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Tiivistelma - Abstract

Tyouupumuksesta on tullut merkittava tyoterveysongelma, mutta
tyouupumuksen ennaltaehkdisyyn voidaan vaikuttaa yksilokeskeisilld seka
organisaatiokeskeisilld keinoilla. Tdssd tutkielmassa tyouupumuksen
ennaltaehkdisyd tarkastellaan organisaation ndkokulmasta,
tyoyhteisoviestinndn keinoin. Tyonteon tapoihin ja siten myos
tyoyhteisoviestinnédn tarpeisiin on ldhiaikoina vaikuttanut merkittavésti se, ettd
tyon tekeminen ajasta ja paikasta riippumatta on yleistynyt, ja siksi tdssa
tutkielmassa tarkastellaan etdtyontekijoiden tyouupumuksen ennaltaehkéisya.

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa, millainen rooli teknologiavalitteiselld
tyoyhteisoviestinnilld on tyduupumuksen syntymisessd ja ennaltaehk&isyssa.
Lisaksi selvitetdan tyoyhteisoviestinndn keinoja etdtyontekijoiden
tyouupumuksen ennaltaehkdisyyn. Ennaltaehkdisykeinoja tarkastellaan
kahdesta ndkokulmasta: tyohyvinvoinnin lisidmisen sekd sitouttamisen
ndkokulmasta. Tyduupumuksen ennaltaehkdisyn teoreettisena viitekehyksena
toimii JD-R -malli, jonka mukaan tyduupumus on perdisin liian pienista
voimavaroista ja liian suurista tyon vaatimuksista (Schaufeli & Bakker, 2007).

Kyseessd on laadullinen tutkimus. Aineisto kerattiin puolistrukturoidun
haastattelun avulla, ja aineisto koostuu kahdeksasta noin tunnin pituisesta
haastattelusta. Haastateltavat tekiviat padsaantoisesti etatoitd. Kaikki
haastateltavista tyoskentelivit eri toimialoilla asiantuntijatehtévissa ja olivat
kdrsineet viimeisen vuoden aikana tyouupumuksesta.

Haastatteluaineisto analysoitiin teemoittelemalla. Tulosten perusteella
teknologiavilitteisen tyoyhteisoviestinndn haasteet liittyivat kolmeen
paddteemaan: dialogisen viestinnan, yhteisollisyyden ja sosiaalisen oppimisen
toteutumiseen. Tyoyhteisoviestinnilld oli tulosten mukaan vaikutusta
tyouupumuksen syntymiseen. Jaksamishaasteisiin vaikuttivat
johtamishaasteet, ristiriidat ja rooliepdselvyydet, viestintdilmapiiri ja
tiedonkulku. Liséksi tulokset osoittivat, ettd tyouupumuksen ennaltaehkéisyyn
voidaan vaikuttaa turvallisella viestintdilmapiirilld: avoin, suvaitsevainen,
inhimillinen ja tasa-arvoinen ilmapiiri edistdd tychyvinvointia. Lisdksi
toivottiin vastuullista johtamista ja sitoutumisen edistdmistd yhteisollisyyden,
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vaikutusmahdollisuuksien, merkityksellisyydentunteen, tavoitteiden ja
palkitsemistapojen maéaérittelyn, arvostuksen osoittamisen, palauteviestinnin ja
kehitysmahdollisuuksien avulla.

Johtopéddtoksend voidaan todeta, ettd optimaalisella teknologiavélitteiselld
tyoyhteisoviestinndlld voidaan ehkdistd etdtyon luomia, sosiaaliseen
eristdytyneisyyteen liittyvid haasteita. Etdtyo liittyy negatiivisesti tyohon
sitoutumiseen (Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012, s. 201), joten
teknologiavilitteisessd tyoyhteisoviestinndssa tulee keskittyd lasnétyota
enemmadn tyontekijoiden sitouttamiseen. Etdtyontekijoiden sitouttaminen on
tarkedd myos tyduupumuksen ennaltaehkdisyn kannalta, silld sitoutuminen on
yhteydessd tyohyvinvointiin ja voi sitd kautta olla tarked tyduupumuksen
ennaltaehkdisykeino (Maslach & Goldber, 1998). Lisdksi tulosten perusteella
voidaan todeta, ettd tyoyhteisoviestintd voi itsessddn aiheuttaa tyolle
vaatimuksia esimerkiksi defensiivisen viestintdilmapiirin kautta, mutta
onnistuneella tydyhteisoviestinnilld voidaan lisdtd tyon voimavaroja ja siten
edistdd etdatyontekijoiden tyohyvinvointia. Tutkimustulokset osoittivat
vastuullisen johtamisen, turvallisen viestintdilmapiirin ja sitouttamista
lisddvien tekijoiden merkityksen tyohyvinvoinnille.

Asiasanat
tyoyhteisoviestintd, tyduupumus, etatyo, teknologiavélitteinen viestintd, tyéhyvinvointi
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1 JOHDANTO

Teknologian kehityksen myotd tyonteon ajat ja paikat ovat viime vuosina
monimuotoistuneet. Tdamd vaikuttaa tyon vuorovaikutustilanteisiin, kun
perinteisten =~ kasvokkaiskontaktien = sijaan = vuorovaikutus  tapahtuu
teknologiavilitteisesti. (Valo & Mikkola, 2020, s. 4.) Kansainvilistyminen ja
digitalisaatio on ajanut monia yrityksid etdtyon ja teknologiapainotteisen
viestinndn pariin, mutta viimeistdan koronapandemian myotéd etdtyostd on tullut
monille arkipdivaa.

Teknologian kehitys ja etdtyomahdollisuudet ndhddan usein positiivisina

muutoksina tyoeldmassd. Samalla kuitenkin tyon ja vapaa-ajan rajasta on tullut
hailyvampi, kiire ja epdvarmuus ovat lisddntyneet ja nidkemykset
tyollisyystilanteesta ovat olleet epdvakaita vuodesta 2010 ldhtien (Manka &
Manka, 2016, s. 27). Henkinen kuormitus, tyéuupumuksen pelko ja psyykkinen
oirehtiminen ovat lisddntyneet voimakkaasti vuodesta 2013 ldhtien (Sutela ym.,
2019). Mielenterveyssyistd johtuvat poissaolot ovatkin olleet viime vuosina
jyrkdssd nousussa: vuosien 2016 ja 2019 vdlilld mielenterveyden hdirion
perusteella sairauspdivdrahaa saaneiden lukumaéara on kasvanut jopa 43 %:lla
(Kela, 2019b). Koronapandemia on koetellut tytssd jaksamista entisestddn, ja
erityisesti nuorten hyvinvointi on noussut tilastoissa huolestuttavassa valossa
esiin (Tyoterveyslaitos, 2021).
Kiire ja epdvarmuus aiheuttavat stressid, ja pitkddn jatkuessaan tyostressi voi
johtaa  tyouupumukseen. Tyouupumuksesta onkin tullut yleinen
tyoterveysongelma sekd Suomessa ettd muualla maailmassa. (Manka & Manka,
2016, s.28-32.) Tyouupumus on hdirio, joka oireilee uupumusasteisena
vasymyksend, heikentyneend ammatillisena itsetuntona sekd kyynistyneend
asenteena tyotd kohtaan (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

Tyouupumuksesta kdrsivan tyontekijan oloa on verrattu tyhjddn patteriin,
jonka virta on lopussa eikd akku tdyty endd latauksella (Schaufeli & Enzmann,
1998). Jo 1970-luvulta ldhtien tyduupumus on tunnistettu ongelmaksi erityisesti
palvelu- ja hoitoalalla (Sutela ym., 2019), ja sittemmin on todettu, ettd
tyouupumus koskettaa tyoikdisid alasta riippumatta. Vaikka tyouupumuksesta



on puhuttu jo kauan, tyduupumuksen ennakointi on haastavaa eiké laaja-alaista
ongelmaa ole saatu kuriin.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoite

Tyouupumus on tutkimusaiheena hyvin ajankohtainen, silld henkinen
kuormitus on lisddntynyt tyOeldmdssda merkittdvasti viime vuosina.
Teknologiayhteiskunta on muuttunut tietoyhteiskunnaksi. Tietotyon yleistyessd
tyon fyysinen kuormittavuus on vdhentynyt, mutta emotionaaliset
kuormitustekijdt ovat lisddntyneet. Tietotyo voi olla psyykkisesti kuormittavaa,
silld kiire sekd erilaiset tulos- ja aikapaineet ovat lisddntyneet. Samalla tyon
tekeminen ajasta ja paikasta riippumatta on yleistynyt. Etdtyon koetaan usein
hamaértdvan tyon ja vapaa-ajan rajoja, ja rajojen hdilyessd tarvitaan enemmaén
oman tyon johtamisen taitoa, jotta tyostd palautuu riittdvasti (Manka & Manka,
2016). Yhteiskunnallinen keskustelu tyohyvinvoinnista on lisdantynyt
ldhivuosina entisestddn, kun koronapandemian vuoksi on tehty nopeasti
muutoksia tydskentelytavoissa ja epavarmuus on kasvanut.

Viestinndlld ja vuorovaikutuksella on todettu olevan yhteys
tyouupumukseen (esim. Miller ym., 1990; Salancik & Pfeffer, 1978; Berger &
Calabrese, 1975), mutta tyduupumuksen ennaltaehkdisyd on tutkittu vield
verraten vihdn viestinndn ndkokulmasta. Yksi tyoyhteisoviestinndn tavoitteista
on kuitenkin tyohyvinvoinnin ja tyontekijoiden sitoutumisen vahvistaminen
(Juholin & Rydenfelt, 2020), joten on perusteltua, ettd tutkimus keskittyy
tyoyhteisoviestinnan keinoihin tyouupumuksen ennaltaehkdisyssa.
Tyduupumus on perdisin tyOperdisestd stressistd eli siitd, mitd tyossd ja
tyOympdristossd tapahtuu, ja siksi tyduupumukseen vaikuttavaa viestintdd on
olennaista tutkia juuri organisaation ndkokulmasta.

