaation ja innos-
tuksen puute tehda ty6ta tai ylipdatadn menna tyohon. Tyo koetaan seka laa-
dullisesti ettd maarallisesti ylikuormittavaksi, eika tyduupunut tyontekija paase

tybasioistaan irti edes vapaa-aikanaan.

"Jatkuvaa vasymystéa ja motivaation puutetta tehda tyota; ei jaksa innostua; ei
pysty tukemaan alaisiaan, kun ei itse jaksa; "havaintokentan supistumista"; juut-
tumista entiseen; artyisyytta; keskittymattémyytta; into puuttuu.” (V5)

"Tyodsta katoaa kaikenpuolinen ilo eikd tunne saavansa enada mitaan tyydytysta
tyOsta. Tyopaikalle on vaikea saapua, on vaikeuksia tarttua tyotehtéviin ja ne
tuntuvat usein ylivoimaisilta. Ty6asioista on mahdoton paasta eroon vapaa-
aikana, vaan ne myllaavat paassa yhtena vyyhtena. Tyokyky on alhainen eika



pysty erottamaan olennaisia asioita. Ei pysty enaa hallitsemaan tyotaan——. Tyo-
uupumus voi myos aiheuttaa fyysisia oireita, paansarkya, lihaskipuja jne. Oi-
reyhtyma on psyykkis-somaattinen." (\V26)

"Pitkan ajan kuluessa kehittynyttd vasymystéa, kun tehtavat joko méaaraltaan tai
laadultaan ylittavat suorituskyvyn. — -." (V2)

Kysyttaessa ldhiesimiesten tybuupumusta aiheuttavia keskeisia tekijoita (ks. lii-

te 2, kysymys 6) vastauksissa tuotiin esille runsaasti erilaisia kuormittavuuste-

kijoita (ks. taulukko 1):

TAULUKKO 1. Keskeisimpia lahiesimiesten tyduupumusta aiheuttavia tekijoita

Tekija: Mainintojen
maara:
Viestinnan taakka 23

- tyon ylikuormitus

- ihmiskontaktit

Roolikonfliktit ja—epaselvyydet 18
- odotukset ja paineet

- epavarmuustekijat

Yhteis6llisyyden puute 14
- henkildstdristiriidat, heikot vuorovaikutus-

suhteet

- huono esimiesty6/johtaminen/hallinto

- heikko tydilmapiiri

Epéoikeudenmukainen toiminta 7
- arvostuksen ja palautteen puute

- epatasainen tyonjako

Yksilolliset tekijat 6
Vaikutusmahdollisuuksien puute 4
Yksityiselaman ongelmat 2

Keskeisimmaksi tyduupumusta aiheuttavaksi tekijaksi mainittiin tyén ylikuor-

mitus (18 mainintaa), mika viestinnan nakékulmasta tarkasteltuna tarkoittaa

viestinnan taakkaa: viestinta kuormittaa lahiesimiehia tyon ylikuormituksen

laadullisten ja méaarallisten tekijoiden kautta. Tyon ylikuormittavuudesta mai-

nittiin esimerkiksi lilan suuri tydmaara, aikapula ja Kiire seka liian vaativat tai

helpot tyotehtavat. Myos liian vahainen tydomaara koettiin kuormittavaksi.

" ——liiallinen tyomaara, tyon pakkotahtisuus, liian vahainen tyo, liian yksitoik-
koinen ty6." (V8)

"Tyodtehtavat yhden ihmisen voimavaroihin ndhden mitoitettu ylisuureksi tai
henkildlla on liian vaativat tehtavat kykyihin nahden--." (V19)



Kun tyota koetaan olevan maarallisesti liikaa, my0os viestintaa ja sen valityksella
kulkevaa informaatiota on liikaa. Jos ty6 sen sijaan kuormittaa liian vahan,
myos viestinnan ja informaation maara on liian vahaista. Laadullinen ylikuor-
mittavuus taas tarkoittaa viestinnan ndkokulmasta sitd, ettd esimiehet joutuvat
kasittelemadan viesteja, jotka sisalléltdan koetaan joko liian vaikeiksi tai liian hel-
poiksi. Viestinnan taakkaa lisdavat myos runsaat ihnmiskontaktit ja nilden myota
yleensa esimiestyon ihmiskeskeinen luonne (5 mainintaa). Runsaiden ihmiskon-
taktien vuoksi vuorovaikutuksen maara lisaantyy ja kasiteltavat asiat saattavat
usein olla hyvinkin haasteellisia, jolloin esimiehet voivat kokea joutuvansa eri

tahojen valiseen "ristituleen™

" ——. Ty6 on ihmissuhdety6td, joutuu jatkuvasti olemaan vuorovaikutuksessa
hyvin erilaisten ihmisten kanssa— —. Erilaiset [asiakkaiden] tekemét valituspro-
sessit ja niiden Kasittely." (V4)

Roolikonflikteihin ja —epaselvyyksiin liittyvista tekijoista mainittiin ennen kaik-
kea liian suuret odotukset ja paineet (10 mainintaa), jotka tulevat niin johtota-
solta, muilta tyontekijoiltd, asiakkailta, erilaisilta yhteisty6tahoilta kuin esimie-
helta itseltddn. Myos rooliin liittyvat epavarmuustekijat (8 mainintaa), kuten
jatkuvat muutokset ja uudistukset, epaselva tyonkuva, tyon ennakoimattomuus

ja organisoimattomuus seka koulutuksen puute koetaan kuormittaviksi.

"Uutena tyontekijana voi olla niin kokematon, ettd uuvuttaa itsensa liialla yrit-
tamiselld ja tekemiselld. Kuvittelee, ettd itse pitaisi keretd tehda kaikki ja jos ei
kerked, siitd aiheutuu huonommuuden ja epdonnistumisen tunteita.” (V9)

"— — omat sekd ymparistdén odotukset suorituksen maarasta ja laadusta." (V13)

"Epavarmuus omasta tulevaisuudesta esim. organisaatiomuutosten yhteydessa.
— — Epéselva vastuu tyodtehtavista." (V23)

Lahes puolet vastaajista mainitsi yhteisollisyyden puutteen keskeiseksi ty6-
uupumustaan aiheuttavaksi tekijaksi. Yhteisollisyyden puutteesta kertoivat
vastaajien mainitsemat henkil6storistiriidat seka huonot vuorovaikutussuhteet

tyOpaikalla ja yhteisty6tahojen kanssa (8 mainintaa), samoin ty6ilmapiirin heik-
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kous (1 maininta) sek& huono johtaminen, pirstaleinen hallinto ja heikko esi-
miestuki (5 mainintaa).

"Tydyhteison erilaiset pienet konfliktitilanteet ja ongelmaiset tydyhteisén jase-
net." (V12)

"Tydilmapiirin heikkous, huonot suhteet yhteistyékumppaneihin--." (V14)

"— — huono ammattitaidoton esimies, jolta ei saa tukea ja ehk& pahempi, ei osaa
luoda uudistavaa ilmapiirid, kun ei itsekdan ole kehityskykyinen —-." (V5)

Epéaoikeudenmukainen toiminta koettiin my6s uuvuttavaksi. Epaoikeudenmu-
kaisuutta vastauksissa edusti vastaajien mainitsema arvostuksen ja palautteen
puute (4 mainintaa). Vastaajat kokivat, ettei heita tyontekijoina tai heidan tyo-
tédn arvosteta riittavasti, ja yhden vastaajan mielesta palautetta tehdysta tyosta

ei anneta lainkaan.

"— —sinua ei arvosteta tyontekijana. — —." (V1)

Toinen epaoikeudenmukaisuutta synnyttava tekija on tyonjaon epéatasaisuus (3
mainintaa), jossa nayttaa esiintyvan myos vallan epatasapainoa: toiset tyonteki-
jat jyradvat oman mielipiteensa ja tahtonsa lapi muita vahvemmin ja ottavat sil-
14 tavalla valtaa tyonjaossa itselleen. Niin sanotut kiltit tyontekijat taas alistuvat
vahvempien tahtoon ja joutuvat helpommin karsimaan tyon ylikuormittavuu-
desta.

"Tydnjakamisen epéatasaisuus: tunnollinen, kiltti suostuu tekeméaan kaiken."
(V24)

Kiltti luonne oli samalla yksi niista vastaajien mainitsemista yksilollisista teki-
joista (6 mainintaa), jotka lisdavat esimiesten kuormitusta. Kiltin esimiehen on
vaikea sanoa "ei”, vaikka haluaisikin. Muina yksil6llisina tekijoina vastaajat

mainitsivat heikon oman elaman hallinnan ja liiallisen vastuuntunteen. Vasta-

uksissa viitattiin lisdksi liialliseen kunnianhimoon omassa ty9ssa:



"— — tyduupumus on myos luonnekysymys. Toisilla rima on paljon korkeammal-
la kuin toisilla, jopa liian korkealla niin, ettd saavuttamattomat tavoitteet aiheut-
tavat frustraatiota ja sita kautta uupumista.” (V9)

Vaikutusmahdollisuuksien puute koettiin ennen kaikkea turhauttavaksi ja siksi
uuvuttavaksi. Esimiehet kokivat, ettei heitd kuunnella riittavasti, vaan maara-
yksid annetaan ylhaalta kasin huomioimatta lainkaan maaraysten sopivuutta

kuhunkin tyéyhteis66n. Myos tyon kehittdmismahdollisuuksia kaivattiin lisaa.

"Ei voi itse vaikuttaa tyohonsa ja sen sisaltoon. — —. YIhaaltad annettuja maarayk-
sid, joita pitéa toteuttaa, vaikka ne eivat omaan organisaatioon ja sen aikatauluun
sopisikaan." (V27)

Vain kaksi vastaajaa piti yksityiselamaansa liittyvia ongelmia keskeisimpina
tyouupumuksensa aiheuttajina. Yhtena esimerkkina toinen vastaaja mainitsi
riittamattdman litkunnan ja sen aiheuttaman vasymyksen ty6ssa. Vasymys taas
heikentéda innostusta harrastaa liikuntaa vapaa-ajalla, jolloin liilkunnan puutteen

ja vasymyksen oravanpyora on valmis.

5.1.1 Arkisten tyotilanteiden kuormittavuustekijoita esimiestyossa

Myo0s vastaajien kertomat kuvaukset arkisista, uuvuttavista tyotilanteista osoit-
tivat (ks. liite 2, kysymys 11), ettd viestinnan taakka koetaan esimiestydssa kes-
keisimmaksi kuormittavuustekijaksi. Yleisimpid, tilanteissa uuvuttavina pidet-
tyja tekijoita olivat kiire (10 mainintaa) seka vaikeat ja vastuulliset tai yksitoik-
koiset ja toistuvat tydtehtavat (6 mainintaa) eli tyon ylikuormitukseen ja siten
myads viestinnan taakkaan liittyvat maaralliset ja laadulliset tekijat. Tata kuor-
mitusta lisda esimiesten velvollisuuden ja vastuun tunne hoitaa tehtavat uuvut-

tavasta tilanteesta huolimatta.

" — — posti tuo tullessaan koko ajan uusia tehtavia ja entiset hommat ehtii hoita-
maan vasta illalla." (V20)

"Vaikeat asiakasasiat — — joista neuvottelen tydntekijéiden kanssa. Naissa ei ole
olemassa hyvaa ratkaisua tai se ei ole mahdollista toteuttaa. — —. " (V23)

"——. Kun olet istunut kaksi tuntia paikallasi ja vain soittanut sijaisia, se tuntuu
tosi turhauttavalta ja tympealta. — -. " (V1)
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"——. On itse osattava priorisoida asioita. Tarvittaessa paivaa on jatkettava Kkiireel-
listen asioiden vuoksi, koska kukaan muu ei tee ndita toita." (V6)
Yhteisollisyyden puutetta kuvastavat henkilostoristiriidat, tyontekijoiden vali-

nen luottamuksen puute ja sitoutumattomuus tyohén (7 mainintaa) koettiin
myo6s kuormittaviksi arkipaivaisessa tydssa. Samoin kuormittavaksi koettiin
huoli oikeudenmukaisesta tyonjaosta seka tyontekijoiden epdoikeudenmukai-
nen, vastuuton ja joustamaton kayttaytyminen tydssaan (6 mainintaa), jotka he-
rattavat esimiehissa turhautumisen, kiukun ja jopa vihan ja halveksunnan tun-

teita.

"Epéasiallinen riitely ja retteldinti tyontekijoiden kesken.——. " (V16)
"— — rasittava tilanne on, jos on syyta epaillé jotain alaista— —. " (V4)

"Henkildkunnasta yksi on aina tyytymaton tilanteeseen ja haluaa itselleen par-
haat tydvuorot ja tehtavéat. Jos homma ei mene niin, ilmeesté nakee hanen nayt-
tdvan mieltdan. Muut joustavat liiankin kanssa, ja kayvat selan takana itkeméassa
henkildon kaytésta. — —. " (V14)

"— —. [Tyodntekijat] kiistelevat keskenaan toiden jarjestelysta — —. Joustavuuden
puute ihmetyttda. Periaatteesta vastustetaan pienidkin muutoksia suunniteltuun
tydhon." (V10)

Lahiesimiesten arkipaivaisesta tyosta tekee uuvuttavan myos tyossa koettu

epavarmuuden ja tyon hallitsemattomuuden tunne (5 mainintaa), jota synnyt-

tavat esimerkiksi organisaatiossa ja tyonkuvassa tapahtuvat muutokset, yllatta-

vat tyontekijoiden sairastapaukset sekd uhkaavalta tuntuvat asiakastilanteet.
"Tydssa on jatkuva, nopeasti muuttuva rytmi; asiat hyppivét laidasta laitaan. — -
" (V6)

"[Vaikea asiakastilanne]: nimittelyt, haistattelut, uhkailut, ilkivalta ja muunlainen
arvaamaton kaytos. Tilanteet herattavat pelkoa, ahdistusta ja toivottomuutta sii-
ta, ettei tilanne koskaan rauhoitu.” (V3)

Vastauksissa mainittiin lisdksi ihmissuhdekuormitus eli runsaat ihmiskontaktit
seka yleensa ihmislaheinen tydn luonne (3 mainintaa). Ihmiskontakteihin liitet-
tiin kuvauksissa usein myos esimieheen kohdistuvat vaatimukset ja odotukset,

jotka luovat paineita esimiehen tyéhon. Samoin ihmislaheinen tyén luonne



naytti kytkeytyvan tiiviisti tyon ylikuormittavuuteen, kuten kysymyksen 6 (ks.

liite 2) vastauksissakin.

"— — suuri kontaktimaaré: asiakkaita, yhteistydkumppaneita, henkildstoa yhtaai-
kaa ja kaikilla omat "vaateet"." (V22)

"Jatkuva ihmissuhdem®sso ja sen vatkaaminen. Pitdisi ymmaértaa ja olla koko
ajan jonkun tukena. Ihmiset riitelee eika asiat. Ei aina jaksaisi sita loputonta vat-
kaamista. - -." (V13)
Omien vaikutusmahdollisuuksien puute (2 mainintaa) taas liitettiin kuvauksis-
sa lahinna tyon hallitsemattomuuteen: kun esimiehella ei ole riittavasti mahdol-
lisuuksia vaikuttaa ty6hon, tyotilanteet tuntuvat usein hallitsemattomilta ja li-
saavat epavarmuuden tunnetta.