Tyodhyvinvointia ja tyouupumusta mittaavien tutkimusten perusteella
voidaan todeta, ettd tyduupuneiden médrd ei ole Suomessa vakio. Tdhdn
vaikuttaa todenndkdoisesti se, ettd tyduupumus syntyy monen tekijin summana,
ja ndihin tekijéihin voidaan vaikuttaa jo ennen uupumusoireita. Tutkielmassa
keskitytddn tyouupumuksen ennaltaehkdisyyn myos siksi, ettd tyduupumuksen
ennaltaehkdiseminen on taloudellisesti kannattavampaa kuin maksaa
tyouupumuksen aiheuttamia kustannuksia (Maslach & Leiter, 1997).
Mielenterveysongelmien  kustannukset ovat jo 53 %  Suomen
bruttokansatuotteesta (Kela, 2019c), ja yleisin peruste Kelan maksamalle
sairauspdivdrahalle = on  mielenterveyden  hdiriot  (Kela, = 2019a).
Tyoterveyslaitoksen arvion mukaan tydhyvinvoinnin laiminlyonnistd koituu
vuosittain 41 miljardin kulut. Summa on suuri verrattuna siihen, ettd
vuosittainen tyohyvinvointiin panostetaan 2 miljardilla eurolla. (Manka &
Manka, 2016, s. 38.) Jos tyduupumusta ei ndhdd vakavana ongelmana, ihmiset
jatkavat tyoskentelyd tyouupumuksesta huolimatta. Kuitenkin mitd aiemmin
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tybuupumukseen puututaan, sitd nopeampaa siitd toipuminen on. (Maslach &
Goldberg, 1998.)

Yksilon ~ vastuun sijaan huomio tulisi suunnata tilanne- ja
organisaatiotekijoihin. Tybuupumus on aina seurausta tyoympadristostd, vaikka
tietyt persoonallisuustekijat voivat vaikuttaa tyouupumusriskiin. Avun
keskustelu aiheesta on siis tarkedd, ja nykydan tyouupumuksesta puhutaan myos
mediassa yhd enemmén. Taméd voi vdahentdd tyduupumuksen stigmaa, mutta
ilmidn normalisoitumisella on my6s vaaransa: liiallista tyontekoa ja
suorittamista ihannoivassa kulttuurissa tyduupumuksesta voi tulla jopa meriitti,
joka kertoo ahkerasta tyonteosta. Tama ei ole kuitenkaan kestdvéa tapa tehda
tyotd, vaan aiheuttaa merkittavad haittaa yksilon terveydelle, organisaation
suorituskyvylle ja koko yhteiskunnalle (Ahola ym., 2016).

Tamad tutkielma keskittyy tyoyhteisoviestinndn ja etdtyontekijoiden
tybuupumuksen véliseen yhteyteen. Tarkoituksena on tutkia, miten
tyoyhteisoviestinndn keinoilla voidaan ennaltaehkdistd tyduupumuksen
esiintymistd etdtyOssa.

Nadin ollen tutkimuskysymykset ovat:

1.) Miten etdtyo vaikuttaa tydyhteisoviestintdaan?

2.)) Millainen = rooli  tyoyhteisoviestinndlldi  on  etdtyontekijoiden
tyouupumuksen syntymisessa?

3.) Miten tyoyhteisoviestintdd voidaan hyodyntdd etdtyontekijoiden
tyouupumuksen ennaltaehkdisyssa?

Etatyomahdollisuus lisdd tyoeldman joustavuutta, jolloin tyon ja muun eldmén
yhdistdiminen voi helpottua. Lisdksi tyomatkaan ei kulu aikaa, autoilusta
johtuvat hiilidioksidipddstot vahentyvit ja aikaa voi jaddd enemman perheen ja
vapaa-ajan  parissa. = Samalla  kuitenkin  tyopaikan  kasvokkaiset
vuorovaikutustilanteen vahentyvét ja tyon ja kodin vdlilld ei ole fyysistd eroa.
Etatyolld voikin olla vaikutusta tyduupumuksen kehittymiseen tyon ja vapaa-
ajan sekoittumisen vuoksi. (Hoffma, Garner, Koong & Woodward, 2020.)

Etityohon  siirtyminen  voi  vaatia ~ muutoksia  organisaation
viestintakdytanteissa. Etdatyoskentely poistaa tyoyhteisoviestinndn
perinteisimmaén, kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen. Tamén tutkielman
tarkoituksena on selvittdd, miten etdtyon vaikutukset tyoyhteisoviestintddan on
koettu. Lisdksi syy-seuraussuhdetta mietitddn myos toisinpdin: miten
tyoyhteisoviestinndlld voidaan auttaa etdtyon haasteissa ja ylldpitdd
tyohyvinvointia etdtyossa.

1.2 Tutkielman keskeiset kisitteet

Tutkielmassa yhdistetddn tyohyvinvoinnin ja viestinndn alan kirjallisuutta.
Ty6hyvinvointi on laaja kisite, joten tutkielma on rajattu yhteen ilmioon:
tyouupumuksen tutkimiseen. TyShyvinvointiin vaikuttaa monet tekijat. On
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todettu, ettd muun kuin tydeldmdn kuormituksella voi olla vaikutusta
tyouupumukseen, mutta yksityiseldimdn kuormitukset vaikuttavat enemman
yleiseen eldmintyytyvdisyyteen kuin tyouupumukseen. Tyouupumuksen on
puolestaan osoitettu olevan ensisijaisesti tyOperdinen ongelma. Tadssd
tutkielmassa tyouupumuksen maddrittelyyn kaytetddan Maslachin ym. (1996)
mallin mukaista kolmiosaista méadritelméd, jonka mukaan tyduupumus koostuu
kolmesta péddoireesta: 1) uupumusasteisesta vasymyksestd, 2) kyynisyydesta ja
3) alentuneesta ammatillisesta itsetunnosta.

Miten Suomi voi? -kyselytutkimus osoitti, ettd korona-aika on vaikuttanut
etd- ja lasndtyossd tyohyvinvointiin eri tavalla. Siksi on perusteltua, ettd
tutkielma on rajattu ndistd toiseen: etatyohon. Tyouupumuksen ennaltaehkdisyéa
tarkastellaan siis etdtyotd tekevan tietotyoldisen ndkokulmasta. Tietotyotd on
tehty jo pitkddn ajasta ja paikasta riippumatta, mutta koronapandemian myota
etdatyostd on tullut yhd useammalle arkipdivaa.

Etatyontekijoiden  tyduupumuksen ennaltaehkdisyd tarkastellaan
tyoyhteisoviestinndn ndkokulmasta. TyoOyhteisoviestintda on  késitteend
muodostettu  korvaamaan sisdisen viestinndn késitteen. Tutkielmassa
tyoyhteisoviestintd madritellddn Juholinin (2008) esittaméan tyoyhteisoviestinta-
kasitteen mukaisesti. Ajatuksena on, ettd virallisen viestinndn rinnalla
tyoyhteisvissd tuotetaan ja vilitetddn viestejd jatkuvasti myos pienemmissd
verkostoissa. Viestintdd siis tapahtuu sielld, missd on ihmisid, ja viestintd kattaa
kaiken sen, mitd tietoa tyontekijdt tuottavat ja jakavat tyossaan. (Juholin, 2008, s.
62.) Tassd tutkielmassa padkaésitteitd ovat siis tyoyhteisoviestintd, tyGuupumus ja
etatyd. Tutkimuksen teoreettinen viitekehyksen tarkoituksena on kuvata edella
mainittujen tekijoiden vélistd yhteytta.

Tybuupumus
Tyoyhteiso- Btitve
viestintd y

KUVIO 1. Tutkielman keskeiset kisitteet.
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1.3 Tutkielman rakenne

Ensin tutkielmassa perehdytdan aiempaan tutkimukseen tydyhteisoviestinnéstd,
etdtyostd ja tyduupumuksesta. Ndin muodostetaan teoreettinen viitekehys sille,
millainen yhteys organisaation tyoyhteisdviestinndlld ja etdtyontekijoiden
tyouupumuksella on. Luku kaksi keskittyy tyoyhteisoviestinndn teoriaan.
Luvussa esitellddan, mitd teknologiavailitteiselld tyoyhteisoviestinnalla
tarkoitetaan; ensin késitellddn tyOyhteistviestinndn, sitten strategisen
tyoyhteisoviestinndn ja lopuksi teknologiavilitteisen viestinndn teorioita.
Kolmannessa luvussa késitellddn tyduupumusta. Luvussa tarkastellaan, mitka
ovat tyouupumuksen oireet ja sille altistavat tekijat ja kuinka yleista
tybuupumuksesta  kdrsiminen Suomessa on. Neljdas luku yhdistaa
tyoyhteisoviestinndn ja tyouupumuksen ennaltaehkdisyn teoriat. Luvussa
esitellddn organisaatioviestinndn keinoja vaikuttaa tyShyvinvointiin ja
tyouupumuksen ehkdisyyn.

Teoreettisen viitekehyksen jdlkeen siirrytddn empiiriseen osuuteen.
Tutkimuksen kohderyhménd on tyouupumuksesta kdrsineet etdtyontekijat, ja
tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineistonkeruusta ja
analysoinnista kerrotaan tarkemmin luvussa viisi. Kuudennessa luvussa
esitellddn tutkimustulokset tutkimuskysymyksittdin. Viimeinen eli seitsemaés
luku koostuu koko tutkielman johtop&atoksistd. Johtopdatoksissa vertaillaan
tutkimuksen tuloksia aiempiin tutkimuksiin ja muodostetaan tdméan
tutkimuksen johtopddtokset. Luvussa tarkastellaan myos tutkimuksen
rajoituksia ja sitd, mihin tdlld tutkimuksella vastataan ja mitd ehdotetaan
jatkotutkimusehdotukseksi.
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2 KOHTI TEKNOLOGIAVALITTEISTA
TYOYHTEISOVIESTINTAA

Viestinndlle on esitetty erilaisia médéaritelmid. Frahmin ja Brownin (2006) mukaan
viestintd tarkoittaa informaation vaihdantaa ja pyrkimystd ymmaértdd toisen
osapuolen ajatuksia ja tarkoituksia. Juholin (2008) puolestaan esittdd, etta
viestintd voidaan ndhd&d prosessina tai tapahtumana, jossa asioille annetaan
merkityksid ja tulkintoja vuorovaikutuksessa, dialogissa ja kohtaamisissa
tyysisilld tai virtuaalisilla foorumeilla. Viestintd on jatkuva toimien ja reaktioiden
kehé (Vos & Schoemaker, 2011), ja siind korostuu kaksisuuntainen viestin vaihto
sen osallistujien valilla (Kalla, 2005, s. 304).

Organisaation viestintd voidaan jakaa eri funktioihin, kuten markkinointiin
ja  mainontaan, mediasuhteisiin,  kriisiviestintddn, talousviestint&ddn,
sijoittajasuhteisiin ja sisdiseen viestintddan (Cornelisson, Bekkum & Ruler, 2006).
Tama tutkielma keskittyy jalkimmadiseen, eli organisaation sisdiseen viestintdan.
Koko organisaatioviestintd voidaan myos karkeasti jakaa sisdiseen ja ulkoiseen
viestintddn (Welch & Jackson, 2007). Sisdinen viestintd voidaan ndhdd myos
hieman laajemmin, tydyhteisoviestintdng; tilloin viestintd ndhd&an rituaalina,
jossa korostuu osallisuus ja yhteys tyoyhteisoon (Juholin, 2008, s. 42).

Tassd luvussa esitellddn viestintddn liittyvid késitteitd. Ensin mddritelldan,
mitd tyoyhteisoviestintd-késitteelld tarkoitetaan ja miten se eroaa perinteisestd
sisdisen viestinndn késitteestd. Toinen kappale kisittelee viestinndn
strategisuutta ja mddrittelee strategisen tydyhteisoviestinndn. Kolmas kappale
keskittyy teknologiavilitteiseen tyoyhteisoviestintddn, silld tutkimuksessa
tarkastellaan etdtyontekijoita.

2.1 Tyoyhteisoviestintd

Kun ihmiset ovat organisaation suurin voimavara, sisdistd viestintdd voidaan
pitdd organisaation ydinprosessina (Quirke, 2000). Sisdinen viestintd koskettaa
koko organisaatiota ja on olennainen osa muun muassa esihenkil6tyotd,
kriisiviestintdd, perehdytystd ja muutostilanteita (Vos & Schoemaker, 2011, s. 78).
Sisdiselle viestinnidlle on olemassa monia erilaisia madaidritelmid, mutta
ndkokulmasta riippumatta monet tutkijat ovat samaa mieltd siitd, ettd tehokas
sisdinenviestintd edistdd organisaation suorituskykyd. Viestinndn on tutkittu
vaikuttavan organisaation tuloksiin, kuten tuottavuuteen, henkildston
poissaoloihin sekéd palveluiden ja tuotteiden laatuun (Quirke, 2008; Welch, 2012).
Muun muassa Voki¢ (2017) on selittanyt tdtd silld, ettd onnistunut sisdisen
viestintd edistdd tyontekijoiden sitoutumista ja sitd kautta auttaa saavuttamaan
parempia tuloksia.
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Monissa vanhemmissa sisdisen viestinndn maddritelmissd viestintd
ndhdddn prosessimaisen ajattelun kautta, jolloin viestintdd leimaa
yksisuuntainen tiedonsiirto ja vastaanottajan passiivisuus. Taménkaltaiset mallit
on kehitetty nykyistd vakaammassa, ennustettavammassa ja paremmin
kontrolloitavassa tydympédristossd, eikd ne aina sovi sellaisenaan nykypdivan
tydympéristoon.  (Juholin, Aberg & Aula, 2015, s. 9.) Toisaalta myds
viestintdvélineiden ja -kanavien kaytto vaikuttaa viestintdtyyliin: muun muassa
tiedotteen, yrityksen intranetin tai sisdisen uutiskirjeen kaytto johtaa usein
yksisuuntaiseen viestintddn (Welch & Jackson, 2007, s. 187). Tyontekijoiden
ndkeminen passiivisena vastaanottajan ei kuitenkaan riitd dynaamisessa
tyoymparistossd, joten Juholin (2007) on médritellyt nykyajan tietoyhteiskunnan
vaatimuksiin sopivan tyoyhteisoviestinndn kéisitteen laajentamalla sisdisen
viestinndn maédritelmdd. Tyoyhteisoviestinta-kasitteelld on siis korvattu sisdisen
viestinndn ja sisdisen tiedotuksen kasitteet (Juholin, 2015).

Sisdinen viestintd ja sisdinen tiedottaminen rajaavat viestinndn
tapahtuvaksi tyoyhteison sisdlld. Juholinin (2017, s. 118) mukaan
tyoyhteisoviestintd eroaa sisdisen viestinndn ja tiedottamisen késitteista
viestintdareenojen osalta: tyoyhteisoviestintd késittdd viestinndn tapahtuvan
myos tydyhteison ulkopuolella ja verkostoissa, joissa tydyhteison jdsenet
kommunikoivat oman roolinsa puitteissa. Tyodyhteistjen ndhddan syntyvan
viestinndn ja vuorovaikutuksen kautta. Tydyhteisoviestinndn kasitteeseen on siis
liitetty sosiaalisen konstruktionismin ajatus, eli sosiaalinen todellisuus ndhddan
muodostuvan sosiaalisessa ja kielellisessd vuorovaikutuksessa. (Juholin, 2007, s.
12.)

Tydyhteisoviestinti voidaan ndhdd kattavan seuraavat kuusi ulottuvuutta:

1) Asioiden késittely keskustelemalla

2) Osallistuminen ja vaikuttaminen

3) Osaamisen ja kokemuksen jakaminen, uuden kehittaminen
4) Identiteetin ja tyonantajamaineen luominen

5) Ajantasaisen tiedon saatavuus ja jakaminen

6) Yhteisollisyyden vahvistaminen

Onnistunut tyoyhteisoviestintd johtaa ymmadrrykseen, ajan tasalla olemiseen,
arvostuksen kokemiseen sekd sitoutumiseen. (Juholin, 2007, s. 90.)
Tyodyhteisoviestintd tapahtuu foorumeilla, eli fyysisessd tai digitaalisessa
tyotilassa, -alustalla tai -ympdristossd. Viestinndn avulla tyoyhteison jdsenet
saavat ja vaihtavat tyossd tarvittavaa tietoa, ja viestintd mahdollistaa tyon ilon,
tyoyhteison yllapidon, vahvistamisen ja uudistumisen seka tyoyhteison jasenten
yksilollisen ja yhteisen oppimisen. Kaiken kaikkiaan tyoyhteistviestinndn
tarkoituksena on tyoskentelyedellytysten luominen. (Juholin, 2017, s. 121.)
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KUVIO 2. Tydyhteisdviestinnén uusi agenda (mukaillen Juholin, 2016, s. 179)

Kuviossa on esitetty Juholinin (2016) esittamdt kuusi tydyhteisoviestinndn osaa.
Yhdessd ne muodostavat tydyhteisoviestinndn agendan. Keskelld ndkyy
viestintdfoorumit, silld mallissa ajatellaan, ettd kaikki viestintd tapahtuu
erilaisilla foorumeilla. Kaikki ovat tyoyhteisossd vastuussa my06s tiedon
jakamisesta ja sen edistdmisestd, ettd myos muut ymmartdvét jaetun tiedon.
Osallistuminen ja vaikutusmahdollisuudet lisddvat tyon mielekkyyttd ja
kiinnostavuutta, ja samalla syntyy organisaatiolle tdrkeitd kehitysehdotuksia.
Tunnelma syntyy tyoyhteison vuorovaikutustilanteiden tuloksena, ja se
vaikuttaa toissd viihtymiseen ja yhteisollisyyteen. (Juholin, 2008, s. 65-70.)
Hyvidn tyoyhteisoviestinndn ominaisuudet voidaan jakaa viiteen osaan,
joita ovat: 1) sisdllon mielekkyys ja laatu, 2) selkedt roolit ja hallinta, 3) tiedon
saatavuus, 4) sisdisen viestinndn keskustelu, ja 5) viestinndlld saavutetut
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positiiviset tulokset (Juholin, 2006, s. 43). Tyoyhteisoviestintd on myos sidoksissa
organisaation = ominaisuuksiin, joten viestinndn laatuun vaikuttaa
organisaatiorakenne, organisaation kulttuuri ja johtamistyyli, tyontekijoiden
viestintdtaidot, tietojdrjestelmdt ja organisaation strategia. (Vos & Schoemaker,
2011, s. 88.) Viestintdd tapahtuu jatkuvasti, silld se sisdltdd suunnitellun ja
hallitun viestinndn lisdksi kaiken epévirallisen keskustelun (Welch & Jackson,
2007, s. 178). Viestinndn avulla vélitetddn tietoa sekd luodaan ja ylldpidetdaan
suhteita (Welch, 2012).

Onnistunut tyoyhteisoviestinta edellyttaa viestintdosaamista.
Vuorovaikutustilanteiden viestintdosaaminen rakentuu neljdsta osa-alueesta: 1)
ilmaisusta (suullinen ja kirjallinen), 2) suhteista ja verkostosta, 3)
viestintdvélineiden hallinnasta, 4) strategiasta, jolla edelld mainittuja osia
hyodynnetdan tarkoituksenmukaisella tavalla (Juholin, 2008, s. 31). Viestintd on
osa tietotyotd, eli jokaisen tydyhteison jasenen rooliin kuuluu viestintdd.
Viestintdd voidaan siis pitdd tydyhteisotaitona, jossa jokaisen tulisi etsid, tuottaa,
vélittdd ja vaihtaa itseohjautuvasti ja aktiivisesti tietoa. (Juholin, 2017, s. 131.)
Tyodyhteison vastavuoroiset sosiaaliset suhteet ovat yhteydessd parempiin
tyosuorituksiin sekd tyosuhdetaitoihin, kuten reiluuteen, kohteliaisuuteen,
tunnollisuuteen ja epditsekkyyteen (Manka & Manka, 2016). Vuorovaikutteisen
viestinndn avulla voidaan rakentaa yhteyksid ja ylldpitdd suhteita tyokavereihin
sekd rakentaa yhteenkuuluvuuden tunnetta (Valo & Mikkola, 2020, s. 4).

Tyorooli vaikuttaa sithen, millaisia tydyhteisoviestinnan muotoja tyohon
liittyy. Esimerkiksi johdon rooli kytkeytyy vahvasti viestintddn, silld johtaminen
on kokonaiskuvan rakentamista, merkitysten luomista ja ihmisten tarpeiden
tuntemista. Johto voi viestid konsernitasolla, organisaatiotasolla, yksikkotasolla
tai yksilotasolla. Lihiesihenkil6ltd odotetaan puolestaan enemmén ldsndoloa ja
kasvokkain tapahtuvaa viestintdd. Lahiesihenkilon viestintétilanteita voi olla
muun muassa pdivittdinen tyohon liittyva viestintd, uusien tyontekijoiden
rekrytointi, tyohon perehdyttiminen, tavoitekeskustelut, tapaamiset tiimin
kesken sekd muut kokoukset ja kehittdmistilaisuudet. (Juholin, 2017, s. 135.)
Muun muassa Men ja Bowen (2017, s. 12) ovat esittdneet roolien mukaisen,
kolmeen pddkomponenttiin keskittyvan jaottelun viestinndstd: johtamiseen
liittyvan viestinndn, viestintiammattilaisten aloitteesta tapahtuvan viestinndn
sekd horisontaalisen viestinnén, joka kattaa kaiken epdvirallisen keskustelun
organisaation sisalla.