"— - Valilla pystytaan toita jakamaan niin ettei tyotoveri lakahdy Kkiireeseen, mu t-
ta aina ei ole tahankaan mahdollisuutta, vaikka kuinka tahtoisi auttaa. - —." (V11)

5.1.2 Kuvauksia uuvuttavista arkipaivan tyotilanteista

Kysymyksessa 11 (ks. liite 2) vastaajat saivat vapaasti kuvata uuvuttavaksi ko-
kemaansa arkipdaivaista tyotilannetta. Karkeasti jaotellen tydtilanteina kuvailtiin
- vaikeita, raskaita seka kiireisia asiakastilanteita,
- henkil6storistiriitoihin ja tyontekijoiden toimintaan liittyvia,
uuvuttavia tilanteita, sekd
- yleisesti omiin ty6tehtaviin ja niiden haastavuuteen ja hallit-

semattomuuteen liittyvia tilanteita.

Uuvuttavaksi koetussa tilanteessa on yleensd mukana runsaasti ihmisia: henki-
I6kuntaa (alaisia, esimies, muita tyontekijoita, sijaisia), asiakkaita ja muita yh-
teisty6tahoja. Vain pari vastaajaa oli kuvaillut tilannetta, jossa vastaaja on yksin.
Monissa tilanteissa kuormittavuutta lisasivat entisestdédn myos puhelinkontak-

tit;

"— —. Voi soida kaksikin puhelinta yhtaaikaa--." (V12)
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Eniten ldhiesimiehet olivat kuvailleet uuvuttavaksi tilannetta, johon liittyi vain
henkildkuntaa tai vastaaja itse (11 mainintaa). Tallaisena tilanteena kuvailtiin
muun muassa henkiloston ristiriitatilanteet, joissa erimielisyytta aiheuttava
asia, esimerkiksi tydnjako, saa henkildoston jakautumaan kahtia: toiseen ryh-
maan kuuluvat ne, jotka saavat ristiriidan aikaan ja toiseen taas ne, jotka joutu-
vat karsimaan tilanteesta. Esimies kokee itsensa naissa tilanteissa joko osaksi
karsijoita tai vastakkaisten ndkemysten valissa olevaksi tilanteen ratkojaksi. Li-
saksi puhtaasti henkildstdoa koskevina uuvuttavina tilanteina kuvailtiin esimer-
kiksi tilannetta, jossa esimies ei nauti alaistensa luottamusta seka tytdskentelya

heikossa tydilmapiirissa.

Toiseksi eniten vastauksissa kuvailtiin tilannetta, johon liittyi paitsi henkilokun-
taa myo0s asiakkaita (9 mainintaa). Naista tilanteista tyypillisin oli sellainen,
missa esimies tydskentelee kovassa kiireessd samalla, kun alaiset, asiakkaat ja
muut tyohaon liittyvat henkilot luovat esimiehelle paineita omalla toiminnal-
laan, esimerkiksi keskeyttamalla tyota ja esittamalla vaatimuksia. Kun lisana
ovat vield esimiehen omat odotukset tyosta, voi riittiméattomyyden tunne olla

hyvinkin kuormittavaa.

Puhtaasti asiakaskohtaamisiin liittyvia tapauksia kuvattiin vahiten (4 mainin-
taa). Naissa tilanteissa asiakkaat kayttaytyivat esimiesta kohtaan uhkaavasti,
vihamielisesti, itsekeskeisesti, vaateliaasti tai arvostelevasti, minka esimies ko-
kee uuvuttavaksi. Vastausten perusteella tydyhteison sisaiset, hankalat tilanteet

koetaan kuitenkin uuvuttavammiksi kuin kuormittavat asiakaskohtaamiset.

Vaikka osa vastaajista ei erikseen kuvaillut tilanteen ratkaisua, useimmat vas-
taajat kuvailivat tilanteen etenevan jonkinlaiseen ratkaisuun tai ainakin ratkai-
sun yritykseen (17 mainintaa) huolimatta tilanteen uuvuttavuudesta. Esimies-
ten on melko usein tehtava ratkaisut yksin (10 mainintaa) ja siten myos kannet-

tava vastuu paattksesta ja tilanteen ratkaisusta yksin.
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"— —.Vastuu paatoksista on tydyksikon esimiehelld.” (V6)

"——. Menen ja lopetan tilanteen ja koetan rauhoittaa henkilot." (V16)

Kuitenkaan aina esimiehen ei tarvitse selviytya tilanteesta taysin yksin, vaan
muut tydyhteison jasenet, yleensd omaan tyoryhmaan kuluvat, ovat osallisena

paatdoksenteossa seka antavat tukea ja apua (7 mainintaa).

"— —, Tiedan, etta kaikki odottavat, etta tilanteeseen saataisiin muutos. Asiasta
keskustellaan. Paadytaan tydajan seurannan kayttédn ottoon. — -." (V24)

"— —. Vaatii, ettd asiasta puhutaan ty0yhteiséssd avoimesti, muuten tilanne voi
jaada pitkaksi ajaksi ns. paalle.” (V19)

"— —. asiasta on jarjestetty palaveri ao. henkildiden kanssa. Mukana on myds

[ylempi esimies] ja 1&hin esimieheni. Tilannetta puretaan ja kdydaan lapi. - -."
(V4)

"— —. TyOporukka antoi tukea— —. Tuntuu siltg, ettd on kuitenkin selvinnyt tydpo-
rukan tuen kautta. —-." (V7)

Vaikka tilanteeseen useimmiten I6ydetdan tai ainakin pyritaan loytamaan jon-
kinlainen ratkaisu, valittyi kuvauksista kuitenkin selvasti se, ettei asiassa pi-
demmalla téhtayksella saada aikaan suuria muutoksia, vaan kuvaillut tilanteet

toistuvat usein samanlaisina.

"Sijaisten hankkiminen — — on ty6ssani kaikista uuvuttavin tilanne. Tata tapahtuu
paivittain - -." (V1)

"— —. Lukuisista keskusteluista huolimatta muutosta on vaikea saada aikaan--."
(V24)

Asian korjaantumisen sijaan tilanteen jalkeiset tapahtumat voivat johtaa mo-
nenlaisiin negatiivisiin seuraamuksiin: asiaan joudutaan puuttumaan ikavina
pidetyilla toimenpiteilld, esimies voi saada osakseen arvostelua ja uusia vaati-
muksia, han alkaa miettia tyon vaihtamista, ja mika yleisinta, vasyy tilanteen

seurauksena entisestaan.

"— -, Téallaisen kaoottisen paivéan jalkeen ei jaksa kotona kuin lojua sohvalla ja
yleensé yollakin on rauhaton ja nukkuu huonosti, tiedan, etta pitaisi lahtea len-
kille tms. mutta kun ei jaksa niin ei jaksa." (V11)



"— — mietin mihin l&hden t6éihin, kun homma ei muutu.” (V14)

"— —. Tilanteen jalkeen jaan illaksi tyohon ja olisin seuraavana péaivana viela va-
syneempi. Viikonloppuna ei ennété toipua.” (V26)

5.2 Tydyhteisdn supportiivinen viestinta

Lahiesimiesten kokemukset ja ndkemykset siitd, milla tavalla tydbuupumukseen
suhtaudutaan tydpaikalla (ks. liite 2, kysymys 7), jakautuivat sekd myodnteiseen
ettd kielteiseen suhtautumiseen. Yleisesti ottaen mydnteinen, kannustava ja
avoin suhtautuminen oli vastaajien mielesté selkeasti yleisempaa kuin kieltei-
nen ja karttava suhtautuminen. Suhtautumisesta kuvastui supportiivisessa vies-
tinnéssa toteutuvan sosiaalisen tuen eri muodot: emotionaalinen, informatio-

naalinen ja instrumentaalinen tuki.

Yli puolet vastaajista koki saavansa tyduupumukseensa emotionaalista tukea
(16 mainintaa) tydyhteisonsa jasenilta — erityisesti mainittiin tyokavereiden an-
tama tuki. Emotionaalista tukea kuvattiin kannustavina ja hyvaksyvina asen-
teina, ymmartavaisena ja tukevana suhtautumisena seka tyéuupuneen huomi-
oimisena. Tyouupumus nahtiin nadiden vastaajien mielesta tydyhteison yhtei-
seksi asiaksi, jolloin tydyhteison jasenet yhteisvastuullisesti pyrkivat antamaan

tukensa apua tarvitsevalle.

"Tybkavereita yritetddn ymmartaa ja ottaa huomioon kunkin sen hetkinen elé-
mantilanne. Yritetddn antaa tukea. - -." (V1)

"— -, Ainakin osalla henkilokunnasta "pelaa" toisten tukeminen— - ja positiivi-
nen tarkkailu toisten hyvinvoinnista." (V25)

Emotionaalisen tuen puute (6 mainintaa) tyduupunutta kohtaan sen sijaan il-
menee erityisesti tydyhteison jasenten asenteissa, esimerkiksi vahattelyna ja
syyllistamisena. Tyduupumus ajatellaan vain uupuneen henkilékohtaiseksi on-
gelmaksi, jolloin tukea ei edes nahda tarpeelliseksi. Samalla tybuupumus asete-
taan myo6s moraalisesti kyseenalaiseksi ja tyduupuneet leimautuvat tydyhtei-

sgssaan.



"On vield hymahtelya ja asennetta, ettd itsessa myos vikaa. — -." (V7)

"Joskus ymmartavaisesti joskus ei, samoin jotkut ihmiset auttavat/tukevat, toiset
pitéavat vain laiskuutena." (V17)

"— -, Ainahan siind kuitenkin tulee hieman syyllinen olo, jos ei jaksa ja muut jak-
savat." (V23)

Joskus tuen antajiinkin suhtaudutaan kielteisesti ja epaluuloisesti, mika toden-
nakoisesti johtuu juuri leimautumisen pelosta: jo tuen tarjoaminen tulkitaan

osoitukseksi tyontekijan heikkoudesta.

"— —. Esimiehen kyselyihin "miten jaksat" suhtaudutaan kahtiajakoisesti periaat-
teella "mité se Sulle kuuluu" ja toiset asiallisesti. — -." (V2)

Informationaalinen tuki jakoi vastaajien ndkemyksia eniten. Toiset kertoivat, et-
ta tyduupumuksesta voidaan keskustella avoimesti tai ainakin melko avoimesti
(13 mainintaa). Asioista keskustelemalla pyritaan tyéuupumus tekemaan ylei-
sesti tutuksi ja hyvaksyttavaksi. Keskusteluissa pohditaan my6s tyduupumuk-
sen vaaroja ja mietitddn keinoja jaksamisen parantamiseksi. Yksi vastaaja totesi,

ettd henkilokunta varoittelee esimiestaan esimerkiksi liiallisesta tyonteosta.

"Asiasta keskustellaan joulun alla ja kevaalla. Myos — — suunnittelun yhteydessa
asiaa pidetaan esilla jonkin verran, vaikka se silloin kaukaiselta tuntuukin.
Luonnollisesti myds silloin puhutaan, kun joku omasta tai muusta tutusta poru-
kasta uupuu.” (V21)

Informationaalisen tuen puutteeseen (10 mainintaa) vastaajat viittasivat kerto-
essaan, ettei tyOyhteistssa yleensa puhuta tyduupumuksesta juuri lainkaan,
koska niin tyontekijat kuin esimiehetkin kokevat tyduupumuksen vaikeaksi
asiaksi kasitella. Tyduupumus on myds menettanyt kasitteend merkitystaan,

kuten seuraavasta esimerkista nakyy:

"Talla hetkelld ei ole kovin muodissa valittaa sitd. Aiemmin on puhuttu asiasta
paljonkin. - =" (V2)

Tyouupumuskeskustelua rajoittaa sekin, etté jo pelkka asiasta puhuminen koe-

taan uuvuttavaksi. Kuten eras vastaaja mainitsi, "uupumus ikaan kuin tarttuu”.



Tyoyhteisossa yhteisesti jaetut ndkemykset tyduupumuksesta saattavat siis
muodostaa yhteisen tulkinnan, jonka mukaan tydyhteisé on kovin tyduupunut-

ta, jos asiasta puhutaan paljon.

Mydnteinen suhtautuminen tyduupumukseen nakyi jonkin verran instrumen-
taalisena tukena eli suorana tuen antamisena tai kaytannon jarjestelyina ja rat-
kaisuina (6 mainintaa). Yleisimmin mainittuja kdytannon ratkaisuja tyopaikoilla
tyduupumuksen tukemiseksi olivat tydvuorojen jarjestelyt ja vaihdot seka sai-

raslomien tai muiden lomien jarjestamiset.

"Tyontekijat pyrkivat suojelemaan ja ottamaan huomioon uupuneen tiettyyn ra-
jaan asti: vuoroja vaihdetaan, ymmarretaan jne." (V3)

Yksi vastaaja mainitsi myos erillisen stressintorjuntaohjelman, joka on suunni-
teltu tyontekijoiden jaksamisen parantamiseksi. Sen sijaan kaksi vastaajaa viit-
tasi instrumentaalisen tuen puutteeseen, silla heidan kokemuksensa mukaan

tyouupuneille ei sairaslomia ole ainakaan toistaiseksi kirjoitettu, eika tyojarjes-

telyihinkdan ole tyduupumuksen vuoksi ryhdytty.

5.3 Esimiesten sosiaalisen tuen lahteet

Kysymyksessa 8 (ks. liite 2) vastaajilta kysyttiin, kenen puoleen he kdantyvat,
kun haluavat puhua omasta tyduupumuksestaan. Vastauksissa tuotiin esille
useita eri tahoja, joilta haetaan apua ja tukea (ks. taulukko 2), mika kertoo siit4,

ettd lahiesimiehet kaipaavat tyduupumukseensa hyvin monipuolista tukea.

TAULUKKO 2. Kenelle tybuupumuksesta puhutaan?

Mainintojen
maara:
Tyokaverit 20
Puoliso, ystavat 9
Tyoterveys, yksityinen sek- 9
tori
Oma esimies 7

Ei kenellekaan 4




Tarkeimmaksi tuen lahteeksi muodostui vastausten perusteella tyokaverit eli
kollegat (11 mainintaa) ja muut léheiset tydyhteison jasenet (9 mainintaa). Kol-
legatuki koetaan tarkeéksi, koska kollegat ymmartavat tyota hyvin ja osaavat

siksi antaa tukea.

"— —. He ovat samassa kiirastulessa ja ymmartavat "kehan" pelisdannoét. — -."
(V26)
Myads alaisilta ja muilta laheisilta tydyhteison jasenilta haetaan tukea samasta
syysta: he ymmartavat tydssdan uupunutta, koska ovat samaa ammattikuntaa.
Lisaksi perusteluissa mainittiin, etta laheisiin tytkavereihin voi luottaa, ja siksi

puhuminen heidan kanssaan on helppoa.

"— — niiden kanssa puhuu, joilta olettaa saavansa tukea ja joihin luottaa." (V15)

Vain kaksi vastaajaa totesi, etteivat he kerro tyokavereille niinkdan omasta tyo-
uupumuksestaan, vaan lahinna yleisella tasolla. Syyna pidettiin lahinna sita, et-
té esimies on alaisilleen esimerkkind, jolloin "tydntekijat jaksavat myds huonos-

ti, jos esimies jaksaa huonosti".