Suurin osa  suomalaisista  tyOssdkdyvistd ~ ihmisistd =~ toimii
asiantuntijatehtavissa. Asiantuntijatehtdvissa edellytetdan alan
substanssiosaamisen rinnalla viestintédtaitoja: viestintdteknologian hallintaa,
kirjoitus-, kuuntelu- ja puhumistaitoa sekd tietoa, motivaatiota ja rohkeutta
viestid. Asiantuntijoilla korostuu myos tiimityotaidot, silld monissa tehtdvissa
tyoskennellddn yhteistydssda muiden tyOyhteison jdsenten tai sidosryhmien
kanssa. (Juholin, 2017, s. 137.) Yhdelld henkilolld voi olla myo6s useita eri
viestintdrooleja, kuten esihenkilond ja asiantuntijana (Juholin, 2017, s. 131.)
Henkilosto vaikuttaa viestinndllddn myos tyonantajamielikuvaan: se, miten ja
mitd tyontekijat puhuvat tyostddn ja tyonantajastaan omissa verkostoissaan,
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muovaa verkostojen mielikuvaa kyseisestd tyonantajasta (Juholin, 2017, s. 131).
Viestinndn tarkoitukseksi on siis tunnistettu ajatusten, tiedon, asenteiden ja
tunteiden ilmaisu sekd usein myos kdyttaytymisen muuttaminen (Welch, 2012).

Tassd tutkielmassa organisaation sisdinen viestintd kasitetddan Juholinin
(2008) esittaman tyoyhteisoviestintd-kasitteen mukaisesti. TyOyhteisdissd on
pienempid verkostoja, joissa tuotetaan ja vélitetddn viestejd eteenpdin virallisen
viestinndn rinnalla. Ajatuksena on, ettd viestintdd tapahtuu sielld, missd ihmiset
ovat, ja viestintd kattaa sen, mité tietoa tyontekijdt tuottavat ja jakavat tyossddn.
(Juholin, 2008, s. 62). Tyoyhteisoviestintd ldpileikkaa koko organisaation ja
pohjautuu tydyhteison jasenten viliseen vuorovaikutukseen, yhteydenpitoon ja
viestinndn infrastruktuuriin (Juholin, 2017, s. 121).

2.2 Strateginen tyoyhteisoviestintd

Viestintd on yhteydessd koko organisaation strategiaan, silld viestintdd ohjaa
organisaation tavoitteet, missio ja visio. Strateginen viestintd voidaan maaritelld
niin, ettd se kattaa kaiken organisaation viestinnin, joka on tarkedd organisaation
olemassaololle ja menestykselle (Zerfass, Verci¢, Nothhaft ja Werder, 2018).
Viestinndn strategista luonnetta voidaan myos tarkastella méaarittelemalld, mita
tavoitteita viestinndlld on. Viestinndn tavoitteet voivat olla aineettomia tai
aineellisia tuloksia. Muun muassa yrityksen maine, brindi ja sidosryhmien
luottamus ovat aineettomia viestinndn tuloksia (Luoma-aho, Vos, Lappalainen,
Lamsd, Uusitalo, Maaranen & Koski, 2012) kun taas aineellisia tuloksia ovat
esimerkiksi viestinndn avulla lisddntynyt tuottavuus, parantunut laatu tai
tehokkuus (Desmidt & George, 2016). Viestinndn tavoitteita voidaan tarkastella
myos jakamalla viestintd tehtdviin, kuten henkiloston informointiin ja
motivointiin, imagon ja luottamuksen rakentamiseen tai liiketoiminnan
tehostamiseen (Zerfass ym., 2018).

Juholin (2017) on esittdnyt tyoyhteisoviestinndstd strategisen mallin.
Strateginen tyodyhteisoviestintd pohjautuu koko organisaation tavoitteisiin ja
sisdltdd viestinndn tarkoituksen, suunnan ja tavoitteet. Strategisen
tyoyhteisoviestinndn tulee vastata tyoyhteison jdsenten odotuksia ja tukea
muutostilanteita. Tyodyhteisoviestinndn perimmadisend tarkoituksena on, ettd

tyoyhteisossd tyonteko on sujuvaa, ihmiset voivat hyvin ja tydyhteisé menestyy.
(Juholin, 2017, s. 121.)
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KUVIO 3. Strategisen tydyhteisoviestinnén ulottuvuudet (mukaillen Juholin, 2017, s.
122)

Isot ja merkitykselliset asiat edellyttavat johdettua keskustelua, jotta tyoyhteisossa
edetddn suunnitelmallisesti ja sen jdsenid kuunnellen. Fyysisessd tai
digitaalisessa tilassa keskustellaan, pohditaan ja kommentoidaan sekd tuodaan
esille uusia ndkokulmia. Johdettu keskustelu viittaa siis strategian mukaiseen
viestintddn. Johdetulla keskustelulla on prosessiajattelun tavoin alku ja loppu,
jonka jdlkeen keskustelussa syntynyttd tietoa arvioidaan. Keskustelun
organisoinnista vastaa usein johto, esihenkilo, viestintd- tai HR-ammattilainen.
Keskustelun arvioinnin jélkeen asia tuodaan takaisin tyoyhteisoon, jotta yhteisen
keskustelun kautta voidaan maddritelld, miten suunnitelma toteutetaan
kaytannossd. (Juholin 2017, s. 122-123.)

Tiedottaminen ja faktatiedon vaihdanta perustuu viestinndn infrastruktuuriin
ja ennalta sovittujen kdytintdjen mukaiseen tiedon vélittdmiseen. Tiedon
vadlittdimistd maddrittelevat myos toimialaa koskevat lait ja sdddokset sekd
viestinndn eettiset ohjeet. On tdrkedd maéadritelld, ketkd vastaavat tiedonjaosta ja
siitd, ettd tarvittava tieto on saatavilla ja ajan tasalla. TyOoyhteison jasenien tulee
myd0s itse etsid ja jakaa oma-aloitteisesti tietoa. Tietotekniikan kehitys on osaltaan
parantanut tiedon jakoa. Toteutus kuitenkin edellyttdd osaamista oikeanlaisen
sisdllon, viestin vdlittamisen, ajoituksen, palautteen kerddmisen, analysoinnin,
kehittdmisen ja teknologian hallitsemisen osalta. (Juholin 2017, s. 124.)

Yhteisollisyyden rakentaminen ja me-hengen yllipito on kolmas strategisen
viestinndn ulottuvuuksista. Yhteen hiileen puhaltava tiimi nauttii saavutuksista,
uskaltaa esittdd kysymyksid eikd pelkdd epdonnistumisia, vaan oppii niistd.
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Yhteisollisyyden rakentaminen vaatii sitoutumista yhteiseen asiaan seka
yhteisen paikan ja aikaa. Toisaalta uusien tyontekijoiden voi olla haastavampaa
pddstd mukaan ennestéddn todella tiiviiseen tydyhteisoon, jolloin yhteisollisyyden
kadantopuolena voi olla muita poissulkeva vaikutus. (Juholin, 2017, s. 124.)

Dialogi on monologin eli yksinpuhelun vastakohta, ja se syntyy yhteydessa
toiseen tai toisiin ihmisiin. Dialogi mahdollistaa merkitysten jakamisen,
ymmadrryksen syntymisen ja uuden tiedon muodostumisen (Juholin, 2017, s.
125.). Kentin ja Taylorin (2002) mukaan dialogisessa viestinndssd sen osapuolilla
on aito kiinnostus toisiaan kohtaan. Dialogin osapuolilla on aidosti mahdollisuus
osallistua keskusteluun, dialogissa haetaan yhteistd ratkaisua ja keskustellaan
avoimella ja joustavalla asenteella, jolloin omia ndkemyksid ollaan valmiita
tarvittaessa myos korjaamaan (Rydenfelt & Juholin, 2020). Téllaisella dialogilla
on tunnistettu olevan kaksi tehtdvdd: sen avulla voidaan péddstdan kasiksi
nakymattomiin sddntoihin, syihin ja oletuksiin, ja se tuo esiin uusia
mahdollisuuksia ja ndkemyksid, joita voidaan kayttdd paatoksenteossa (Kent &
Taylor, 2002). Juholin (2017) mukaan vastuullinen dialogi rohkaisee kysymadan ja
kyseenalaistamaan, ja rakentava kriittisyys ja erimielisyys ndhd&dan
voimavarana. Samalla annetaan tilaa virheiden myotntdmiseen, tunnistetaan
tunteiden merkitys ja hyodynnetddn sitd, ettd jokainen tyoyhteisossd viestii.
(Juholin, 2017, s. 126.)

2.3 Teknologiavilitteinen tydyhteisoviestintd

Nykypdivan viestinndssd korostuu monikanavaisuus (Miller, 2012). Kehittynyt
viestintdteknologia, tietotyon yleistyminen ja viimeisimpdnd Covid-19-
pandempia ovat johtaneet tietotyossd etdtyoskentelyn lisddntymiseen ja
tyoyhteisoviestinnédn siirtymiseen osittain tai kokonaan teknologiavilitteiseksi.
Samalla etédtyon yleistyminen on luonut uusia vaatimuksia tyoyhteisoviestinnan
sisédllolle, mddralle ja menetelmille (Welch & Jackson, 2007, s. 188).

Tassda tutkimuksessa tarkastellaan etdtyontekijoitd. Suurin osa
etdtyontekijoistd on tietotyontekijoitd, jotka hyodyntdvat viestinndssddn
viestintdteknologiaa. Seuraavaksi maddritellddn, mitd ndilld kasitteilld
tarkoitetaan, ja mitd ominaispiirteitd viestintdteknologiaan ja etdtyohon liittyy.

2.3.1 Viestintiteknologia ja -kanavat

Tyoyhteisoviestinta on muuttunut merkittavasti kehittyneen
viestintdteknologian ansiosta, silld tieto- ja viestintdteknologia mahdollistaa
tyonteon ja tiedon jakamisen ajasta ja paikasta riippumatta. Tieto- ja
viestintdtekniikalla (ICT) tarkoitetaan kaikkea tekniikkaa, jota ihmiset ja
organisaation kayttavit tietojenkésittelyyn ja viestintatarkoituksiin. ICT sisdltdd
siis digitaalisen tyoyhteisoviestinndn kannalta olennaisimmat vilineet:
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puhelimen, tietoverkot ja tietokoneet. Tieto- ja viestintdteknologian kaytto
mahdollistaa tiedon kasittelyn, tallentamisen, muokkaamisen, esittdmisen seka
vuorovaikutuksen. (Manninen ym. 2007, 34.) Viestintikanavilla on erilaisia
edellytyksid valittdd tietoa ja sitouttaa. Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd mitd
avoimempia ja vuorovaikutteisempia viestintdtyokalut ovat, sitd paremmin
tyontekijd sitoutuu organisaatioon. (Huczynski & Buchanan, 2017.)

Nykyaikaiset organisaatiot kayttdvat tyoyhteisoviestinndssd useita eri
kanavia. Berger (2008) jakaa organisaation viestintdkanavat kirjallisiin ja
suullisiin kanaviin. Yleisid kirjallisia viestintdkanavia ovat erilaiset oppaat,
ilmoitustaulut, sahkoposti, verkkosivusto, uutiskirje, blogi, intra ja pikaviestin-
palvelut. Suullista viestintdd on muun muassa kasvokkain tapahtuvissa
kokouksissa, puhelinkeskusteluissa ja videoneuvotteluissa (Berger, 2008). Monet
teknologiavélitteisessd tyOyhteisoviestinndssd kdytossd olevat alustat, kuten
Teams ja Slack, tarjoavat mahdollisuuksia sekd Kkirjalliseen ettd suullisen
viestintddn. Namaé pikaviestinalustat soveltuvat usein kevyempddn ja nopeutta
edellyttdviin viestintatilanteisiin (Azarova, 2020). Olennaista viestintdkanavan
valinnassa on huomioida vastaanottajan tarpeet, mieltymykset ja resurssit seka
viestinndn tavoitteet (Tkalac Verci¢, 2019). Kaikki kanavat painetusta ja
sdhkoisestd viestinndstd kasvokkain tapahtuvaan viestintddn voivat olla
tehokkaita, jos niiden kaytto on tyontekijoiden mielestd hyvaksyttdavdd ja
sopivaa. Organisaation viestintdkanavien valinta riippuu my6s organisaation
koosta, kulttuurista, ymparistostd sekd tyontekijoiden kyvyistd ja resursseista
teknologin kayttoon. (Welch, 2012.)

Daftin ja Lengelin (1984) median rikkausteoria on yksi yleisimmin kaytetty
viestintdkanavien tehokkuutta késitteleva teoria. Teorian (Daft & Lengel, 1984)
mukaan viestintdvilineen tehokkuutta madrittelee viestintdvalineen rikkaus ja
tehtdvan monimutkaisuus. Daft ja Lengel (1948) korostivat epdvarmuuden
viahentamisen merkitystd onnistuneelle tiedonkaésittelylle. Epdvarmuus ndhd&an
johtuvan tiedon puutteesta, ja epdvarmuutta ei vdhennetd tiedon madraa
lisadmailld, vaan riittdvdan rikkaalla viestintikanavalla. Viestintikanavan
rikkauteen vaikuttaa neljd ulottuvuutta: kanavan mahdollistama véliton palaute
ja interaktiivisuus, verbaalisten ja ei-verbaalisten vihjeiden kaytto, luonnollisuus
ja mahdollisuus kommunikoida keskustelunomaisesti sekd henkilokohtainen
kohdennus eli mahdollisuus ohjata viesti tietylle henkil6lle. (Lengel & Daft,
1984.)

21



Korkea

Fyysinen lasndolo
(vuorovaikutus kasvotusten)

(puhelu)

N

Kohdennettu staattinen media
(viesti, muistiinpano)

Median rikkaus

Yleinen staattinen media
(raportti, ohje, teksti)

{ Interaktiivinen media

Matala

KUVIO 4. Median rikkaus -hierarkia (eng. Media Richness Hierarchy) (mukaillen
Daft & Lengel, 1988)

Kasvokkain tapahtuvaa kommunikointia on perinteisesti pidetty suosituimpana
tyoyhteisoviestinndn muotona (Welch & Jackson, 2007, s. 188). Myos Daftin ja
Lengelin (1984) mukaan fyysistd ldsndoloa kasvokkain voidaan pitdd
rikkaimpana viestintdmuotona, koska silloin vilittyy useita vihjeitd kerralla ja
edelld mainitut neljd viestintikanavan rikkauteen vaikuttavaa ulottuvuutta
tayttyvit. Jatkumolla kasvokkain tapahtuva viestintd on rikkain viestintdviline
ja optimaalisin kanava monimutkaisen tiedon vélittamiseen, koska se
mahdollistaa valittoméan palautteen, luonnollisen keskustelun, useiden vihjeiden
kayton ja

henkilokohtainen  kohdistamisen.  Yksinkertaiset ja kohdistamattomat
ilmoitukset ovat tdstd toinen ddripad, ja sahkopostit ja puhelut asettuvat Daftin
ja Lengelin (1984) median rikkausjatkumon keskelle (Daft & Lengel).

232 Etityo

Etatyohon soveltuvien tydpaikkojen méddrdd on moninkertaistunut viimeisten
vuosikymmenien  aikana  tydelamdn  rakennemuutoksen, tieto-  ja
viestintdteknologian kehityksen sekd tietotyon yleistymisen seurauksena.
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Tietotyotd on maddritelty eri tavoin, mutta monissa maéédritelmissd korostetaan
koulutusvaatimuksia ja teknologian kayttod. Esimerkiksi Blomin ym. (2001)
mukaan tietoty6ldinen on palkansaaja, jolla on vahintddn ylemman keskiasteen
koulutus, joka kayttdd tyossddn saannollisesti tietotekniikkaa ja jonka tyo vaatii
suunnittelua. Tietotytlle on ominaista asiantuntijatiedon kayttd, luominen ja
jakaminen. Tietotydssd on usein ongelmanratkaisua, rutiinista poikkeavia
tehtdvid, luovaa ajattelua sekd tyon kehittdmistd. Tietotyohon sisdltyy myos
usein yhteistyotd eri tahojen kesken, verkostoitumista sekd tieto- ja
viestintdtekniikan kayttod. (Reinhardt, Schmidt, Sloep & Drachsler, 2011.)
Tietoty0 siis yleensd mahdollistaa tyonteon ajasta ja paikasta riippumatta, eli
etatyonad.

Etatyolld tarkoitetaan tyokadytantod, jossa tyontekija tekee osittain tai kaikki
tyotehtaviat fyysisten organisaatiorajojen ulkopuolella ja kayttdd tehtdvien
suoritukseen ja vuorovaikutukseen tieto- ja viestintdteknologiaa (Gajendran &
Harrison, 2007). Etdtyolld on useita etuja: tyomatkaliikenteen véahentyessa
kasvihuonepddstot pienentyvit ja aikaa voi jdddd enemman vapaa-ajanviettoon,
ja tyotehtdvien suorittaminen paikasta riippumatta luo laajemmat
tyomahdollisuudet, kun tyopaikan sijainnilla ei ole yhtd suurta merkitystd
(Allen, Golden & Shockley, 2015). Joissain tilanteissa etdty6 voi myos olla koko
liikketoiminnan jatkuvuuden edellytys, jolloin etédtydjdrjestelyt voivat olla osa
riskienhallintastrategiaa. Téllainen poikkeustilanne voi muodostua esimerkiksi
sddn ddri-ilmion, influenssaepidemian tai muun hétédtilanteen aikana. (Allen,
Golden &  Shockley, 2015.) Esimerkiksi vuonna 2019 alkanut
koronaviruspandemia aiheutti monille tietotytntekijoille nopean siirtyman
kokopdivdiseen etdtychon, kun kokoontumisrajoitusten vuoksi toimistoilla ei
voinut tyoskennelld kuten ennen.

Etatyo lisdd késityksid itsendisyydestd ja autonomiasta, joiden on
puolestaan todettu olevan yhteydessa tyotyytyvdisyyteen (Gajendran ym., 2014).
Myo6s Huntonin ja Normanin (2010) mukaan mahdollisuus tydskennelld seké
etdnd ettd toimistolla on yhteydessd korkeampaan organisaatioon sitoutumiseen
kuin silloin, jos mahdollisuutta tyoskentelypaikan valintaan ei ole tai henkil®
tekee pelkdstddn etdtoitd.  Etdtyontekijan tyotyytyvdisyyteen puolestaan
vaikuttaa organisaation tarjoama teknisen tuen madérd, esihenkilon luottamus
etatyontekijadn sekd kodin vahdiset hairiotekijdt tyonteon aikana (Allen, Golden
& Shockley, 2015). Myos sosiaalisen tuen maédrd, tyon keskeytyksistd johtuva
stressi, tyotovereiden osallistava kayttdytyminen sekd tyytyvdisyys
viestintdilmapiiriin ja suhteisiin esihenkilon ja kollegojen kanssa ovat yhteydessa

Etdatyon keskeiseksi haasteeksi on tunnistettu sosiaalinen ja ammatillinen
eristaytyneisyys. Goldenin ym. (2008) tutkimus viittaa siihen, ettd se voi johtaa
heikompaan tyosuoritukseen ja suurempaan aikomukseen vaihtaa tyopaikkaa
(Allen, Golden & Shockley, 2015). Toimistolla tyoskentelevien kesken koetaan
useammin osallisuuden kokemuksia kuin etdtoissd, ja kasvokkain tapahtuvan
vuorovaikutuksen on koettu olevan tdrkein viestintimenetelma tyopaikan
ystavyyssuhteiden ylldpidossa (Sia, Pedersen, Gallagher ja Kopaneva, 2014).
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Etatyontekijoilld voi siis olla rajalliset mahdollisuudet verkostoitua organisaation
sisdlld (Allen, Golden & Shockley, 2015).

Onnistuneen etédtyon suunnitteluun tarvitaan Allenin ym. (2015) mukaan
monipuolista  ldhestymistapaa. = Onnistuminen  riippuu  tyontekijan
henkilokohtaisista ~ominaisuuksista (esim. itsesddntelytaidot ja itsensd
johtaminen), tyon luonteesta (esim. itsendinen tyo vai paljon muiden kanssa
yhteistyotd edellyttava tyd) ja organisaatiosta (esim. esihenkilon tuki). Myos
laadukas teknologia ja sosiaalista eristdytymistd vahentdvd vuorovaikutus on
olennaista. (Allen, Golden & Shockley, 2015.) Tyossd, joka on riippuvainen
muiden tyopanoksesta ja edellyttdd jatkuvaa koordinaatiota ja vuorovaikutusta
muiden kanssa, saavutetaan todenndkoisesti heikommin etdtyon myonteiset
piirteet (Golden & Veiga, 2005). Myos teknologialla on merkittdva rooli; etdtyon
onnistumiseksi tarvitaan riittdvid viestintdtyokaluja kasvokkain tapahtuvan
vuorovaikutuksen  korvaamiseksi. Etdtyossd tulee my6s huomioida
epdvirallisten vuorovaikutustilanteiden mahdollistaminen, silld tilanteita ei
pddse syntymddn automaattisesti tyontekijoiden ollessa fyysisesti erillddn.
(Waber, 2013.)