Luottamus oli yksi keskeinen peruste myos sille, ettd tyduupumuksesta puhu-
taan mielelldan puolisolle seka laheisille ystaville (9 mainintaa). He ymmartavat
tyduupunutta ja ennen kaikkea tuntevat hanet hyvin. Liséksi perusteluissa
mainittiin, ettd puolison ja ystavien tuki on tarkead, koska he todella kuuntele-

vat ja suhtautuvat tyduupumukseen vakavasti.

"— — ovat elamani luottohenkil6itéd, kokeneet joskus samoin itsekin, ymmartavat
ja keskustelut heidan kanssaan auttavat." (V11)

Myos tyoterveyshuoltoa ja yksityisen sektorin avuntarjoajia (9 mainintaa), ku-

ten yksityista terapeuttia, pidettiin hyvana tahona lahestya tyduupumusongel-
missa. Heilta vastaajat kokivat saavansa ammattitaitoista, puolueetonta ja luot-
tamuksellista apua. Tyontekijan ongelmia todella kuunnellaan naissa paikoissa

ja niihin suhtaudutaan vakavasti.
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"— —ammattitaitoa tulee olla tunnistaa vasymys. - - ." (V5)

"Syy: sain vastakaikua, tiesin, ettd asiaan suhtaudutaan vakavasti ja ettd se, mita
minulla on sanottavaa, otetaan vastaan." (V24)

Vastaajista seitseman kertoi kdaantyvansa tyduupumusasiassa oman esimiehen-
sa puoleen. Hanelta koettiin saavan ainakin jossain maarin ymmarrysta ja tu-
kea. Lisaksi perusteluna esitettiin, etta esimiehell& on oikeus tietda asiasta, jotta
han "ymmartaisi tilanteen ja kdytokseni". Vastauksissa oli tuotu esille myos syi-
ta sithen, miksi omasta tyduupumuksesta ei haluta puhua esimiehelle (3 mai-
nintaa). Asiasta on turha puhua esimiehelle, jos han ei kuuntele tai pysty teke-

maan tilanteelle mitdan. Esimiehen silmissa ei mydskaan haluta tulla "leimatuk-

si" tyduupuneeksi.

Vastaajien joukkoon mahtui muutama, jotka eivat puhuisi tyduupumuksestaan
kenellek&an (4 mainintaa). Keskeisin syy puhumattomuuteen on oma syylli-

syyden tunne - siis ajatus siita, ettd tyduupumus on itseaiheutettua:

"Oma moka, jos on liikaa t6ité haalinut." (V13)

Vaikeus luottaa muihin ihmisiin sekd kasvojen menettdmisen pelko koettiin es-
teend puhumiselle. Lahiesimiesten kokema vastuu tydstaan ja omista alaisistaan
vaikutti myos puhumattomuuteen, silla muita tyontekijoité ei haluta rasittaa

omilla ongelmilla:

"— — . Jotenkin koen etten itse pysty organisoimaan tehtavia paremmin, eika alai-
sille voi valittaa uupumistaan tai téiden paljoutta toistuvasti. Enk& voi myodskaan
delegoida omia arkisia hommiani, kun kaikki ovat mielestaan niin tyollistettyja
koko ajan. Rauhallisista hetkistéa ei yleensa puhuta, vaikka niitdkin on." (V2)

5.4 Esimiestuki kehityskeskustelutilanteessa

Kysymyksissa 9 ja 10 (ks. liite 2) vastaajat kuvailivat kehityskeskustelutilannetta
oman esimiehenséa kanssa. Toisessa tilanteessa he kokevat jaksavansa tydssaan

hyvin ja toisessa karsivansa tyduupumuksesta. Nain tuloksissa on mahdollista



tarkastella, millainen vaikutus tyduupumuksella on eri tilanteissa. Kuten kysy-
mysten yksi tarkoitus oli, vastaajat kertoivat usein toiveitaan siitd, miten esimie-
hen ja alaisen véalisen vuorovaikutuksen tulisi heidan mielestédan kehityskeskus-
telutilanteessa edetd. Ehka siksikin positiiviset asiat, kuten rakentava ja avoin
keskustelu ja esimiehen ymmartavainen suhtautuminen, painottuivat hieman
negatiivisia asioita, kuten pidattaytyneisyyttd, valinpitamattomyytta ja esimie-

hen reagoimattomuutta, enemman.

Kehityskeskustelun etenemisessa vastaajat kiinnittivat huomiota esimiehen
toimintaan sekd omaan toimintaansa viestintatilanteessa. Vastaukset kuvastivat
samalla sek& esimiehen ettéa vastaajan omaa suhtautumista tilanteeseen, keskus-
teltavaan asiaan ja keskustelun toiseen osapuoleen. Kehityskeskustelu onkin
siksi tarkasteltavissa supportiivisen viestinnan vuorovaikutustilanteena. Lisaksi

vastauksissa kuvattiin keskustelun paattymista ja mahdollisia seuraamuksia.

Vastaajat kokivat molemmissa kehityskeskustelutilanteissa (ks. liite 2, kysy-
mykset 9 ja 10) esimiehen toiminnan enemman myonteisend (kaikkiaan 21 mai-
nintaa) kuin kielteisena (kaikkiaan 6 mainintaa). Esimiehen myoénteisen toimin-

nan kuvaukset jakautuivat sosiaalisen tuen eri muotoihin (ks. taulukko 4).

TAULUKKO 4. Vastaajien esimiesten antaman tuen muodot

Tilanne 1: Tilanne 2:
Lahiesimies (vastaaja) jaksaa | Lahiesimies (vastaaja) kokee itsensa
tydssaan hyvin tyduupuneeksi

Tuen muoto: Mainintojen maara: Mainintojen maara:
Emotionaalinen 9 8
Informationaali- 5 6

nen

Instrumentaali- 0 2

nen

Arviointiin liit- 0 1

tyva

Kehityskeskustelutilanteessa, jossa vastaaja kokee itsensa tyduupuneeksi, esi-
miehen katsottiin antavan hieman monipuolisempaa tukea kuin tilanteessa, jos-

sa vastaaja jaksaa ty6ssaan hyvin, joskin ero on hyvin vahainen. Muuten esi-
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miehen toiminta ja suhtautuminen koettiin kahdessa eri kehityskeskustelutilan-
teessa melko samankaltaiseksi. Tyontekijan tyduupumuksella ei siis koettu ole-

van vaikutusta siihen, miten esimies suhtautuu tydntekijaan ja tilanteeseen.

Esimiestuki jakautui eri tuen muotoihin yleisesti ottaen samalla tavalla kuin ky-
symyksen 7 (ks. liite 2) kohdalla. Eniten vastaajat kokivat saavansa omalta esi-
mieheltddn emotionaalista tukea. Vastausten perusteella esimiehen emotionaa-
linen tuki sisdltaa ainakin kuuntelemisen, ymmartavaisen suhtautumisen, Kkiin-
nostuksen osoittamisen asiaa kohtaan, kannustamisen, empatian ja mydtatun-
non osoittamisen. Naistéa kuunteleminen mainittiin useimmin, joten vastaajat
nayttavat pitavan tarkeana sitd, etta esimies kuuntelee ja todella ymmartaa

alaistaan.

"— —. Esimies kuuntelee aktiivisesti ja ymmartavaisesti. Ottaa kantaakin johonkin
asiaan uutta ratkaisua etsien.——. (V22)

"— —. Esimies kuuntelee kiinnostuneena ja kdymme hyvaa keskustelua." (V1)

Toiseksi eniten vastaajat kokivat saavansa esimieheltaan informationaalista tu-
kea eli asioista keskustelua ja kannanottoja, neuvoja ja ohjeita, tietoa tyon tule-
vaisuuden nakymista sekd pohdintaa tyduupumusta ehkaisevista keinoista.

Esimiesten mainittiin antavan my6s instrumentaalista seka arviointiin liittyvaa

tukea silloin, kun tyontekija kokee itsensa tyduupuneeksi.

"— —. Esimieheni yrittd& luultavasti kartoittaa tilannetta— -." (V12)

"— — hé&n - - lupaa puolestaan auttaa— - johtamisen uudelleen jarjestelyissa, jos
joudun olemaan poissa pitempéaan.” (V21)

"— —. Han luultavasti osaisi ohjata minut ndkeméaan tyéuupumukseni, jos olisin
itse niin vasynyt, etten ymmartaisi olevani tyduupunut.” (V9)
Esimiehen kielteinen toiminta ja suhtautuminen keskustelutilanteessa liittyi 1a-

hinna hanen valinpitamattdmyyteensa: esimies ei ota kantaa, ei kommentoi, ei

anna tukea tai kertoo epéoleellisuuksia. Tallaiset keskustelut nahdaan yk-



sisuuntaisina, silla vastaajat kokevat antavansa itsestaan paljon, mutta eivat koe

saavansa esimieheltaan vastakaikua.

"Minun esimieheni ei kykene tallaiseen keskusteluun lainkaan. En saa hanelta
yhtadn mitdan. —-. Han ei yleensakaan reagoi yhtadn mihinkaan, ei innostu mis-
taan eiké ota kantaa. — -." (V5)

Vastaajan omaa toimintaa esimiehen ja alaisen valisessa vuorovaikutustilan-
teessa maadrittelee pitkalti se, millaiset odotukset hanellad on keskustelusta, sen
etenemisesta ja esimiehen toiminnasta. Jos keskustelutilanne vastaa odotuksia
hyvin, vastaajien oma toiminta kuvataan myoénteiseksi. Vastaajat kertoivat esi-
merkiksi osallistuvansa aktiivisesti keskusteluun, esittavansa esimiehelleen ky-
symyksia ja antavansa palautetta. Tallainen mydnteinen toiminta oli vastausten
perusteella huomattavasti yleisempaa tilanteessa, jossa vastaaja kokee jaksa-
vansa tyossaan hyvin, kuin tilanteessa, jossa han karsii tybuupumuksesta. Syy-
na on todennakdisesti tyduupumuksen aiheuttama vasymys ja kyynisyys: kun
tyontekija on uupunut, han ei jaksa toimia aloitteellisesti, ei innostu kehitys-
tyodsta ja suhtautuu ty6honsa liittyviin ihmisiin, kuten tilanteen esimieheen, ne-

gatiivisesti.

Jos keskustelun ei néhda etenevan odotusten ja toiveiden mukaisesti, on vastaa-
jien oma toiminta ja suhtautuminen keskusteluun kielteista. Erityisesti esimie-
hen toiminnasta on paljon erilaisia odotuksia ja toiveita. Esimiehelta toivotaan
neuvoja, ratkaisuehdotuksia, avointa palautetta, tekoja ja muutoksia. Jos esi-
mies ei keskustelutilanteessa vastaa ndihin odotuksiin, kertoivat vastaajat ko-
kevansa pettymyksen ja nolostumisen tunteita, katuvansa avoimuuttaan ja yli-

paataan kokevansa tilanteen jollain tapaa epaonnistuneeksi.

"— —. Kuvittelen, ettd esimies ottaisi aika kevyesti vain rauhoittelemalla minua.
Mina suostuisin siihen ja asia jaisi kesken. Olisin aika pettynyt ja ajattelisin, etta
tiesinhan tdman ja miksi puhuin mitaén - taisin nolata itseni. — -." (V7)

Viestintatilanteen osapuolilla saattaa olla myds hyvin ristiriitaisia odotuksia.

Kuten seuraavasta esimerkista nakyy, kasitykset kehityskeskustelusta ja sen
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tarkoituksesta voivat esimiehella ja alaisella olla taysin erilaiset, jolloin tilanne

koetaan turhauttavana:

"— — . Keskustelu k&antyy kuitenkin nopeasti esimiesténi koskeviin tyoasioihin,
tapahtumiin ja pulmatilanteisiin, joita sitten yhdessa ratkomme. Ei tunnu mil-
taan, keskustelu on tarkead siitéd huolimatta, vaikka alkuperéinen tarkoitus ei
koskaan toteudu: kyseessdahan on minun kehityskeskusteluni." (\V24)

Myds esimiehen ja alaisen valinen suhde ja historia vaikuttavat siihen, miten

onnistuneena kehityskeskustelu nahdaan.

"— —. Esimies tuntuu vieraalta, samoin hdnen kéasityksenséa tyodstani kovin etaisel-
ta. Voin tietysti olla vaarassakin. Varmastikin kokisin huonoutta ja epaonnistu-
neisuutta keskustelun jalkeen." (V2)

"— — en osaa kuvitella tilannetta, ettd ratkoisin tybuupumustani esimieheni kans-
salll Vika lienee omassa paassani, mutta asiaan liittyy niin paljon historiaa, etta

niin se vain olisi." (V11)

Huolimatta runsaista odotuksista ja toiveista, suurin osa vastaajista koki, ettei
omalla esimiehelld ole paljon mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin eli tarjota in-
strumentaalista apua. Myds kuvaukset kehityskeskustelutilanteen paattymises-
ta ja keskustelun seuraamuksista kertoivat siitg, ettei keskustelun koeta usein-

kaan saavan aikaan mitaan erityisia muutoksia tai tekoja.

"— —luulen, etta tilanne jaa roikkumaan ilmaan ja mitaan ei tapahdu! Keskustelu
paattyy toteamukseen, ettd katsotaan mita voidaan tehda." (V14)

"— —. Nyokyttelemalla suostun asiaan ja "takaraivossa" ajatus ettei onnistu yksin -
eihan taa kaikki voi jadda mun organisoitavaksi." (V7)

Muutamissa vastauksissa kuvailtiin kuitenkin kehityskeskustelun paattyvan
positiivisesti (kaikkiaan 8 mainintaa), esimerkiksi jonkinlaiseen "suulliseen so-
pimukseen tai terapeuttiseen ajatustenvaihtoon”, "ihan hyvaan kompromissiin®
tai johonkin konkreettiseen paatokseen. Keskustelun nahtiin paattyvan positii-
visesti hieman useammin tilanteessa, jossa vastaaja jaksaa tydssaan hyvin (6

mainintaa) kuin tilanteessa, jossa vastaaja on tyouupunut (2 mainintaa).
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5.4.1 Kehityskeskustelun sisalto

Ensimmaisessa tilanteessa (ks. kysymys 9, liite 2) vastaaja kuvitteli kdyvansa
kehityskeskustelua esimiehensa kanssa silloin, kun han jaksaa ty6ssaan hyvin,
ja toisessa tilanteessa silloin, kun han kokee itsensa tyouupuneeksi. Selkein ero

naiden kahden tilanteen valilla nékyi keskustelun siséllosséa (ks. taulukko 3).

TAULUKKO 3. Kehityskeskustelun sisalto

Tilanne 1: Tilanne 2:
Lahiesimies (vastaaja) jaksaa  Léhiesimies (vastaaja) kokee itsensa
ty6ssaan hyvin tybuupuneeksi
Keskustelun sisalto: Mainintojen maara: Mainintojen maara:
Vain ty6asiat 12 3
Ty06- ja yksityisasiat
seka 9 18

oma jaksaminen

Rajanveto ty0- ja yksityisasioiden vélilla ndyttaa olevan vastaajilla yleisempaa
silloin, kun he jaksavat tyossaan hyvin, kuin kokiessaan itsensa tyéuupuneiksi:
tydssaan hyvin jaksava tyontekija kertoo esimiehelleen mieluummin tyon ar-
keen liittyvista asioista kuin esimerkiksi omasta elaméantilanteestaan tai per-
heestdan. Kehityskeskustelun tarkoituksena ndéhdaan siis ennemmin tyodasiois-
ta, esimerkiksi tyontekijoiden yhteistydsta, kehitystyosta seka useista erilaisista

tyon arkeen liittyvista asioista, kuin elamantilanteesta keskusteleminen.