On myods syytd huomioida, ettd etdtyd voi olla hyodyllistd joillekin
organisaatiotuloksille mutta luoda haasteita toisille osa-alueille. Etdty6 voi
esimerkiksi lisdtd yksittdisten tyontekijoiden tuottavuutta, jos kotona pystyy
keskittymé&an avokonttoria paremmin, mutta fyysinen etdisyys tytkavereista voi
vaikeuttaa ihmissuhteiden kehittymistd ja ylldpitdmistd (Coenen & Kok, 2014).
Kokemuksiin ja tilastoihin etdtyon hyddyistd ja haasteista vaikuttaa erityisesti se,
kuinka suuren osan tydajasta henkilo tekee toitd etdnd (Allen, Golden &
Shockley, 2015). Coenen ja Kok (2014) ehdottavatkin, ettd etdtyostd voi saada
parhaan hyodyn irti, kun sitd harjoitetaan kohtuullisesti.

2.3.3 Virtuaalitiimi

Etatyontekijoiden tyoyhteisossd muodostuu virtuaalitiimejd. Virtuaalitiimi
maédritellddn yleensd siten, ettd sen jdsenet tyoskentelevit ja kommunikoivat
keskenddn viestintiteknologian avulla, ovat usein maantieteellisesti
hajatutuneita sekd pyrkivit saavuttamaan yhteisid tavoitteita (Gilson ym. 2015).
Mitd enemmadn tiimi kadyttdd virtuaalisia tyokaluja kasvokkain tapahtuvan
vuorovaikutuksen sijaan, sitd korkeampi on tiimin virtuaalisuuden taso
(Kirkman & Mathieu, 2005, s. 703)

Virtuaalitiimin rajat, normit ja roolit muodostuvat vuorovaikutustilanteissa
(Raappana & Horila, 2020, s. 30). Onnistunut virtuaalitiimityoskentely edellyttad,
ettd kaikki tiimin jdsenet ovat ymmartaneet tyoskentelyn tavoitteet, tytnjaon ja
viestintdprosessit (Siitonen & Aira, 2020, s. 100). Luottamuksen muodostuminen
tiimin jasenten kesken on tdrkedd, silld luottamus on yhteydessa virtuaalitiimin
tehokkuuteen ja luovuuteen (Hacker ym., 2019). Luottamuksen puute on
puolestaan yhteydessd heikompaan tyoyhteisoviestintidn ja voi johtaa
viestinndn vilttelyyn. Viestinndn vélttely on yleensd helpompaa juuri
teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa (Siitonen & Aira, 2020, s. 101).
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Jos tiimi ei kohtaa toisiaan kasvokkain, kaikkein rikkain viestintikanava ei
ole kdytossd. Virtuaalisessa tyoskentelyssda kasvokkain tapahtuvan viestinndn
puute luo omat haasteensa: se voi vaikeuttaa yhteishengen luomista ja
ylldpitdmisestd, kun niin kutsuttua toimistoilmapiirid ei synny (Zaugg ym.,
2015). Virtuaalitiimissd voi olla myds korkeampi riski vddrinymmarrykseen ja
vadrintulkintaan, ja vastapuolen ldsndoloa vuorovaikutustilanteessa voi olla
haastavampaa arvioiva (Nunamaker ym. 2009.)

Tiimin keskindinen luottamus ja yhteisollisyys voi kuitenkin kehittya
teknologiavilitteisesti. Olennaista on, ettd tiimi pyrkii saavuttamaan yhteista
tavoitetta. Myos sddnnollinen viestintd ja merkitykselliseksi koettu palaute
yhdistdd toisiinsa luottavia virtuaalitiimejd. (Brownin ym., 2008.) Yksi keino
toimistoilmapiirin luomiseen ja ylldpitoon on virtuaalisen ldsndolon
vahvistaminen ja keskusteluun osallistaminen. Taméd edellyttdd keskustelun
johtamista ja tiimin jdsenten erillistda huomioimista. (Nunamaker ym. 2009.)
Digitaalisessa ympdristossd muodostuvat suhteet tyokavereihin voivat siis
tdyttdd samat piirteet kuin toimistolla kasvokkaistapaamisissa solmitut
ihmissuhteet (Valo & Mikkola, 2020). Maslach ja Goldberg (1998) ovat myos
todenneet, ettd viahentyneitd sosiaalisia kontakteja haitallisempaa ovat jatkuvat
tai selvittamattomat ristiriidat, silld ne lisddvat turhautumista ja vahentadvit
sosiaalisen tuen todenndkoisyytta (Maslach & Goldberg, 1998; Maslach, Schaufeli
& Leiter, 2001, s. 415.)
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3 TYOUUPUMUS

Tyduupumusta on tutkittu jo pitkddn, ja sen on todettu olevan merkittava
ongelma niin yhteiskunnalle, organisaatioille kuin tyontekijoille (Ahola ym.
2016, s. 7). Tdssd luvussa kisitellddn tarkemmin tyouupumukseen liittyvid
piirteitd. Ensin maddritellian tyouupumus ja késitellddn sitd, miten
tyouupumuksen voi tunnistaa. Toisessa luvussa esitelldan tyouupumustilastoja
ja tarkastellaan, miten yleistd tyouupumuksen esiintyminen on Suomessa.
Kolmannessa luvussa Kkaisitellddn tarkemmin, mitkd tekijat altistavat
tyouupumukselle. Tyouupumukseen vaikuttavia syitd tarkastellaan sekd
tilannetekijoiden ettd yksiloon liittyvien tekijoiden ndkokulmasta. Lopuksi
tarkastellaan tybuupumuksen monialaisia seurauksia.

3.1 Tyduupumuksen mdiritelmai ja tunnistaminen

Tyduupumusta kasiteltiin fiktiivisessd kirjallisuudessa jo ennen kuin ilmiota
alettiin tutkia tieteellisen tutkimuksen keinoin (Maslach ym., 2001).
Tyduupumuksen  englanninkielinen = vastine = “burnout” on  siis
populaarikulttuurista perdisin, mikd on johtanut siihen, ettd termid on kaytetty
laveasti eri asiayhteyksissd kuvaamaan muitakin tilanteita kuin varsinaista
tyouupumusta (Maslach & Goldberg, 1998, s. 64). Ensimmadiset tieteelliset
artikkelit tyouupumuksesta julkaistiin 1970-luvulla, mutta silloin tyduupumus
ndhtiin vain palvelu- ja hoitoalan ongelmana (Maslach & Leiter, 1997).
Ensimmidisissd tyouupumustutkimuksissa my®os ajateltiin, ettd tyduupumus on
tyontekijan henkilokohtaisista ominaisuuksista perdisin oleva ongelma. Vasta
myohemmissd havaittiin tyduupumuksen yhteys ympéristoon, jossa henkild
tyoskentelee, sekd se, ettd tyouupumusta voi esiintyd alasta riippumatta.
(Angerer, 2003.) Nykyddn tyduupumus médritellidn nimenomaan tydperdiseksi
stressioireyhtymaksi, vaikka tietyt henkilokohtaiset ominaisuudet voivat altistaa
tyossd uupumiselle. Tyduupumus on siis aina yhteydessd ympéristoon, jossa
tyoskennelldan. (Maslach & Leiter, 1997.)

Tyduupumukselle on esitetty erilaisia mddritelmid. Tyouupumus voidaan
maddritelld pitkittyneeksi tyoperdiseksi uupumustilaksi. Toisaalta Ray ja Miller
(1991) korostavat, ettd tyduupumus kehittyy jatkuvan tyostressin seurauksena,
jolloin kyseessd on pitkittynyt stressioireyhtymd. Wilmar ym. (2001) ovat
puolestaan maddritelleet tyduupumuksen fyysisen, emotionaalisen ja henkisen
uupumuksen tilaksi, joka johtuu pitkdaikaisesta emotionaalisesti raskaasta
tyokuormasta. Tyouupunut ihminen on antanut itsestddn enemmén kuin han
kokee saaneensa tyoltd takaisin, joten Schaufelin ja Enzemannin (1998) mukaan
tyouupumus voidaan ndhdd seurauksena epédtasapainosta omien panostusten ja
tyostd saadun korvauksen valilla.
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Téassd tutkielmassa tyduupumus maddritellddan Maslachin ym. (1996)
esittimdn kolmiosaisen mallin mukaisesti, jota kaytetddn yleisimmin
tyouupumuksen mddrittelyyn (Mékikangas ym., 2020). Maslachin ym. (1996)
mallin mukaan tyduupumuksella on kolme erityispiirrettd: 1) uupumusasteinen
vasymys, 2) kyynisyys ja 3) alentunut ammatillinen itsetunto. Myds Maailman
terveysjdrjest6 WHO madéritteli tyduupumuksen nédiden kolmen tekijan kautta,
kun jarjesto lisdsi tyouupumuksen kansainviliseen tautiluokitukseen 2019.

Uupumus-
asteinen
vasymys

Alentunut

ammatillinen

itsetunto

KUVIO 5. Tybuupumuksen oireet (mukaillen Maslach ym., 1996).

Uupumusasteinen  visymys viittaa ylikuormitukseen ja voimakkaaseen
yleistyneeseen vasymykseen, joka ei poistu levolla. Vasymys viittaa tunteeseen,
ettd emotionaaliset ja fyysiset resurssit ovat lopussa (Maslach, Schaufeli & Leiter,
2001, s. 399). Uupumusasteinen vdsymys on tyontekijan reaktio tyon
ylikuormitukseen (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 400).

Kyynisyys tarkoittaa, ettd asenne tyotd kohtaan muuttuu negatiiviseksi, ja
tyo ei tunnu kiinnostavalta tai merkitykselliseltd. Kyynisyys etddannyttdd
tyontekijaa tyosta (Maslach & Leiter 2008, s. 499) ja edustaa tyouupumuksen
ihmissuhteisiin liittyvaad ulottuvuutta (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 399).
Kyynisyys ikddn kuin auttaa uupunutta tyontekijad selviytymadn tyotehtavista
ja tyon aiheuttamista tunteista, silld kyynistyminen etddnnyttdd tyontekijad
emotionaalisesti tydstd. Kyynisyys ja kognitiivisen etdisyyden ottaminen on siis
samalla tyontekijan reaktio suojella itseddn tyokuormitukselta. (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001, s. 400).