"— —. Kehityskeskustelun kulku — — koskee oikeastaan puhtaasti ty6té ja sen kehit-
tamista ja itsensa kehittamista." (V4)

"Kerron tydyhteison ristiriitatilanteista, tyokierrosta ja ikdantymisesta. — -." (V12)
"Aion kertoa, mita tydyksikkoni tekee ja miten on paasty tuloksiin. Aion kertoa

myds mitd on nakdpiirissa jne. —-." (V24)

Vastauksissa viitattiin myds siihen, ettei omasta elamantilanteesta yksinkertai-

sesti ole tarvetta puhua silloin, kun kaikki on hyvin.

"——. Oman elamantilanteen kasittely jaisi varmaan pois...koska hyvin menee ei
olisi tarvetta suuremmin puhua, todettaisiin vain asia. — - ." (V19)



Lisaksi suuri osa vastaajista, jotka mainitsivat kertovansa yksityiselamastaan
seka omasta jaksamisestaan, sanoi kertovansa niistd mahdollisimman véahan ja
vain oleellisimpia asioita. Tama naytti patevan seka kysymyksen 9 etta 10 (ks.

liite 2) tilanteisiin.

"Lahinna kerron tyohoéni liittyvista asioista, ja jos silla hetkelld on jotain akuuttia
yksityiselamassa kerron sen, jos koen silla olevan merkitysta tydssani jaksamisel-
le.— =" (V16)

"Kertoisin — — omasta elaméantilanteestani. Mielestéani siihen ei tulisi kehityskes-
kustelussa uhrata kovin paljon aikaa. — -." (V9)

"Minun nyt pitéisi kertoa suoraan, etten jaksa ja ettd menen suoraan tyoterveys-
huoltoon, jos jotain ei tapahdu... mutta enhan mina niin tee. Kerron ettd mieles-
tani ylikuormitus tuntuu elamaésséni jo rajoittavana ja haittaavana tekijana. En
kerro enempéa ellei han kysy. —-." (V2)

Joka tapauksessa tyduupuneena suurin osa vastaajista olisi valmis kertomaan
tydasioiden liséksi jotain yksityiselamaansa liittyvista henkilékohtaisista asiois-
ta sek&d omasta jaksamisestaan. TAma kertoo toisaalta vastaajien tuen tarpeesta,
ja toisaalta siitd, ettd vastaajat ndkevat tyduupumuksensa hyvin kokonaisvaltai-
sena ilmidn4, joka kietoutuu niin yksityiselamaan kuin tyéhon. Seuraavassa
eraan vastaajan kuvaus siitd, miten han kertoisi elaméantilanteestaan esimiehel-

leen:

"Jotenkin vain en end jaksa tén ikaisena tehda toité kuin ennen. Minua masentaa
se, ettd olen aina niin vasynyt, kun tulen kotiin. Koti ei kiinnosta eikéa sen ty6t,
koska sekin vaatisi energiaa. Olen niin kiukkuinen kotivéaelle, vaikka ei ole mi-
taan syyta. Hekin ovat ahdistuneita ja huutavat minulle ettei tarvitse kiukkuilla
heille. Jotenkin min& olen umpikujassa. — -." (V7)

Vastaajissa oli tosin muutamia, jotka eivat uupuneena kertoisi tyduupumukses-
taan omalle esimiehelleen (4 mainintaa). Perusteluina esitettiin esimerkiksi se,
ettei esimiesta haluta kuormittaa liikaa ja etta historiallakin on oma vaikutu k-
sensa asiaan. Eras vastaaja kertoi myds, ettd hanen esimiehensa kaantaisi kes-
kustelun joka tapauksessa nopeasti itseensa ja omiin tyéhuoliinsa, joten vastaa-
jan tyéuupumuksesta puhuminen olisi turhaa — eih@n esimies osoita kuitenkaan

kiinnostusta asiaan.



Yksi vastaaja totesi, ettéd han kertoisi esimiehelleen vain positiivisia asioita, kos-
ka ei "halua avautua ihmiselle, jota ei tunne kunnolla eika ehka luota esimie-
heen tarpeeksi”. Lahes kaikki muut vastaajat sanoivat voivansa kertoa seka
tydssaan jaksavina etta tyduupuneina esimiehelleen niin positiivisia kuin nega-
tiivisiakin asioita. Negatiivisista asioista mainittiin esimerkiksi henkilostoristi-
riidat. Esimiehelta siis mitd ilmeisimmin odotetaan ymmarrystd, neuvoja, rat-
kaisuehdotuksia ja jopa konkreettisia tekoja taméankaltaisen ongelmien ratkai-
semiseksi, koska niitd halutaan keskustelussa tuoda esille. Yhteistd molemmille
tilanteille oli myds se, ettd erilaisista tyOyhteison ristiriidoista ja ongelmista ker-
rottaessa vastaajat eivat mainitsisi esimiehelleen nimelta ketdan niin sanotuista
vaikeista tyontekijoistd, joiden kanssa tydyhteisdossa on hankaluuksia (4 mainin-
taa). Erdén vastaajan mukaan, se saatettaisiin tulkita kantelemiseksi ja myds

omat esimiestaidot voisivat joutua kyseenalaisiksi.

5.4.2 Kehityskeskustelun savy

Molemmissa kehityskeskustelutilanteissa (ks. liite 2, kysymykset 9 ja 10) kes-
kustelun savy ilmeni paitsi vastaajien kayttamista adjektiiveista myds implisiit-
tisesti yleensd kuvauksen tunnelmasta. Vastausten perusteella esimiehen ja
alaisen valisen keskustelun savy halutaan pitda ennen kaikkea asiallisena ja ra-
kentavana huolimatta vastaajan jaksamisen tilasta. Kuitenkin tilanteessa, jossa
vastaaja kokee itsensa tybuupuneeksi, keskustelu nghtiin huomattavasti tun-

teikkaammaksi kuin silloin, kun tydsséa jaksetaan hyvin.

"Kerron itku kurkussa kuinka vasynyt ja uupunut olen. — - ." (V14)

Yleensd voimakkaita tunteiden purkauksia kuitenkin halutaan valttaa ja sailyt-

taa asiallisen niukka linja uupumuksesta huolimatta.

"Kertoisin suoraan ja rehellisesti, miltd minusta tuntuu. Pyrkisin valttamaéan va-
littamista ja ruikuttamista. Sen sijaan yrittaisin pysya tosiasioissa sikali, kun pys-
tyisin objektiivisuuteen. — - ." (V9)



"Olen hyvin herkka kuulostelemaan, mité toinen viestittdd, kuuliko todella kun
en kayta tunneperaistd ilmaisua, vaan hyvin asiallisen niukkaa. — —." (V2)

Keskustelussa pyritdan avoimuuteen, rehellisyyteen ja positiiviseen lammin-
henkisyyteen. Savysta kaytettiin esimerkiksi adjektiiveja "mukava”, "leppoisa”,
"eteenpdin suuntaava", "ei kovin muodollinen” ja niin edelleen. Keskustelun s&-
vya kuvattiin usein myos kannustavaksi. Vaikka erilaisten ongelmien ratkaise-
miseksi esimiehell& ei olisikaan tarjota konkreettisia keinoja, ymmartava ja kan-
nustava keskustelu seka ongelmien pohtiminen koetaan tarkeaksi. Negatiivis-
savytteisia ilmauksia kaytettiin hieman enemman silloin, kun kuvailtiin keskus-

telutilannetta, jossa vastaaja kokee itsensa tyduupuneeksi.

"— —tilanne olisi vaikea ja vakindinen--." (V27)

Keskustelun séavy nayttaa yleenséa olevan tiiviisti yhteydessa keskustelun sisél-
toon: Kun keskustellaan tydntekijan henkilokohtaisista asioista, keskustelu koe-
taan melko positiivisen ja avoimen tuntuiseksi. Kun taas keskustelu kasittelee
lahes pelkastaan vain tyoasioita, keskustelun savy on hyvinkin asiallista. Koska
tyontekijat kuitenkin joissain tilanteissa haluavat ja osaavat peitella todellisia
tunteitaan, vaaditaan esimiehelta kykya tulkita tyontekijoidensa niukkaakin
viestintaa. Sen liséksi hanen olisi kyettava ndkemaan ilmauksien takana olevia
merkityksida. Muuten esimerkiksi tyontekijan tyduupumus voi jaada taysin

huomaamatta.



6 TULOSTENTARKASTELUA

Tulosten mukaan esimiesten tyduupumukseen yhteydessa olevia, keskeisimpia
viestinnallisia kaytanteita ovat supportiivisessa viestinnassa osoitettu sosiaali-
nen tuki, viestinnan maarallinen ja laadullinen kuormittavuus, esimiesrooliin
liittyvat tekijat seka esimiesten vaikutusmahdollisuudet. Vuorovaikutussuhtei-
den yhteys esimiesten tyduupumukseen maarittyy suhteen laadun ja historian
mukaan. Tunteet ja niiden ilmaiseminen kietoutuvat kaikkiin, esimiesten tyo-
uupumukseen yhteydessa oleviin viestinnallisiin kdytanteisiin ja vuorovaiku-
tussuhteisiin, samoin kuin erilaiset epavarmuustekijat, jotka korostuvat erityi-
sesti esimiehen ja alaisen valisessa vuorovaikutussuhteessa. Seuraavaksi kuvai-
len tarkemmin kyseisia viestinnallisia kaytanteita ja vuorovaikutussuhteita ja
pohdin, milla tavalla ne ovat yhteydessa esimiesten tyduupumukseen. Lopuksi

tarkastelen esimiesten kéasityksia tyduupumuksesta ja sen lahikasitteista.

6.1 Sosiaalisen tuen merkitys esimiesty®ssa

Keskeisin esimiesten tyduupumukseen yhteydesséa oleva viestinnéllinen tekija
nayttaa tulosten perusteella olevan sosiaalinen tuki ja siten supportiivinen vies-
tint&. Sosiaalinen tuki auttaa esimiehia jaksamaan ty6ssaan paremmin uuvutta-
vissakin tilanteissa, kun taas sosiaalisen tuen puute koetaan kuormittavana ja
tyduupumusta lisddvana tekijana. Sosiaalisen tuen merkitys esimiesten tyo-
uupumukseen nakyi lapi koko kyselyn vastausten lahes kaikessa tydyhteison
jasenten valisessa vuorovaikutuksessa. Siksi sosiaalinen tuki kietoutuu tiiviisti
myds kaikkiin muihin, tuloksissa esille tulleisiin viestinnallisiin tekijoihin, ja si-
té voidaankin pitéa erdanlaisena ylakasitteena naille muille viestinnallisille

kuormittavuustekijoille.

Syy siihen, miksi sosiaalinen tuki osoittautui niin keskeiseksi, esimiesten ty6-
uupumukseen yhteydessa olevaksi tekijaksi, liittyy todennakdisimmin esimie-

hid hyvin yleisesti kuormittavaan epdvarmuuden tunteeseen. Kuten Bergerin ja
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Calabresen (1975) epavarmuuden vahentamisen teoria (uncertainty reduction
theory) osoittaa, viestinnan avulla ihmiset pyrkivat vahentdmaan epavarmuu-
den tunnetta (ks. Littlejohn 2002, 243-246). Siten my0Qs sosiaalisen tuen yksi tar-
koitus on vahentaa epavarmuutta (ks. Albrecht & Adelman 1987; Miller, Ellis,
Zook & Lyles 1990). limeisesti esimiesten tyduupumusta lisdavaa epavarmuu-
den tunnetta pyritdan helpottamaan eniten juuri supportiivisella viestinnalla.
Jos taas asiaa ajatellaan k&anteisesti, kertoo vahva epavarmuuden tunne toden-

nakoisesti sosiaalisen tuen puutteesta tydyhteistssa.

Tulosten perusteella esimiehet pitavat sosiaalisen tuen tarkeimpana muotona
emotionaalista tukea. He seka hakevat ettd kokevat saavansa eniten juuri emo-
tionaalista tukea: empatiaa, kannustusta, ymmarrysta ja muuta, itsetuntoa vah-
vistavaa tukea. Tulos oli melko odotettavissa oleva — onhan tunteilla keskeinen
asema tyouupumuksen kokemisessa. Tutkittavina olleilla esimiehilla tunteet
liittyvatkin hyvin olennaisesti tyéuupumukseen. Uuvuttavaksi koetut, aivan
arkisetkin tilanteet ja niihin liittyvat kuormittavuustekijat synnyttavat voimak-
kaita tunteita, kuten inhoa, turhautuneisuutta ja niin edelleen. Sindlldan vahvo-
jen tunteiden kokeminen ei ehka olisi kovin kuormittavaa, mutta kuormittavik-
si tunteet koetaan ennen kaikkea siksi, ettd esimiehet joutuvat tyéssaan usein

peittdmaan todellisia tunteitaan.

Myo6s informationaalinen tuki osoittautui merkittavaksi tuen muodoksi esimies-
ten tybuupumuksessa. Vaikka tulosten mukaan noin puolet esimiehistéa kokee,
ettd tyopaikalla keskustellaan tyduupumuksesta ja siten saadaan informatio-
naalista tukea tyduupumukseen, ei informationaalinen tuki rajoitu pelkastaan
tyouupumuksesta keskusteluun. Tulokset kertovat, ettd esimiehet kokevat hy-
vin yleisesti epdvarmuutta esimerkiksi ristiriitaisten rooliodotusten, muutosten
ja uudistusten yhteydessa. lImeisesti esimiehet eivat saa riittavasti relevanttia
informaatiota, joka vahentaisi naihin tilanteisiin liittyvia stressitekijoita. Taman
vuoksi informationaalisen tuen puute nayttaakin olevan huomattavan yleinen,

esimiehia kuormittava tekija.



Informationaalisen tuen puutteeseen voi olla monia eri syita. Yksi syy saattaa
olla esimerkiksi ongelmat organisaation tiedotusjarjestelmassa, minka vuoksi
informaatio organisaatiota ja tyonkuvaa koskevista uudistuksista ei kantaudu
tyontekijoille asti. Myds asioiden salassapito voi olla yksi informationaalista tu-
kea heikentéva tekija. Esimiehet ja muut ylemmat toimihenkil6t eivat usein voi

antaa etukateen muutoksia koskevaa informaatiota kuin hyvin niukasti.

Huomionarvoinen nakdkulma informationaaliseen tukeen avautui tuloksista,
joiden mukaan jo tyduupumuksesta keskusteleminen voidaan kokea uuvutta-
vana. Kenties tyduupumuskeskustelussa pitaisikin siirtyd nykyista enemman
tarkastelemaan tyduupumusta myonteiseltd kannalta eli siirtda keskustelun
painopiste esimerkiksi tyohon sitoutumiseen. Tamahan oli myés Maslachin ja
Leiterin (1997, 24) ajatus. Tulosten mukaan esimiehet kokevat ty6hon sitoutu-
misen tarkedna ja tyossa jaksamista edistavana tekijana, silla sitoutuneet tyon-
tekijat ovat osoitus tyontekijoiden valisesta yhteisollisyydesta. Sitoutuminen
kuitenkin saattaa esimiehilla kdantya myo6s tyéuupumusta lisdavaksi tekijaksi
silloin, jos he sitoutuvat tyohonsa liikaa. Niinpd on mahdollista, ettd myos kes-

kustelu ty0hon sitoutumisesta voitaisiin lopulta kokea uuvuttavaksi.