Ammatillisen itsetunnon heikentyminen puolestaan viittaa siihen, ettd
tyontekijd kyseenalaistaa omaa ammattitaitoaan. Tyontekijastd tuntuu talloin
epdpdteviltd, jolloin saavutukset, tuottavuus ja tehokkuus tyossd usein laskee.
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(Maslach ym., 1996.) Tamad kolmas ulottuvuus kuvaa tyontekijan itsearviota
tilanteesta (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 399).

Oireiden suhteesta toisiinsa ja keskindisistd riippuvuuksista on ollut
tutkijoiden kesken erilaisia ndkemyksid. On muun muassa tutkittu, etta
uupumus ja kyynisyys liittyvdat voimakkaammin toisiinsa kuin alentunut
ammatillinen itsetunto. Tatd on selitetty silld, ettd uupumus ja kyynisyys on
tybuupumuksen ydinoireena, ja ne puolestaan heikentdvdt ammatillista
itsetuntoa. (Mdkikangas ym., 2020, s. 2.) Tyduupumusoireiden kehityksessa voi
myos olla yksilollisid eroja, joten tyontekijdltd, terveyshuollon ammattilaiselta
sekd esihenkilltd vaaditaan sensitiivisyyttd tyouupumuksen tunnistamiseen
(Ahola ym., 2016). Tuoreessa pitkittdistutkimuksessa todettiin kaksi toisistaan
poikkeavaa kehityspolkua tyduupumusoireilussa: osalla oireilu alkoi
uupumusasteisesta vdsymyksestd, jonka jdlkeen ilmeni kyynisyyttd tyotd
kohtaan sekd ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Toisessa kehityspolussa
kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon heikentyminen esiintyividt samaan
aikaan, mutta uupumusasteinen vasymys oli koko seurantajaksolla vahdista.
(Médkikangas ym., 2020.)

Suomessa on tdlld hetkelld kadytossd kaksi arviointimenetelméd
tybuupumuksen  tunnistamiseen: =~ Maslachin  yleinen tySuupumuksen
arviointimenetelmd (Maslachin Burnout Inventory General Survey; MBI-GS)
sekd Bergerin Burnout Indicator (BBI). Lisdksi Suomen Tyoterveyslaitoksella on
kdynnissa tutkimushanke, jonka tarkoituksena on kehittdd tyouupumuksen
tunnistamista, diagnosointia, ennaltaehkdisyd ja kehityksen seuraamista varten
uusi kyselyinstrumentti. Uusi instrumentti on tarkoitus ottaa kayttoon
tyouupumuksen tutkimukseen sekd kdytannon tyokaluksi. (Tyoterveyslaitos,
2019.)

Téhdn  saakka  MBILtd on  pidetty yleisimpand  tyokaluna
tyouupumustutkimuksissa. MBI on alun perin suunniteltu asiakaspalvelussa ja
terveydenhuollossa tyoskentelevien ihmisten tutkimiseen (MBI-Human Services
Survey: MBI-HSS), mutta myohemmin se muokattiin sopivaksi myos
kasvatusalaan (MBI-Educators Survey: MBI-ES). Kun tyéuupumustutkimus
laajeni entisestddn myo6s muille aloille, MBI:std luotiin kolmas versio: MBI-
General Survey (MBI-GS). Tamd on MBIl-mittariston yleinen versio, jota
kaytetddn alasta riippumatta. (Maslach & Leiter, 2005, s. 499.) MBI-GS siséltda 16
kohdan mittarin, joka arvioi tyontekijin tyouupumusta ja sitoutumista.
Tyouupumuksen kolmea ulottuvuutta mitataan tyduupumus-sitoutumis-
jatkumolla. Jatkumon &dadripdat ovat 1.) uupumus - energia, 2.) kyynisyys -
osallistuminen ja 3.) ammatillisen itsetunnon heikentyminen - tehokkuus.
Piirteitd kartoitetaan kysymallad tunteista tyontekoon liittyen (Maslach & Leiter,
2005, s. 504.) MBI-GS-mittariston suomenkielistd versiota on kdytetty myos
Suomalaisissa vaestotutkimuksissa (Ahola ym., 2005).

Tyduupumuksen oireita voivat olla myo6s vdsymys, huumorintajun
menetys, drtyneisyys, keskittymiskyvyn heikentyminen, heikentynyt kyky
kuunnella muita, epdluuloisuus ja epdluottamus muita kohtaan (Schaufeli ym.,
2011). Tybuupumusta ei ole luokiteltu sairaudeksi, mutta pitkittyessddn se voi
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johtaa mielenterveydenhdiricihin. Tyouupumus on maédritelty nimenomaan
tyoperdiseksi ongelmaksi toisin kuin masennus, jonka vaikutukset ulottuvat
usein laajemmin muille eldiman osa-alueille (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s.
404). Kaiken kaikkiaan tyouupumus indikoi matalaa tyohyvinvointia, ja
uupumus vaikuttaa tyontekijan asenteisiin, terveyteen sekd kaytokseen (Maslach
ym., 2001).

3.2 Tyoduupumuksen yleisyys Suomessa

Tyouupumuksen yleisyyttd on mitattu Suomessa vdestotutkimuksilla, joista
ensimmadinen toteutettiin vuonna 1997. Tutkimus toteutettiin postikyselyna 24-
65-vuotiaille suomalaisille, ja tutkimukseen osallistui 3 300 henkiload. Vastausten
perusteella 55 %:1la oli oireita tyduupumuksesta, ja vakava-asteista uupumus oli
7 %:lla, jolloin oireita esiintyi viikoittain tai useammin. (Kalimo & Toppinen,
1997).

Seuraavan kerran tyouupumuksen kehitystd seurattiin kolme vuotta
myohemmin Terveys 2000 -tutkimuksessa. Terveys 2000 -tutkimukseen osallistui
3 707 henkilod, ja osallistujat olivat 30-64-vuotiaita tyossdkdyvid tai edellisen
vuoden aikana toissd olleita henkilditd. Tutkimukseen osallistuneista runsaalla
neljasosalla todettiin tyduupumusta; vakava-asteista se 2,5 %:1la ja lievadd 25 %:1la
(Ahola ym., 2004).

Kolmas tyduupumusta mittaava tutkimus toteutettiin vuonna 2011.
Terveys 2011 -tutkimukseen kutsuttiin elossa olevat henkil6t, jotka kutsuttiin 11
vuotta aiemmin Terveys 2000 -tutkimukseen. Terveys 2011 -tutkimuksesta
selvisi, ettd suomalaisten terveys oli jatkanut kohentumistaan monilta osin. Myos
tyouupumuksessa oli havaittavissa myonteistd kehitystd. (Koskinen ym., 2012.)

Téastd tuoreempaa tietoa tyouupuneiden mddrdstd ei juurikaan ole.
Tilastojen valossa kuitenkin tiedetddn, ettd jaksamisongelmat ovat lisddntyneet
merkittdvasti  vuodesta 2013  lihtien  (Tilastokeskus,  2019), ja
mielenterveysongelmista  johtuvat sairauspoissaolot ovat kasvaneet
huomattavasti vuodesta 2016 ldhtien (Kela, 2019a). Lisdksi FinTerveyden vuonna
2017 teettaman tutkimuksen mukaan mielenterveysoireilu on yleistynyt Terveys
2011 -tutkimustuloksiin verrattuna ja palannut Terveys 2000 -tutkimuksen
tasolle (Koponen ym., 2018). Positiivinen kehityssuunta tyohyvinvoinnissa
ndyttdd siis pysdahtyneen.

Tilastokeskus on toteuttanut vuosina 1977, 1984, 1990, 1997, 2003, 2008, 2013
sekd 2018 tyoolotutkimuksen, jonka tarkoituksena on ollut selvittdd
palkansaajien fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista tyoympaéristod. Tulosten mukaan
vakava tyouupumus on kasvanut tyossd koetuista vaaroista eniten vuodesta
2013 lahtien. Nykyddn yli puolet palkansaajista kokee tyouupumuksen selvand
vaaratekijand, joten tyduupumuksesta on tullut merkittdvin koettu vaaratekija
tyoeldmaéssad (Sutela ym., 2019.)
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Vuodesta 2020 ldhtien myds COVID-19-pandemia on muokannut ty6oloja
entisestddn, kun etdtyontekoon siirryttiin monissa organisaatioissa olosuhteiden
pakosta nopealla aikataululla. Silti vuoden 2020 alussa tyohyvinvointitilastot
ndyttivat hetken valoisammalta, mutta pandemian pitkittyessad tyShyvinvointi
kaantyi jalleen laskuun. Miten Suomi voi? -tutkimustulosten perusteella korona-
ajan ldasnd- ja etdtyossd koettiin erilaisia tyduupumuksen oireita, minka lisdksi
alle 36-vuotiaiden ja sitd vanhempien vastaukset poikkesivat toisistaan. Korona-
aikaan ldsndtyossd tyon imu on laskenut, kun taas etdty6ssd on koettu enemmaén
tyossd tylsistymistd verrattuna vuoteen 2019. Nuorten tychyvinvointi on
puolestaan heikentynyt korona-aikana yli 36-vuotiaisiin verrattuna, ja erityisen
huolestuttavia tilastoja on raportoitu yksin asuvien nuorten tyshyvinvoinnista.
(Tyoterveyslaitos, 2021.)

On myo6s syytd huomioida, ettd tarkkaa tyduupuneiden maarada ei tiedetd,
silld tybuupumusta ei ole luokiteltu sairaudeksi tdlld hetkelld kadytossa olevassa
ICD-10-tautiluokituksessa. =~ Tyduupumus luokitellaan  kansainvalisessa
terveydenhuollon  kdyttaméassda  tautiluokituksessa  Z-koodilla  (Z73.0
Tyduupumus), joka tarkoittaa eldméntilanteen hallintaan liittyvdd ongelmaa
(Tuunainen ym., 2011). Z-koodit eivét riitd sellaisenaan sairausloman perusteeksi
tai Kelan maksamaan sairauspdivdrahaan, joten sairauslomaa vaativa
tybuupumus kirjataan ladkarin vastaanotolla usein masennusdiagnoosiksi tai
akuutiksi stressireaktioksi, silld ne oikeuttavat sairauspdivdrahan saamiseen
(Komulainen ym., 2012; Tuunainen ym., 2011).