Jos tuloksissa emoti onaalisen tuen saanti nakyi sosiaalisesta tuesta selkeimmin,
nakyi puolestaan sosiaalisen tuen puutteesta selkeimmin instrumentaalisen tu-
en puute. Kaytannon jarjestelyjen tekemista tyduupuneen tyontekijan hyvaksi
rajoittavat erityisesti resurssien vahyys, mutta instrumentaalista tukea syo
my0s yhteisollisyyden puute. HenkilOston siséiset ristiriidat aiheuttavat jous-
tamattomuutta, mikd nakyy varsinkin ty6n jakamiseen liittyving, toistuvina on-

gelmina.

Juuri instrumentaalisen tuen puute kuvastaa myos tydyhteisoissa vallitsevia ra-
kenteita, jotka heikentdvat sosiaalista tukea. Esimerkiksi epatasainen tyonjako
voi olla seurausta vallan epatasapainosta. Toisilla tyontekijoilla on tydyhteisos-

saan enemman valtaa voidessaan jyrata” muiden tyontekijéiden toivomuksia.
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Vaikka tilanne ei monia miellytakdan ja toimintaa pidetaan itsekkaana ja epaoi-
keudenmukaisena, sama toistuu yha uudelleen ja uudelleen. On tarpeen miet-
tid, miksi muutosta ei saada aikaan. Pelataanko ja valtelladnko tydyhteisossa
mahdollisia konflikteja, jos asiaan puututtaisiin? Niin kauan, kuin muutamille
tyontekijoille annetaan mahdollisuus kayttaa valtaa muita enemman, yllapide-
taan ikavéaksi koettua toimintamallia eikd mydsk&aan muutosta parempaan ole

odotettavissa.

Erilaisia sosiaalisen tuen lahteita esimiehilla on paljon, mutta endottomasti tar-
keimpind ja parhaimpina tuen lahtein& he pitavat kollegojaan ja laheisimpia
tyOkavereitaan. Sosiaalista tukea haetaan ensisijaisesti sellaisilta henkil6ilta, jot-
ka ymmartavat tuen tarvitsijan tekemaa tyota, kuuntelevat ja osoittavat aitoa
kiinnostusta ja suhtautuvat tuen tarvitsijaan asiaankuuluvalla vakavuudella.
Tarkein sosiaaliseen tukeen vaikuttava tekija on tuen antajan ja saajan valinen
vuorovaikutussuhde. Laheisten ihmisten tuki koetaan tarkedammaksi kuin hie-
man vieraampina pidettyjen ihmisten tuki. Osapuolten vélisen luottamuksen
taytyy myos toimia puolin ja toisin. Tulokset tukevat aiemmin saatuja tuloksia
siitg, ettd tuen antajan ja saajan valisen suhteen laatu ja historia ovat erittain
keskeisia sosiaalisen tukeen vaikuttavia tekij6ita (ks. Barbee & Cunningham

1995; Sarason, Pierce & Sarason 1990).

6.2 Esimiehen ja alaisen valinen vuorovaikutussuhde

Tyontekijat nayttavat hakevan tukea omalta esimieheltdan kohtalaisen vahan.
Esimiehill& ei koeta olevan kovinkaan suuria mahdollisuuksia etenkaan in-
strumentaalisen tuen antamiseen. Ehk&pa juuri siksi oman esimiehen antamas-
sa tuessa kiinnitetadn eniten huomiota emotionaaliseen tukeen ja koetaan myo6s
saavan sité eniten: koska konkreettiset muutokset tai kaytannon ratkaisut eivat
usein ole mahdollisia, omalta esimieheltd haetaan edes ymmarrysté ja empatiaa.
Ongelmallista tilanteessa on kuitenkin se, etteivat tuen muoto ja sisalto ole tal-

16in parhaat mahdolliset suhteessa tyontekijan kokemaan stressitekijaan. Jos
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kuormitusta aiheuttava tekija liittyy esimerkiksi koulutuksen puutteeseen, olisi
instrumentaalisella tuella — téassa tapauksessa koulutuksen jarjestamisella — tar-
keampi merkitys kuormittavan tilanteen muuttumiseksi ja tydssa jaksamisen

parantamiseksi kuin emotionaalisella tuella.

Esimiehen ja alaisen vélisesta suhteesta kuvastuu tulosten perusteella tyypilli-
nen vallan hierakkisuus. Alaiset pitavat esimiestaan itsedan ylempiarvoisena,
mika nakyy siina, ettd he haluavat pitaa tahan tietyn etaisyyden. Myaos esimies
saattaa haluta pitaa etaisyyttd, voidakseen pysytella riittdvan objektiivisena.
Esimiehen ja alaisen véalinen viestintd onkin usein hyvin asiapitoista ja yhteisis-
sa keskusteluissa halutaan jutella mieluummin ty6- kuin yksityiselaman asiois-
ta. Kuten tulokset osoittavat, etenkaan silloin, kun ty6ssa jaksetaan hyvin, tyén-
tekijat eivat kovin mielelldan kerro itsestaan ja yksityiselamaansa liittyvista asi-
oista. Lahemmin tarkasteltavana ollut kehityskeskustelu saattaa tyontekijoista
tuntua hieman hdmmentavalta tilanteelta puhua yksityiselaméaansa kuuluvista
asioista varsinkin silloin, jos tydyhteisdssa on muuten totuttu pitamaan tyo- ja
yksityisasiat erillaan. Lisaksi nayttaa olevan kohtalaisen yleista, etta esimies ja
alainen tulkitsevat kehityskeskustelun tarkoituksen eri tavalla. Esimies voi
nahda kehityskeskustelun jonkinlaisena tydasioista tiedottamisen paikkana tai
jopa omista tyoasioista keskustelemisena, kun taas alaiselle kehityskeskustelu
on ennen kaikkea omaan ty6hon ja sen kehittamiseen liittyvista asioista keskus-

telemista.

Epavarmuutta tilanteessa saattaa herattaa paitsi esimiehen ja alaisen valta-
aseman erilaisuus ja erilaiset tulkinnat kehityskeskustelun tarkoituksesta myos
se, ettei esimies kerro vastaavalla tavalla omaan yksityiselamaansa liittyvista
asioista. Epavarmuuden vahentamisen teorian (Berger & Calabrese 1975) mu-
kaisestihan itsensa "paljastaminen” on vuorovaikutteinen strategia hankkia in-
formaatiota toisesta viestijaosapuolesta, silla paljastaessaan itsestaan henkilo-
kohtaisia asioita ihminen odottaa toisen osapuolen tekevan samoin (ks. Little-

john 2002, 261). Nain tilanteeseen ja toiseen osapuoleen liittyva epavarmuus
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vahenee. Koska kehityskeskustelussa tilanne on kuitenkin jokseenkin nurinku-
rinen, pyrkivat alaiset ilmeisesti valttelem&an omaa epavarmuuttaan nimen-

omaan siten, etteivat paljasta itsestaan liikaa.

Kuitenkin tyéuupuneena alaiset ovat valmiita kertomaan itsestaan ja yksityis-
asioistaan esimiehelleen enemmankin. Tyontekijat kenties pyrkivat vahenta-
maan ldhinna tyduupumustaan aiheuttavaa epavarmuuttaan, eivatka niinkaan
itse kehityskeskustelutilanteeseen ja esimieheen liittyvaa epavarmuuttaan. Kos-
ka jo pelkka viestinnan maara vahentaa epavarmuuden tunnetta, kerrotaan
esimiehelle itsestd enemman kuin yleensd, ja ndin pyritadn vahentamaan tyo-

uupumukseen liittyvan stressitekijan vaikutusta.

6.3 Viestinnan taakka ja esimiesrooli kuormittavuustekijoina

Seka esimiesten maaritelmat tyduupumuksesta ettd nakemykset oman tyo-
uupumuksen keskeisimmista tekijoista osoittavat, etta tyon ylikuormitus koe-
taan erittain tarkedksi kuormittavuustekijaksi, aivan kuten Maslach ja Leiterkin
(1997) ovat todenneet. Kaytannossa liian suuri tydn maara nayttaa olevan suu-
rempi ongelma kuin liian vahainen tyo eli esimiehille kuuluvien tehtavien maa-
ré on liian suuri suhteessa kaytettavissa olevaan aikaan. Sen sijaan tyon laadul-
lisista tekijoista esimiehia nayttaa kuormittavan ldhes yhta paljon seka liian vaa-
tivat ettd liian yksitoikkoiset tehtavat. Viestinta vaikuttaa esimiesty6n kuormit-
tavuuteen epasuorasti: Kun ty6ta on liikaa, myds tyohon liittyvan viestinnan ja
informaation maara kasvaa. Kun taas ty0 on liian vaativaa tai liian yksitoikkois-
ta, my0s tyohon liittyva viestintd ja viestinnan valityksella kulkeva informaatio

on joko liian vaativaa tai liian helppoa.

Viestinnan taakkaan on tulosten perusteella tiiviisti yhteydessa runsaat ihmis-
kontaktit ja yleensékin ihmisldheinen tyon luonne. Esimiehen on oltava lahes
jatkuvasti tavoitettavissa ja valmiina kuuntelemaan ja hoitamaan niin tuttujen

kuin vahemman tuttujenkin ihmisten asioita. Lisdksi muutokset tydssa aiheut-
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tavat roolikonflikteja ja -epaselvyyksia, kun tydénkuva ja tehtavat muuttuvat ja
monipuolistuvat. Esimiehet joutuvat miettimaan, miké on minun ty6téani, mité
minulta vaaditaan ja niin edelleen. Epavarmuuden tunne koetaankin voimak-

kaana myads rooliin liittyvissa tekijoissa.

Esimiehen rooliin kohdistuu runsaasti odotuksia ja toiveita. Esimieheltd odote-
taan esimerkiksi kykyja kehittaa tyota ja tydyhteis6d, mutta tybuupuneena esi-
miehen innostus ja voimavarat kehitystyon tekemiseksi heikkenevat. Koska
esimies on yleensa tietoinen rooliinsa kohdistuvista odotuksista, muttei uupu-
neena kykene niihin vastaamaan, voimistaa myaos riittamattdmyyden tunne

tyOduupumusta entisestaan.

Esimiesrooliin liittyy sekin, ettd esimiehen ajatellaan olevan tydssaan esimerk-
kin& alaisilleen. Jos siis esimies uupuu, sen koetaan vaarantavan koko tyoyhtei-
sO4&. Jos taas esimies joutuu peittelemaan tyduupumusta alaisiltaan, seuraamuk-
set voivat olla vielé haitallisemmat. Silloin esimies voi paitsi uupua entisestaan,
myo6s esimerkillaan luoda tyéyhteis6on toimintamalleja, joiden mukaan tydssa

pitéisi jaksaa aina ja uupumus on lahinna havettavaa ja leimaavaa.

Pearcen ja Cronenin (1980) merkitysten yhteensovittamisen teoriassa (coor-
dinated management of meaning, CMM) kuvataan, miten sosiaalisissa tilanteis-
sa syntyvat sdannot ohjaavat ihmisten viestintda toimintaa ja tulkintaa. Ihnmiset
toimivat ja tekevat tulkintoja sdantdjen perusteella. (Littlejohn 2002, 171-176.)
Jos siis tyodyhteisssa tyduupuneen esimiehen antaman mallin mukaan kirjoit-
tamattomana saantona on, ettei omaa tyduupumusta naytetd muille, usein
myads toimitaan saéanndn mukaisesti, koska sité pidetaan "oikeana" toimintata-
pana. Jos tydyhteisdssd on enemmankin tyduupumuksesta karsivia tyontekijoi-
t4, he eivat tdméan yhteison sddnnén mukaan nayta uupumustaan muille, vaik-
ka haluaisivat. Todellisten tunteiden peittely usein kuormittaa tyontekijoita en-
tisestdan. Esimiehen toimintaa ovat kuitenkin saattaneet ohjata eri sédnnoét kuin

tyontekijoita. Hanen tarkoituksenaan on tuskin ollut kyseisen toimintatavan
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luominen eli tyduupumuksen peitteleminen tydyhteisdssa. Painvastoin hanen
toimintaansa on saattanut ohjata séanto, jonka mukaan esimiehen on pyrittava
"varjelemaan" tyontekijoité ja olemaan rasittamatta heitd omalla uupumuksel-

laan.

Aivan kuten epavarmuuden vahentamisen teoria, my6s merkitysten yhteenso-
vittamisen teoria kertoo omalla tavallaan epdvarmuuden vélttelemisesta. Nou-
dattaessaan niin sanottuja oikeita saantoja, ihminen pyrkii valttamaan epavar-
muuden ja -mukavuuden tunnetta, joka taas syntyisi saantdjen rikkomisesta.
Mutta kuten esimerkki tyduupumuksen peittelysta tyoyhteisossa osoittaa, voi
saantdjen noudattaminen painvastoin vain lisdta ihmisen epavarmuutta ja
epamukavuuden tunnetta silloin, kun ihmisten toimintaa ja tulkintaa ohjaavat

saannot ovat kovin erilaiset.

6.4 Vaikutusmahdollisuudet

Tuloksissa esimiesten vaikutusmahdollisuuksien puute ei vaikuttanut kysy-
myksen 3 (ks. liite 2) perusteella kaikkein keskeisimmalta viestinnalliselta
kuormittavuustekijaltd. Tilannekohtaisten tehtavien tulokset kuitenkin osoitti-
vat, etteivat monet esimiehet koe voivansa vaikuttaa paljon etenkaan resurssei-
hin liittyviin tekijoihin, joiden seurauksena tyontekijalle esimerkiksi kasautuu
litkaa tyota. Siten vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys nayttaisi kuitenkin ole-
van yksi keskeisimmista kuormittavuustekijoista. Jos esimiehilla olisi mahdolli-
suus esimerkiksi vaikuttaa niissa keskusteluissa, joissa tydn resursseja koskevia

paatoksia tehdaan, voisi tyon hallinta onnistua paremmin.

Esimiesten vaikutusmahdollisuuksista saadut tulokset ovat hieman ristiriidassa
tuloksiin, jonka mukaan Jyvaskylan kaupungin henkil6std kokee omat vaiku-
tusmahdollisuutensa melko hyviksi (Jyvaskylan kaupungin henkildstotilinpaa-
tds 2002, 16). Ovatko esimiesten vaikutusmahdollisuudet siis todellisuudessa

vahaiset, vai onko kyse tyduupumukseen kuuluvan kyynisyyden aiheuttamasta
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tunteesta? Kyynisyys varmasti osaltaan selittdd esimiesten kokemaa vaikutus-
mahdollisuuksien vahyytta, jolloin todelliset vaikutusmahdollisuudet saattavat
ollakin koettua paremmat. On kuitenkin huomioitava, etté vaikka kaikki tutki-
mukseen osallistuneet esimiehet eivat vastaushetkelld karsineet tybuupumuk-
sesta, osa heistékin koki vaikutusmahdollisuutensa vahaisiksi. Kaikesta huoli-
matta tunne omien vaikutusmahdollisuuksien vahyydesta on keskeinen esi-
miehid kuormittava tekija, olivat vaikutusmahdollisuudet sitten todellisuudessa

millaiset tahansa.

Yleensa tyOyhteison jasenten vaikutusmahdollisuuksista kertoo sekin, etta
ryhmaan muodostuneita rakenteita haluttaisiin kehittaa tai muuttaa, jotta tyo-
ryhméan vuorovaikutus paranisi. Ryhmassa kuitenkin koetaan, ettei rakenteisiin
voida tarpeeksi vaikuttaa. Niinpéa kaikki sailyy ennallaan, vaikka se herattaa
tyontekijoissa turhautumista ja uupumusta. Toiminnan kehittdminen vaatii ko-
ko ryhman oivallusta ja halua kehittda ja muuttaa rakenteita. Siispa aivan kuten
tyduupumus koskettaa koko tydyhteisdd, tulee myds tydssa jaksamisen paran-

tamisen koskea koko tyoyhteisoa.

6.5 Kasitykset tyduupumuksesta, tydssa jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista

Esimiesten méaaritelmat tybuupumuksesta vastasivat pitkalti Maslachin (1982)
kolmen dimension (emotionaalinen uupumus, kyynisyys ja ammatillisen itse-
tunnon lasku) tybuupumusmaaritelmaa. Esimiesten maaritelmiin vaikutti var-
masti kyselyn saatekirjelmassa antamani maaritelma, joka oli kuitenkin pakko
antaa saavuttaakseni juuri oikean kohderyhman eli tyduupuneet lahiesimiehet.
Vastauksista nakyi vahvasti esimiesten omakohtainen kokemus tyduupumuk-
sesta, joten siind mielessa tyduupumuksen maarittely ei perustunut vain niin
sanottuun oppikirjamaaritelmaan. Tyouupumuksen maaritelmasta saatu tulos
oli l1ahtokohtaisesti tutkimuksen kannalta hyva, koska kaikilla vastaajilla oli
samankaltainen kasitys ja ilmeisesti samankaltaiset kokemukset tyduupumuk-

sesta. Kukaan ei siis, esimerkiksi sukupuolesta, koulutusasteesta tai esimiestyo-
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vuosista riippuen, maaritellyt tybuupumusta erityisen poikkeavalla tavalla, mi-

ka olisi pitanyt huomioida jatkokysymyksia tarkasteltaessa.

Esimiesten ndkemys tyduupumuksesta korostaa erityisesti tyon ja tyontekijan
valista ristiriitaa eikd niinkaan tyontekijan ja tydhén kuuluvien ihmissuhteiden
valista ristiriitaa. Vaikka tulokset kertovat myds tyopaikan erilaisista ihmissuh-
deongelmista, néhdaan ne kuitenkin vain yhtena osatekijana esimiesten ty6-
uupumuksessa. Samoin maaritelmissa huomio kohdistuu ennen kaikkea erilai-
siin tilanteeseen ja tydymparistoon liittyviin tekijoihin eika yksilollisiin ominai-
suuksiin. Esimiehista suurin osa naki tyduupumuksen koko tydyhteisoa kosket-
tavana ongelmana, ja vastaajien nakemyksen mukaan myds tydyhteison muut
jasenet osaavat jo enimmakseen suhtautua tyduupumukseen tydyhteisén on-
gelmana. Tydyhteisdissa, niin esimiesten kuin alaisten keskuudessa, esiintyy
kuitenkin edelleen jonkin verran yksil6llista ajattelutapaa eli osa pitaa tyo-

uupumusta edelleenkin pelkastaan yksilon omana ongelmana.

Esimiesten tyduupumuksella koetaan olevan monenlaisia aiheuttajia. Osa ko-
kee tybuupumuksensa aiheutuvan esimerkiksi tyon ylikuormituksesta ja ihmis-
suhdeongelmista, jotka kytkeytyvat tyduupumusdimensioista emotionaaliseen
uupumukseen ja kyynisyyteen. Osalla taas uupumusta aiheuttavana tekijana on
muun muassa arvostuksen ja palautteen puute, joka on selvemmin yhteydessa
ammatillisen itsetunnon laskuun. Vaikka tulosten perusteella ei voikaan vetaa
suoria paatelmia siita, milla tavalla esimiesten tyduupumus etenee eli millaises-
sa kausaalisessa jarjestyksessa tyduupumuksen eri dimensiot kullakin esimie-
helld esiintyvat, nayttavat ne kuitenkin tukevan enemman Millerin ja kollegojen
(1995) saamia tuloksia kuin esimerkiksi Leiterin ja Maslachin (1988) ndkemysta
dimensioiden kausaalijarjestyksesta. Tyouupumuksen dimensioiden kausaali-
jarjestys nayttaa siis riippuvan paitsi kontekstista myas siitd, minka tekijan yksi-

16 kokee tybuupumustaan aiheuttavaksi, keskeisimmaksi stressitekijaksi.
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Tulosten mukaan esimiesten tyduupumuksen seuraukset nakyvat seka asen-
teellisina, fyysisina ettd organisaatioon liittyvind muutoksina, mika vastaa esi-
merkiksi Millerin (1999, 218) nakemysta tyduupumuksen seuraamuksista. Tyo6-
uupumuksen myo6ta esimiesten asenne tyohaon liittyvia ihmisia kohtaan kyynis-
tyy. Esimiehillda on runsaasti erilaisia fyysisia oireita, joista yleisia ovat esimer-
kiksi unihairiot ja kehon kdyminen ylikierroksilla. Organisaatioon liittyvat
muutokset nakyvat ainakin sairauspoissaolojen lisdantymisend ja tyohon sitou-

tumisen heikkenemisené.

Tarkastelemalla esimiesten kasityksia tyduupumuksesta voi tehdad myds paa-
telmid siitd, millaisena ty6ssa jaksaminen ja yleensa tyohyvinvointi ndhdaan.
Ty0Ossa jaksaessaan esimies kokee itsensa tyokykyiseksi, motivoituneeksi ja in-
nostuneeksi tyontekijaksi. Kiireesta ja muista paineista huolimatta tyotehtavat
eivat ole ylivoimaisia, vaan tyontekija pystyy hallitsemaan niita. Lisaksi tytssa
jaksamiseen liitetddn halu kehittaa tyotaan ja itseddn. Tyohyvinvointi nahdaan
hyvin laajana, kuten tyéuupumuskin. Tyéhyvinvointi kattaa tytssa jaksamisen
lisdksi kokonaisvaltaisen tunteen yleensa oman elaméan hallinnasta. Siihen liit-
tyy olennaisesti viihtyminen tydssa, mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon ja
tyotehtaviin seka yleensa toimivaksi koetut vuorovaikutussuhteet tyohon liitty-

vien ihmisten kanssa.



7 PAATANTO

7.1 Tulosten koonti

Koska tyduupumusta on tutkittu kovin vahan viestinnan nakdkulmasta, voi
tutkimuksen yhtena tuloksena pitaa jo sité, ettd aiempaa, lahinna sosiaalipsyko-
logian tutkimusta sovelletaan viestinnéllisten tekijoiden tarkasteluun. Viestin-
nan nakokulma on oivallinen tarkastelukulma siksi, etta tyéuupumuksen ko-
kemisessa ratkaisevia ovat sosiaaliseen ymparistoon liittyvat tekijat, ja sosiaalis-
ta ymparist6a taas luodaan ihmisten valisesséa viestinnassa. Sosiaalisen ympa-
riston keskeisyys tarkoittaa myaos sita, ettd tyduupumuksen vahentamisessa ja
ehkaisemisessa ei ole hedelmallista ajatella tyduupumusta vain yksilon ongel-
mana, vaan kiinnittdd huomio tilanteeseen ja ymparistoon liittyviin tekijoihin,

kuten tassakin tutkimuksessa tehtiin.

Tutkimuksessa hain vastausta yksilollisten kéasitysten ja kokemusten avulla sii-
hen, millaisilla viestinnallisilla kaytanteilla ja vuorovaikutussuhteilla on yhteyt-
ta tyduupumukseen ja milla tavalla. Lisaksi tutkin, miten tyéuupumus, tyohy-
vinvointi ja tydssa jaksaminen tulkitaan, miten niistd puhutaan seka miten tun-
teita ilmaistaan. Tarkasteltavana oli esimiesten tyduupumus, koska esimiehet
tekevat hyvin ihmiskeskeista ja tunteita kuormittavaa tyota, jossa tyduupumuk-
sen mahdollisuuskin on suuri. Kohderyhmana olivat Jyvaskylan kaupungin

kahden hallintokunnan lahiesimiehet.

Keskeisimmaksi viestinnalliseksi esimiesten kuormittavuustekijaksi osoittautui
sosiaalinen tuki. Tutkimuksessa sosiaalista tukea tarkasteltiin vuorovaikutus-
prosessina, joka edellyttdd supportiivista viestintaa. Sosiaalisella tuella voidaan
vahentaa esimiesten tyduupumusta, kun taas tuen puute lisaa sitd. Sosiaalisen
tuen puute kertoi samalla my6s melko yleisestd, esimiesten kokemasta yhteisol-

lisyyden puutteesta.
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Tarkeimpana tuen muotona esimiehet pitivat emotionaalista tukea, jota haetaan
ja saadaan eniten. Tuen puutteesta kertoi eniten instrumentaalisen tuen puute.
Muun muassa vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys nayttaa liittyvan instru-
mentaalisen tuen puutteeseen: esimiehet kokevat, ettei tyohon ole mahdolli-
suutta vaikuttaa riittavasti, jotta konkreettista apua pystyisi osoittamaan. Sosi-
aalisen tuen tarkeimpéana lahteena esimiehet pitavat kollegoja ja muita laheisia
tyOkavereita. Yleensakin tukea haetaan sellaisilta henkil6ilta, joihin luotetaan ja
jotka kuuntelevat ja ymmartavat tuen tarvitsijaa. Siksi vuorovaikutussuhteen
laatu ja historia ovat merkittavalla tavalla yhteydessa siihen, kenelle ja mita
esimiehet kertovat tyduupumuksestaan seka miksi ja milla tavalla he siita ker-

tovat.

Myads viestinndn taakka seka roolikonfliktit ja —epaselvyydet ovat keskeisia
viestinnallisia tekijoitd, jotka ovat yhteydessa esimiesten tybuupumukseen.
Viestinnan taakka kuormittaa esimiehia epasuorasti tyon ylikuormituksen kaut-
ta. Viestinnan taakkaan naytti liittyvan laheisesti myds runsaat ihmiskontaktit
jayleensd ihmislaheinen tydn luonne. Rooliin liittyvat ristiriitaisetkin odotukset
ja vaatimukset synnyttavat epavarmuutta ja luovat esimiehid kuormittavia pai-

neita. Kuormittavuutta liséd myaos todellisten tunteiden peittely.

Tutkimus osoitti, ettd esimiesten kasitys tyduupumuksesta vastaa yleista ty6-
uupumuksen kolmidimensioista tyduupumusmaaritelmaa. Tyduupumukseen
kuuluu siis emotionaalinen uupumus, kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon
lasku. Viestintd kuormittaa esimiehia sek& suoraan ettd epasuorasti erilaisten
stressitekijoiden kautta. Viestinnallisiin kuormittavuustekijoihin liittyy myaos

vahva epadvarmuuden tunne, miké vahvistaa tyduupumusta entisestaan.

7.2 Tutkimuksen arviointi

Esimiesten tyduupumuksen tutkiminen on merkittavaa siksi, ettéa esimiehen

jaksaminen heijastuu samalla koko tydyhteison jaksamiseen. Koska tutkimus
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toteutettiin yhteistydssa Jyvaskylan kaupungin henkildstoyksikon kanssa, oli
tutkimuksen yhtena tarkoituksena luonnollisestikin saada tuloksia, joita voi-
daan hyodyntad kaupungin henkildston kehittdmistydssa. Tassa tavoitteessaan
tutkimus olikin onnistunut, silla tulokset kertoivat monista, esimiesten tyo-
uupumukseen yhteydessa olevista viestinnallisista kaytanteista ja vuorovaiku-
tussuhteista, jotka on syytd huomioida koko tydyhteison hyvinvoinnin kehit-

tamisessa.

Tulokset kertovat esimerkiksi, millaisia asenteita tyduupuneet esimiehet koke-
vat tydyhteisdssa olevan tyduupumusta ja tyduupuneita tyontekij6itd kohtaan
ja miten kyseisia asenteita tyontekijoiden valisessa vuorovaikutuksessa osoite-
taan. Jo tietoisuus ndista asenteista ja viestinnallisista kaytanteista on lahtékohta
sille, ettd osataan huomioida ikdan kuin se taso, josta tyohyvinvointia kyseisissa
tydyhteisdissa on tarpeen lahted kehittdmaan. Jos tydyhteisdssda ymmarretaan,
ettd tyoduupumus on koko sosiaalisen ympariston ongelma, on lahtékohta tyo-
yhteison kehittamiselle jo askeleen pidemmalla kuin silloin, jos tyduupumusta

pidetaan vain yksilon ongelmana.

7.2.1 Teoreettisen taustan ja keskeisten kasitteiden arviointi

Tyduupumusta kasittelevaa tutkimuskirjallisuutta on saatavilla runsaasti. Kos-
ka tutkimuksessani oli kuitenkin vahemman tutkittu viestinnan nakdokulma,
vaati osuvan tutkimuskirjallisuuden 16ytaminen ja tyduupumusilmiéoén ja —
kasitteeseen perehtyminen runsaasti taustaty6té tutkimuksen alkuvaiheessa.
Tutkimukseeni valikoitunut tyéuupumuksen tutkimuskirjallisuus sopii mieles-
tani kokonaisuutena tutkimukseen hyvin, silla teoreettinen tausta liittyy tiiviisti
sekd empiiriseen toteutukseen etta tulosten raportointiin (ks. Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2000, 133). Tutkielmassa esitetyt tyduupumuksen kuvaukset méaari-
telmineen perustuvat alan tunnetuimpiin ja arvostetuimpiin tutkijoihin lukeu-
tuvan Christina Maslachin tutkimuksiin, joita ty6ssani tadydentavat erityisesti

kotimaiset, tyohyvinvointiin liittyvat tutkimustulokset. Aiemmat tyéuupumus-



tutkimukset tarjosivat lahtokohdan tutkimuskysymyksilleni ja mahdollisuuden
syventaa jo olemassa olevaa tietoa vuorovaikutuksen merkityksesta tyduupu-
mukselle seké antoivat aihetta miettid tutkimukselleni jotain hieman aikaisem-
mista, mittarikeskeisistd metodeista poikkeavaa tutkimusmetodia. Kayttamani
tyduupumuksen teoriatausta tuki myos tekemiani tulkintoja ja paatelmia tulok-

sista.

Viestinndn ndkékulman yhdistaminen tyduupumustutkimukseen onnistui eri-
tyisesti erilaisten kuormittavuustekijoiden tarkastelussa. Kuormittavuusteki-
jOista ja esimiestydn kuormittavuudesta olikin jo jonkin verran aiempaa tutki-
mustietoa myos viestinnan alalta. Sosiaalisen tuen ja supportiivisen viestinnan
nostaminen keskeisimmaksi viestinnalliseksi tarkastelukohteeksi oli perustel-
tua, koska tutkimustuloksissani sosiaalisen tuen yhteys tyduupumukseen 0soit-

tautui merkittavaksi.

Tutkimukseni lahdekirjallisuudesta osa oli melko vanhoja lahteitd, mutta toin
rinnalle myd@s aivan viime vuosien tutkimustietoa, sikéali kuin sité oli saatavilla.
lakkdaampien lahteiden kayttamiseen oli kuitenkin syynsa: Tyduupumuksesta
saadut, nyt jo vuosikymmenten takaiset tutkimustulokset ovat monilta osin pa-
tevid vield tanékin paivana. Viestinnan alalla tybuupumukseen liittyvaa tutki-

muskirjallisuutta taas ei ole viime vuosina juurikaan ilmestynyt.

Tutkimustulokset antoivat mahdollisuuden tarkastella viestinnallisten kaytan-
teiden ja vuorovaikutussuhteiden yhteytta tybuupumukseen monista eri vies-
tinnan teorioista kasin. Tulosten tarkastelussa hyodyntamani viestinnan teoriat,
epavarmuuden vahentdmisen teoria ja merkitysten yhteensovittamisen teoria,
olivat kuitenkin tutkimusaiheen kannalta tarkoituksenmukaisimpia. Ne antoi-
vat tukea analyysille ja tuloksista tekemilleni paatelmille. Tulosten mukaanhan
tyduupuneiden esimiesten kokemuksissa voimakas epavarmuuden tunne on
yleistd. Molemmat teoriat soveltuvatkin hyvin sellaisten sosiaalisten vuorovai-

kutustilanteiden selittdmiseen, joissa keskeistd on pyrkimys osapuolten koke-
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man epavarmuuden vahentamiseen ja epamukavuuden tunteen valttamiseen.
Teoriat auttoivat selittdméan ennen kaikkea sitd, miksi tietyissa vuorovaikutus-
tilanteissa tyduupumusta lisddva epavarmuuden tunne on hyvinkin voimakas-
ta, vaikka pyrkimys olisi ennemmin valttda epavarmuutta ja epamukavaa tun-

netta.

Kuten Hirsjarvi ym. (2000, 136-147) painottavat, tutkijan tulee pyrkid mahdolli-
simman tasmalliseen ja selkedan teoreettisten kasitteiden maarittelyyn. Tutki-
mukseni keskeisimpien kasitteiden maarittely rajaaminen oli koko tutkimuksen
ajan jatkuva prosessi. Vaikka alusta asti oli selvag, ettd mielenkiinnon kohteena
on viestinnan kaksi tasoa, toiminnan ja suhteiden tasot, ei viestinnallisten kay-
téanteiden ja vuorovaikutussuhteiden valinta keskeisimmiksi kasitteiksi ollut
mitenkaan yksiselitteistd. Molemmat késitteet ovat laajoja ja hieman yleiskieli-
sid. Ne myos liittyvat tiiviisti toisiinsa, joten selva rajanveto kasitteenmaaritte-

lyissa ei ollut helppoa etenk&an tulosten esittamisen yhteydessa.

Lisaksi ryhman rakenteet kytkeytyvat seka viestinnallisiin kdytanteisiin etta
vuorovaikutussuhteisiin olennaisella tavalla. Kasittavathan ryhman rakenteet
itsessaan sekd viestinnallisen toiminnan ettd suhteet, esimerkiksi viestintaver-
kostot ja ryhman jasenten valiset tunnesuhteet. Rajanvetoa voikin siksi pitéaa
hieman keinotekoisena — se ei perustu mihink&aan yleisesti tunnettuun jaotte-
luun, vaan on tehty tuomaan paremmin esille juuri vuorovaikutustilanteisiin
liittyvia viestinnallisia toimintatapoja ja —malleja seka vuorovaikutussuhteita.
Téassa tarkoituksessaan kayttamani keskeisimmat kéasitteet maarittelyineen oli-

vat melko toimivia.

7.2.2 Tutkimusmenetelman luotettavuus ja tulosten yleistettavyys

Jokaisella tutkijalla on tiettyja filosofisia perusoletuksia esimerkiksi ihmisesta,

maailmasta ja tiedonhankinnasta, jotka usein tiedostamattakin vaikuttavat tut-

kimukseen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 117). Tutkimuksessani yhdistyi-
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vat sekd fenomenologinen ettd hermeneuttinen tieteenfilosofia. Lahestyin esi-
miesten tyduupumusta heidan kasitys- ja kokemusmaailmansa kautta tiedosta-
en kuitenkin sen hermeneuttisen olettamuksen, etté laadullinen tutkimus on
luonteeltaan subjektiivista. Vaikka pyrin tutkijana lahestymaan ilmi6té feno-
menologisen lahestymistavan mukaan mahdollisimman avoimin mielin erityi-
sesti aineistonkeruuvaiheessa, ei mahdollisia esikasityksia voi taysin sivuuttaa-
kaan, koska heti aiempiin tutkimustietoihin perehtyessa tietynasteisia ennak-
kokasityksia syntyy vaistamatta. Lisaksi esimerkiksi havaintojen analysointiin
vaikuttavat tutkijan omat tulkinnat. Fenomenologisen tieteenfilosofian
pyrkimyksena on yleenséakin kuvailla ilmiota mahdollisimman puhtaasti ja
aidosti eiké tehda paatelmia ilmiosta, kuten tutkimuksessani tehdaan, joten

myo6skaan silté osin tutkimukseni ei ole puhtaasti fenomenologinen.

Tutkimuksessa tulokset eivat siis pyri kertomaan absoluuttista totuutta, vaan
esittavat mahdollisia yhteyksia viestinnallisten tekijoiden ja tyduupumuksen va-
lilla. Tutkimusstrategian valinnassa on my6s aina lahdettava liikkeelle tutki-
muskysymyksestéa: tutkijan on mietittava, milla tutkimusmenetelmalla saisi
parhaiten vastattua juuri kyseiseen tutkimusongelmaan (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2000, 120). Koska tutkimuksessani halusin selvittaa esimiesten nake-
myksia tyduupumuksestaan seka sita, milla viestinnallisilla tekijoilla on yhteyt-
ta tybuupumukseen ja milla tavalla, oli jo kysymyksenasettelu luonteeltaan
enemman kvalitatiivinen kuin kvantitatiivinen. Siksi mittaripohjaisen tutki-

musmenetelman kaytto ei olisi mielestani ollut sopivin menetelma.

Elaytymismenetelmaa soveltavat tilannekohtaiset tehtavat olivat tutkimusai-
heen kannalta osuvia, ja mielestani myds sopiva keino yhdistaa tapaustutki-
muksen ja survey-tutkimuksen ominaisuuksia. Kyselyn tilannekohtaista ajatte-
lutapaa puoltaa se, etté tutkittaville oli tehtdva mahdollisimman konkreettisia
kysymyksia. Esimerkiksi viestintakaytanne olisi sellaisenaan ollut liian abstrak-
ti kasite suoraan kysyttavaksi. Sen lahestyminen tydyhteison tilanteiden ja toi-

minnan kautta oli mielestani onnistunut valinta. Myo6s tyéuupumus on itses-



saan senkaltainen ilmiog, etta tilannekohtainen ajattelu on suotavaa. Tyduupu-
mukseen liittyvéassa tutkimuskirjallisuudessahan (ks. esim. Maslach & Leiter
1997) halutaan korostaa erilaisten ymparisto- ja tilannetekijdiden vaikutusta
tyouupumukseen eika syitd haluta etsia niinkaan yksiloista, vaikka yksilolliset
erot tulevatkin esille tydbuupumuksessa. Tama ajatus siita, etta tutkimusmetodin
valinta riippuu tutkittavan ilmion asettamista lahtékohdista, osoittaa myos

osaltaan tutkimukseni fenomenologista lahestymistapaa.

Tutkimuksessa kayttamani aineistolahtdinen analyysi tuki hyvin tutkimukseni
viitekehyksen ja tutkimusongelman rajaamista. En halunnut rajata tutkimusai-
hetta litkaa, koska aiempi tutkimustieto tyduupumuksesta oli ldhinna sosiaali-
psykologian tutkimusta, ja rajaaminen aiempien tulosten perusteella olisi saat-
tanut jattdd huomiotta jotain olennaisia viestinnallisia tekijoita. Aineistolahtoi-
sen analyysin avulla keskeiset tekijat tulivat esille aineiston sisallon perusteella,

minka jalkeen tutkimusaiheen rajaus oli perusteltua ja tarkoituksenmukaista.

Vaikka aineiston luokittelussa hyddynsinkin aiemmissa tutkimuksissa kaytetty-
ja sekd vastauksista esiin tulleita, osuvia kasitteitd, on silti huomioitava, etta
luokittelu perustuu tutkijan omaan tulkintaan (ks. Hirsjarvi, Hermes & Sajavaa-
ra 2000, 215). Luokittelu oli mielestéani onnistunut, silla se auttoi tulosten kuvai-
lemisessa ja selittdmisessa. Tosin myos johtopaatdsten tekeminen on aina tutki-
jan omaa tulkintaa, eika paatelmia siksi tule pitda absoluuttisina totuuksina,
vaikka ne mielestani sopivatkin hyvin selittamaan viestinnallisten kaytéantei-

den, vuorovaikutussuhteiden ja esimiesten tyduupumuksen valisia yhteyksia.

Vaikka lopullinen vastaajien lukumaara jai kohtalaisen pieneksi suhteessa sii-
hen, etta tutkimusmetodina oli kyselylomake, on aineiston koko mielestani silti
tyydyttava. Tutkimuksessahan on huomioitava paitsi se, etta aihe saattaa mo-
nelle olla hyvin arkaluonteinen myaos se, etta tutkimukseen oli etsittava ja pyy-
dettava vastamaan tyduupumuksen omakohtaisesti kokeneita esimiehia. Tassa

kohderyhmaén valinnassa vaikutti fenomenologinen kasitys, jonka mukaan tie-



toa on kerattava niilta, kenella tieto on. Koska kukaan ei tarkalleen tieda, ketka
esimiehet ovat kokeneet tybuupumuksen, ei kyselya voinut tehda otoksena eli
pyytéaa vastausta esimerkiksi kaikilta tutkimukseen osallistuneiden hallintokun-
tien esimiehiltd. Aineiston koko onkin tulkittava siten, ettd aineistonkeruun
hetkella kyseisissa Jyvaskylan kaupungin hallintokunnissa oli kaikkiaan 27

tyduupumuksen kokenutta lahiesimiesta.

Sinéllaén aineiston koko ei laadullisessa tutkimuksessa ole ratkaiseva tulosten
yleistettavyyden kannalta, koska subjektiivisten ndkemysten vuoksi tuloksia ei
kuitenkaan voi laajasti yleistaa, vaikka aineistoa olisi paljon (ks. esim. Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2000, 168-169). Taman tutkimuksen tuloksissa nakyi paljon
samankaltaisuuksia kuin aiemmin psykologian ja terveystieteiden aloilla saa-
duissa tutkimustuloksissa. Siksi my6s tyéuupumukseen liittyvia viestinnallisia
tekijoita voi pitad ainakin suuntaa-antavina yleensa ihmisléheista tyota tekevilla
esimiehilld, ja tuloksia on mahdollista ainakin jossain maarin soveltaa muissa,

samankaltaisissa kaupunkiorganisaation tydyhteisoissa.

7.2.3 Elektronisen kyselylomakkeen soveltuvuus tutkimusmetodiksi

Elektronisen web-kyselylomakkeen kayttssa oli seka vahvuuksia etta heikko-
uksia. Sdhkopostisaate ja web-lomakkeen kaytt6 osoittautui hyvaksi siind mie-
lessd, etta kaikilla kohderyhman lahiesimiehilld on tydnsa puolesta sahkdpostin
ja internetin kayttdmahdollisuus. Esimiehia oli helppo lahestya sahkdpostitse,
kun vastaajien kanssa tarvinnut sopia erillisia jarjestelyja ja tapaamisaikoja, ku-
ten haastattelussa olisi taytynyt tehda. Vastaajilla oli mahdollisuus vastata kyse-
lyyn silloin, kun heille parhaiten sopi. Oletukseni oli, ettd esimiehet ovat ty6s-
saan kiireisia, eivatka kaikki halua kertoilla pitkasti omista kokemuksistaan,
mika aika monen vastaajan kohdalla nayttikin pitdvan paikkansa. Vastaajien
anonymiteetti sailyi taiman metodin avulla hyvin, koska lomakkeet taytettiin ja
palautettiin ilman minkaanlaisia yhteystietoja. Vastaajien ei mydskaan tarvin-

nut pohtia mahdollisten vélikasien osuutta lomakkeiden palautuksessa, koska



ne lahetettiin suoraan tutkijan sdhkopostiin. Kaikki nama web-kyselyyn liitty-
vat seikat helpottivat varmasti kynnysta osallistua tutkimukseen, kun taas haas-

tattelussa kynnys olisi mielestani ollut monelle vastaajalle korkeammalla.

Vastaamista saattoi helpottaa osaltaan se, ettd sahkdisessa tekstissa Kirjoitustyy-
lille sallitaan enemmaén vapauksia kuin manuaalisissa asiapapereissa, joissa
teksti on usein virallisempaa. Osa vastauksista olikin kirjoitettu lahes puhekie-
lella. Siksi web-kyselyssa paasin lahemmas haastattelunomaista metodia kuin

olisin paassyt manuaalisella kyselylomakkeella.

Tutkijan kannalta standardoimattoman web-kyselylomakkeen etuna oli erityi-
sesti se, ettd ohjeistusta ja kysymyksia oli mahdollista muokata helposti uusin-
takertojen valilla, kun huomasin, miten kysymyksiin oli vastattu, mitka asiat ja
kysymykset kaipasivat lisdohjeistusta ja niin edelleen. Standardoidussa kyse-
lyssa kysymysten muokkaaminen ei olisi ollut mahdollista, vaan kysymykset
olisi pitanyt esittad samanlaisina kaikille vastaajille (ks. Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2000, 180). My6s tama kyselyn muokattavuus vastasi pyrkimykseeni
I6ytaa tutkimukselleni riittavan valja tutkimusmenetelma, ja pystyin paase-

maan aineistonkeruussa lahelle haastattelunomaista menetelmaa.

Liséksi elektroniseen tiedonhankintakeinoon liittyi sekin ominaisuus, etta kyse-
lyyn vastattiin melko nopeasti postituksen jalkeen. Sahkdpostiinhan yleensakin
vastataan melko valittomasti, tai se saattaa unohtua ja sekoittua helposti muun
postin joukkoon. Myds tutkimuksessani muistutukset kyselyn saatekirjelmésta

olivat tarpeen, eiké vastausaikaa ollut syyta venyttaa turhan pitkaksi.

Elektronisen web-kyselylomakkeen keskeisimmat heikkoudet liittyivat lahinna
yleisesti kyselyn heikkouksiin ja siten kyselyn metodiseen patevyyteen (ks.
Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 182). Yksi tallainen heikkous oli pienet vaa-
rinymmarrykset eli kysymykset tai ohjeistukset oli joiltain osin ymmarretty

vaarin. Esimerkiksi osiossa A oli osa vastaajista vastannut vain toiseen tilanne-



kohtaiseen tehtavaan. Mita ilmeisimmin antamani ohjeistus oli tulkittu siten, et-
té vastaajan tulisi vastata vain sen kehyskertomuksen tilanteeseen, joka tuntui
oman tyduupumustilanteen mukaan sopivammalta vaihtoehdolta. Haastatte-
lumenetelmassa tallaiset vaarinymmarrykset olisi voinut oikaista paremmin

kuin kyselyssa.

Tilannekohtaiset kysymykset koettiin myds kenties turhan laajoiksi ja massiivi-
siksi kysymyksiksi, joihin ei joko jaksettu tai ehditty kayttaa aikaa eika voima-
varoja. Seka kysymykseen 9 etta 10 (ks. liite 2) tuli 23 vastausta ja kysymykseen
11 vastasi 24 esimiesta. Yleensahan kyselylomakkeissa kannattaa kayttaa melko
lyhyitd ja ytimekkaitd kysymyksia vastaamisen helpottamiseksi (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2000, 189), mutta tilannekohtaisissa tehtavissa en voinut tehda
nain: vaikka tehtavien tilannekuvaukset eivat olleet pitkig, oli niiden oheen lii-

tettava useita kysymyksia vastaamisen avuksi ja ohjaamiseksi.

Kokonaisuudessaan pidin avointa web-kyselya tutkimuksessani onnistuneena
tutkimusmetodina. Mittaripohjaisten kyselyiden ja haastattelujen ohella tyo-

uupumuksen tutkimus mielestani kaipaa tallaisia kokeilevia metodeja, joille ei
ole olemassa aiempaa mallia. Niiden avulla tybuupumusta voidaan paremmin

lahestya muustakin kuin psykologisesta tai terveystieteellisestd nakokulmasta.

7.3 Jatkotutkimusaiheita

Tutkimuksessani tarkastelin tyduupumusta ryhmaviestinnan ilmiéna, ja esi-
miesten tyduupumuksen tarkastelun pdadhuomio oli erilaisissa tilanteeseen ja
sosiaaliseen ymparistoon liittyvissa tekijoissa. Kiistamaton tosiasia kuitenkin
on, ettd myos yksil6llisilla tekijoilla on oma vaikutuksensa tyduupumuskoke-
muksiin. Siksi ainakin viestinnan alalla, jossa tyduupumustutkimus on kaiken
kaikkiaan ollut 1dhes olematonta, olisi hyva tietédd naiden yksilollisten tekijéiden
vaikutuksista tyduupumukseen enemman; kasittadhan henkildn viestinta myos

hanen koko persoonallisuutensa (Hackman & Johnson 2000, 11). Esimerkiksi
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oman viestijakuvan ja erilaisten vuorovaikutustaitojen yhteyksia tyéuupumuk-
seen olisi hyodyllisté selvittaa juuri esimiehilld, koska heilté vaaditaan ty6ssaan
niin monipuolisia viestintataitoja. Samalla myds demografisten tekijéiden, ku-
ten ian ja sukupuolen seka tydssdolovuosien vaikutusta esimiesten tyéuupu-

mukseen olisi hyva selvittaa laajemmalla aineistolla kuin téssa tutkimuksessa.

Koska koko sosiaalinen ymparistomme muodostuu ihmisten valisesta vuoro-
vaikutuksesta ja tyduupumusta puolestaan esiintyy kaikissa ammateissa ja kai-
killa tyontekijatasoilla, on tyduupumuksen tutkimuskentta viestinnan nako-
kulmasta todella laaja. Esimerkiksi informaatioteknologia-alalla, joka siis nyky-
aan mielletddn myds tunnetydksi, tieto- ja viestintateknologia tuo varmasti
oman lisansa tyon viestinnalliseen kuormittavuuteen. Tassa tutkimuksessa tek-
nologian kehityksen vaikutuksia sivuttiin jonkin verran, mutta aihetta voisi tut-
kia my0s tarkemmin. Liittyyhan nykyteknologiaan aivan samoja viestinnallisia
kaytanteitd ja vuorovaikutussuhteita, joita tuli esille tAman tutkimuksen
tuloksissa, esimerkiksi viestinnan taakka, yhteisollisyys ja niin edelleen.
Tutkittavaa olisi my6s ammateissa, joissa tyota ei tehda suurissa tydyhteisdissa
ja joissa viestintaverkostot siksi ovat erilaiset verrattuna esimerkiksi
tutkimukseni esimiesten viestintdverkostoihin. Millaiset viestinnalliset
kayténteet ja vuorovaikutussuhteet ovat yhteydessa esimerkiksi yksinaan

toimivien yrittajien tyduupumukseen?

Vaikka tuloksissa viestinta tuleekin korostuneemmin esille juuri kuormittavana
tekijana, on kuitenkin syyta muistaa, etta viestinnan avulla voidaan mydgs edis-
taa tyontekijoiden hyvinvointia. Jatkossa esimiesten tyduupumusta olisikin tar-
peen tutkia juuri kehittamisen ndkdkulmasta ja pohtia, milla tavoin kdytannds-
sa viestinnan kuormittavuutta voitaisiin vahentaa esimiestydssa. Miten esimer-
kiksi tydyhteisoissa vallitsevia asenteita voitaisiin viestinnan avulla kehittaa
niin, etta tyossa jaksamisen edistiminen ymmarrettéisiin koko tydyhteison

asiaksi?



Koska taman tutkimuksen tulokset perustuvat esimiesten subjektiivisiin kasi-
tyksiin ja kokemuksiin tyduupumuksesta ja toisaalta tutkijan subjektiiviseen tu-
losten tulkintaan, olisi tarpeen selvittdd, millaisena ty0yhteisbn muut jasenet
nakevat ja kokevat tyduupumuksen ja viestinnallisten kuormittavuustekijoiden
vaikutukset tydyhteisdssdan. Miten alaiset kokevat vastaavat arkipaivan uuvut-
tavat tilanteet, joita esimiehet tassa tutkimuksessa kuvailivat ja millaisia merki-
tyksid he antavat tilanteeseen liittyville viestinnallisille kaytanteille? Enta eroa-
vatko eri tasojen esimiesten kokemukset toisistaan? Tyohyvinvoinnin konkreet-
tiset kehittimisehdotukset vaativat monipuolista tietoa siitd, miten tydyhteisos-
sa todella toimitaan, joten luotettavan kéasityksen saamiseksi tiedonhankinnassa

kannattaa hyddyntaa useiden eri metodien yhdistelemista.

Informationaalisen ja etenkin instrumentaalisen tuen puute koettiin esimies-
tydssa kohtalaisen merkittavind kuormittavuustekijoina. Siksi olisikin tutkitta-
va, miksi tiedollista tukea koetaan saavan liian vahan. Onko syy esimerkiksi lii-
an vahaisessa tai epamaaraisessa informaationkulussa, vai eivatko esimiehet
vain raskaan kuormituksen alla kykene ottamaan tiedollista tukea vastaan? In-
strumentaalisen tuen puutteesta merkittavinta on selvittad, onko esimiesten ko-
kema vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys todellista, vai tyduupumuksen ai-
heuttamaa kyynisyytta. Jos vaikutusmahdollisuudet todella ovat heikot, tulisi

miettid, miten niit4 kyseisissa tyoyhteisoissa voidaan parantaa.
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SAATEKIRJE LIITE1

Hyva esimies!

Oletko karsinyt nykyisessa tytsuhteessasi tyduupumuksesta, tai karsitko siita parhail-
laankin? Jos vastauksesi on kyll&, lue seuraava viesti ja osallistu tutkimukseen.

Olen Jyvaskylan yliopiston puheviestinnan opiskelija. Teen pro gradu -tutkielmaa, jossa
tarkastelen tyduupumusta viestinnallisestd nakékulmasta. Tarkoituksena on selvittaa, mil-
laisilla vuorovaikutussuhteilla, viestinnallisilla kaytanteilla ja viestintarakenteilla on yhte-
ytta tyduupumukseen ja milla tavalla. Pyrin 10ytamaan tekijoita, jotka lisdavat tyduupu-
musta ja jotka huomioimalla tyéuupumusta voidaan yrittaa estaa.

Tyouupumuksella tarkoitetaan jatkuvan stressitilanteen aiheuttamaa vakavaa oireyhty-
mag, jonka ominaispiirteita ovat pitkaan jatkuva uupumisasteinen emotionaalinen vasy-
mys, kyynistyminen ja heikentynyt ammatillinen itsetunto (Maslach ym. 1996). Tyo-
uupumus on siis eri asia kuin tydssa vasyminen, joka on tilapaista ja johon yleensa auttaa
muun muassa riittava lepo ja litkunta.

Tutkielma toteutetaan yhteistydssa Jyvaskylan kaupungin henkil6stoyksikén kanssa. Tut-
kittavina ovat kaupungin esimiehet ja heisté erityisesti ns. lahiesimiehet — heidan kasityk-
sensa ja kokemuksensa tyduupumuksesta. Vaikka esimiesten tyduupumusta on tutkittu
aivan viime aikoinakin, on vuorovaikutuksellisten tekijoiden valisia yhteyksia tyéuupu-
mukseen selvitetty vain vahan.

Jos nykyisessa tydsuhteessasi koet joskus karsineesi tyduupumuksesta tai karsit siitéa parhail-
laankin, ole ystavallinen ja osallistu tutkielmaani tayttamalla kyselylomake, johon paaset
napsauttamalla viestin lopussa olevaa linkkia. Vastaa lomakkeen KAIKKIIN kysymyksiin
ja napsauta lomakkeen lopussa olevaa ”Léahetd lomake” —painiketta. Lomakkeet taytetdan
ja lahetetdan nimettdming, ja ne kasitellaan luottamuksella. Yksittaisia vastaajia ei ndin ol-
len voi tunnistaa loppuraportista. Valmistuttuaan tutkielma on luettavissa kaupungin in-
tranetissa, Henkiltstdasiat-sivulla. Jyvaskylan kaupungilla on oikeus kayttaa tutkielmasta
saatuja tietoja tyOyhteisOjensa ja esimiestyon kehittdmiseen.

Hyodynna siis tilaisuus ja osallistu tydyhteisosi kehittdmiseen seké tydssa jaksamisesi
edistamiseen vastaamalla kyselyyn perjantaihin 22.8.2003 mennessa. Jos haluat kysya lisa-
tietoja, ota rohkeasti yhteyttd: Anu Hanninen, sdhkoposti: ahhannin@cc.jyu.fi, puhelin: 050
385 0608.

Syysterveisin,
Anu

Seuraavasta linkista paaset kyselylomakkeeseen:
http://www.cc.jyu.fi/~ahhannin/feedback.php
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Talla kyselylla selvitetddn tyduupumuksen ja vuorovaikutuksen valisia yhteyksia Jyvaskylan kaupungin
esimiestydssa.

Kyselyssa vuorovaikutuksella tarkoitetaan sanallista ja sanatonta (ilmeet, eleet, &dnenkaytto, kosketus, etéi-
syys yms.) viestintaa seka ihnmisten kayttaytymista vuorovaikutustilanteissa.

Voit vastata kyselyyn, jos olet nykyisessa tydsuhteessasi karsinyt tyduupumuksesta tai karsit siitd parhail-
laankin.

Vastaamalla kaikkiin alla oleviin kysymyksiin olet mukana tyéyhteisési ja esimiestydn kehittamisessa. Sa-
malla vaikutat myds omaan jaksamiseesi esimiehena.

1. Sukupuoli:
. O .
mies nainen
2. Koulutusaste (valitse korkein koulutusasteesi):

perusopetus O lukio O ammatillinen koulutus O ammattikorkeakoulu O yliopisto

3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt esimiehenéa (kuukausien tai vuosien tarkkuudella)?

printates

4. Tybuupumus NYKYISESSA tydsuhteessasi:
O Olen karsinyt tyduupumuksesta aiemmin nykyisen tydsuhteeni aikana, mutta en juuri talla hetkella.

Karsin tyduupumuksesta tallakin hetkella.

5. Mita TYOUUPUMUS mielestasi tarkoittaa?

3

6. Mitka tekijat ovat mielestési keskeisimpia ty Suupumuksesi aiheuttajia?

3

_7|
I 2

7. Miten ty6paikallasi suhtaudutaan tyéuupumukseen?
Miten tdma suhtautuminen ilmenee puheessa ja muussa kanssakaymisesséa tyopaikalla?

3
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8. Jos haluat puhua tyéuupumuksestasi jollekin, kenen/keiden puoleen kdannyt ja miksi juuri hdnen/heidan
puoleensa?
Jos taas et halua puhua kenellek&an, kerro miksi et.

f’

Osio A: Kehityskeskustelu

TyOyhteisodssa on lukuisia tilanteita, joissa vuorovaikutus on keskeisessa asemassa tyduupumuksen tunnis-
tamisessa ja ehkaisyssa. Yksi tallainen tilanne on esimiesten vetdma kehityskeskustelu, johon myos Jyvéasky-
1an kaupungin esimiesty0ssa on kiinnitetty entistd enemmaéan huomiota.

Kysymyksissa 9 ja 10 pyydan sinua kirjoittamaan ajatuksiasi kehityskeskustelusta vuorovaikutustilanteena
ohjeistuksen mukaisesti.

Tilanteet ovat kuvitteellisia, joten vastaathan molempiin kysymyksiin huolimatta siitd, miten todellisuudessa
téalla hetkell& jaksat.

9. Kayt esimiehesi kanssa kehityskeskustelua. Osana keskustelua ovat tydpaikkasi keskindinen yhteistyo se-
ké elamantilanteesi ja sen vaikutus ty6hosi. Talla hetkella et karsi tyduupumuksesta, vaan jaksat tydssasi
hyvin.

Kuvittele tilanne ja Kirjoita, miten keskustelu etenee.

Voit miettia esimerkiksi seuraavia kysymyksia:

Millaisista asioista kerrot esimiehellesi ja mihin savyyn? Mitéd mahdollisesti jatat kertomatta, vaikka haluaisit
kertoa? Miten esimiehesi reagoi kertomaasi? Miten itse reagoit tilanteessa? Milta keskustelu tuntuu? Miten
keskustelu paattyy?

==

10. Kayt esimiehesi kanssa kehityskeskustelua. Osana keskustelua ovat tydpaikkasi keskindinen yhteistyd
seka elamantilanteesi ja sen vaikutus tyohosi. Koet kéarsivasi parhaillaan pahasta tyduupumuksesta.

Kuvittele tilanne ja Kirjoita, miten keskustelu etenee.

Voit miettia esimerkiksi seuraavia kysymyksia:

Millaisista asioista kerrot esimiehellesi ja mihin savyyn? Mitéd mahdollisesti jatat kertomatta, vaikka haluaisit
kertoa? Miten esimiehesi reagoi kertomaasi? Miten itse reagoit tilanteessa? Miltéa keskustelu tuntuu? Miten
keskustelu paattyy?
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Osio B: Tyétilanne

Myds tydpaikan jokapéivaisessa vuorovaikutuksessa tulee vastaan tilanteita, jotka saattavat tuntua hyvinkin
uuvuttavilta.

Kysymyksessé 11 voit kuvitella itse arkipaivan uuvuttavan tyétilanteen ja kuvailla kyseisté tilannetta ohjeis-
tuksen mukaisesti.

11. Kuvittele yksi arkipdivan tyotilanne, jonka koet ty®ssasi erittdin uuvuttavaksi. Kyseessa voi olla toistuva
tai yksittéinen tilanne.

Kuvaile tilannetta ja kirjoita ainakin seuraavista asioista:

Mitd asiaa tilanne koskee? Keté tilanteessa on mukana (ei henkiléiden nimia)?

Miten reagoit tilanteeseen? Miten mahdolliset muut henkil6t reagoivat? Mika mielestasi tekee tilanteesta
uuvuttavan? Mitd tunteita tilanne sinussa herattad? Miten tilanne etenee? Mité tilanteen jalkeen tapahtuu?

Laheta lomake |