Vddrien diagnoosien kirjaaminen sairauspdivdrahan vuoksi védristdd
tilastoja eikd mahdollista tyouupumuksen todellisen syyn selvittamista.
Maailman terveysjdrjest6 WHO on kuitenkin huomioinut ongelman uudessa
ICD-11-tautiluokitusjdrjestelmdssd  ja  lisdsi  tyouupumuksen  uuteen
kansainviliseen tautiluokitukseen vuonna 2019 (Mikikangas ym. 2020, s. 2).
ICD-11-tautiluokitus on tarkoitus ottaa kdyttoon vuonna 2022. Tautiluokitusta
kaytetdan Kkliinisessd tyossd, tilastoissa, vakuutuksissa sekd tutkimuksessa
(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos).

3.3 Tyouupumukselle altistavat tekijit

Tyduupumusta selittavia tekijoitd on etsitty tilannetekijoistd sekd tyontekijan
henkilokohtaisista ominaisuuksista (Magnano ym., 2015). Tilannetekijoéihin
kuuluvat tyon, ammatin sekd organisaation ominaisuudet. Yksil6llisiin tekijoihin
kuuluvat puolestaan muun muassa demografiset tekijdt, persoonallisuus ja
tyontekijan asenne tyohon. (Maslach ym., 2001.) Yksiloon liittyvien tekijoiden
vaikutus tyduupumukselle on ollut tutkimuksissa osin epdselvad, ja on todettu,
ettd tilannetekijiat ennustavat yksilollisid tekijoitd vahvemmin tyduupumusta.
Epésuotuisat tyoolosuhteet ja tyontekijan riittamattomat
selviytymisstrategiat tyostressin hallintaan edeltdvat usein tyduupumusta. Myos
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Maailman terveysjdrjest6 WHO:n tuoreen ICD-11-tautiluokituksen mukaan
epdsuotuisat tyoolot ovat ensisijainen syy tyouupumukselle. (Mdkikangas ym.
2020, s. 3.) Lisdksi korkeat vaatimukset tyolle ja védhdiset resurssit tyon
suorittamiseen on yksi merkittivimmistd syistd tyduupumuksen syntymiselle
(Maslach ym., 2001; Schaufeli & Enzmann, 1998; Makikangas ym., 2020). Tyon
vaatimuksista erityisesti liian suuri tyttaakka ja tyon emotionaaliset vaatimukset
altistavat tyouupumukselle. Riittdvét resurssit puolestaan auttavat selviytymaan
tyon vaatimuksista (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004, s. 96).

Tassd luvussa tyouupumukselle altistavat tekijoitd tarkastellaan kahdesta
eri ndkokulmasta. Ensin tarkastellaan tyouupumukselle altistavia
tilannetekijoitd, jotka voivat liittyd tyohon, organisaatioon tai toimialaan. Taméan
jdlkeen tarkastellaan tyontekijan yksilollisid ominaisuuksia, jotka voivat altistaa
tyouupumukselle.

3.3.1 Tilannetekijat

Tyon ylikuormitus. Yleisin syy tyduupumukselle on tyon aiheuttama
ylikuormitus. Suuri riski tyduupumiselle on erityisesti silloin, jos ylikuormitus
on kroonista eikd tyostd palaudu. (Maslach ja Goldberg, 1998.) Ty voi olla
maddrdllisesti tai laadullisesti ylikuormittavaa (Maslach & Leiter 2008, s. 500).
Maddrdllinen ylikuormitus liittyy yleensd lilan suureen tyomddrddn ja
aikapaineeseen (Schaufeli & Enzmann, 1998; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s.
414). Laadullinen ylikuormitus liittyy usein siihen, ettd tyd tuntuu liian
haastavalta tai emotionaalisesti rasittavalta (Miller ym., 1990, s. 302). Laadullinen
ylikuormitus voidaan linkittdd myos roolikonflikteihin ja roolien epéselvyyksiin
(Miller ym., 1990, s. 303). Rooliristiriita syntyy, jos tydssd on ristiriitaisia
kyseisessd roolissa riittdvan hyvin. Ylikuormitus voi johtua myds siitd, jos tekee
itselleen epédsopivaa tyotd. Talloin tyomddran vaatimus voi olla kohtuullinen,
& Leiter, 2001, s. 414.)

Vaikutusmahdollisuudet. Vaikutusmahdollisuuksien puute tai toisaalta
liiallinen vastuu omaan rooliin ja resursseihin ndhden on haitallista
tyohyvinvoinnille (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 414). Tyontekija haluaa
yleensd mahdollisuuden tehdd valintoja ja pddtoksid itseddn ja tyotddn
koskevista asioista. Jos vaikutusmahdollisuuksia ei ole tarpeeksi, tyo voi tuntua
merkityksettomaltd. (Maslach ja Goldberg, 1998.) Toisaalta myds se on
kuormittavaa, jos tyontekija tuntee olevansa vastuussa tehtdvistd ja tuloksista,
joihin resurssit ja valtuuden eivit riitd (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 414).

Vastuut ja roolit. Selkedt vastuut ja roolit ovat tdrked tekija tyOssd
viihtymisen kannalta. Tyorooliin liittyva stressi on perdisin siitd, jos tyontekijaan
kohdistuu useita vaatimuksia, jotka ovat keskendén ristiriitaisia tai joihin liittyy
epdselvyyksid, miten tyo tulisi suorittaa. (Miller ym., 1990, s. 302.) Talloin
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epdselvyyden tunne lisddntyy ja kontrollin tunne viahenee. Roolikonfliktien on
todettu liittyvan emotionaaliseen uupumukseen, kun taas roolien epdselvyys on
heijastunut heikentyneeseen ammatilliseen itsetuntoon sekd saavutuksiin
(Starnaman & Miller, 1992). Tyoroolin jatkuvat epédselvyydet aiheuttavat
emotionaalista jannitystd sekd eparealistisia odotuksia (Maslach & Goldberg,
1998).

Palkkio. Palkkio voi olla taloudellista, institutionaalista tai sosiaalista
(Maslach & Goldberg, 1998). Sosiaalisen palkkion puute voi joskus tuntua
taloudellista palkkiota uuvuttavammalta, jos esimerkiksi —merkittdvan
suorituksen jdlkeen ei saa tarpeeksi tunnustusta tehdystd tyostd. (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001, s. 414; Maslach & Leiter, 2008, s. 500.) Lisdksi tyontekija
voi saada tyostddn niin kutsuttua sisdistd palkkiota; ylpeyttd tyostd ja tyon
hoitamisesta hyvin. Sisdisen palkkion puute voi puolestaan heikentdd
tyohyvinvointia (Maslach & Goldberg, 1998; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s.
414.) Asianmukaisen palkkion puute on monella tavalla haitallista tyontekijlle:
se heikentdd sekd tyon ettd tyontekijan arvoa ja muuttaa usein asenteen
kyyniseksi, jos tyostd ei tunne saavansa riittdvad korvausta (Maslach & Goldberg,
1998).

Tyoyhteis6. Tyopaikan  yhteisollisyys muodostuu  sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 415). Tutkimuksissa on
loydetty eroja esihenkildiden ja kollegojen tarjoaman tuen yhteydestd
tyouupumukseen: kollegoiden tuki heijastuu usein tyontekijoiden tehokkuuteen,
sitoutumiseen ja tunteeseen, ettd hintd arvostetaan, kun taas esihenkilon tuen
puute on ollut selkeimmin yhteydessd tyouupumukseen. Selitys voi johtua siitd,
ettd esihenkilolld on suorempi vaikutus tyontekijan tyomadrdan. (Maslach &
Leiter, 2008, s. 500.) Viihtyisdssa tyoyhteisossd tyontekijat kunnioittavat, kiittavat
ja arvostavat toisiaan, ja tyokavereiden seurassa viihdytddn. Tyohyvinvoinnin
kannalta on huolestuttavaa, jos tyontekija ei tunne positiivista yhteyttd
tyoyhteisod kohtaan. (Maslach ja Goldberg, 1998.) Osa tyotehtdvistd voi
kuitenkin olla sellaisia, ettei henkilokohtaisia suhteita tyokavereiden kanssa
pddse syntymdan (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 415).

Oikeudenmukaisuus. Oikeudenmukaisuus toissd tarkoittaa sitd, ettd
kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasa-arvoisesti ja reilusti (Maslach & Leiter,
2008, s. 500). Oikeudenmukaisuus viestii kunnioituksesta ja vahvistaa
tyontekijdn itsetuntoa. Ihmisten keskindinen kunnioitus puolestaan vahvistaa
yhteisollisyyttd. (Maslach ja Goldberg, 1998.) Epdoikeudenmukaisuutta luo
muun muassa tyotaakan ja palkan epdsopusuhtaisuus, valehtelu,
henkilostoasioiden ja ylennysten epdasiallinen kisittely sekd tilanteet, joissa
tyontekijdd ei kuunnella hdnen tarpeistansa huolimatta (Maslach ja Goldberg,
1998). On tutkittu, ettd tyontekijat, jotka pitdvdt esihenkiloitadan
oikeudenmukaisina ja kannustavina, ovat vdhemman alttiita tyduupumukselle
ja hyvadksyvat helpommin erilaiset organisaatiomuutokset (Maslach & Leiter,
2008, s. 500).

Arvot. Arvoristiriita voi syntyd siitd, jos tydssddn joutuu tekemddn asioita,
joita pitdd epdeettisend tai omien arvojen vastaisena (Maslach ja Goldberg, 1998).
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Jos tyontekijan ja yrityksen arvot ovat ristiriidassa, joutuu tyontekijad tekemaan
jatkuvasti kompromisseja (Maslach & Leiter, 2008, s. 500). Maslach ja Leiter
(2008) ovat tutkineet, ettd arvoristiriita on yhteydessd kaikkiin kolmeen
tyouupumuksen ulottuvuuteen.

Maslachin ja Goldberg (1998) ovat myos esittdneet organisaatio-tyontekiji-
yhteensopivuus -mallin, joka kisittelee tyokuormituksen, vastuun, palkkioiden,
tyoyhteison, oikeudenmukaisuuden ja arvojen perusteella tyontekijan ja
organisaation vdlistd yhteensopivuutta. Mitd suurempi epdsuhta organisaation
ja tyontekijan vélilldi on ndiden kuuden osa-alueen osalta, sitd suurempi
todenndkoisyys tyontekijdlld on tyouupumukseen. Malli ei kuitenkaan tarjoa
yksiselitteistd vastausta siihen, kuinka paljon epdsopusuhtaa tyontekija pystyy
sietdimadan. Tyontekijoiden vililla voi olla my6s eroja, mitkd osa-alueet ovat
tyohyvinvoinnille tai toisaalta tyouupumuksen syntymiselle merkittavimpid;
joku voi olla esimerkiksi valmis sietdimddn suurempaa tyomaarad, jos saa tyostd
reilulta tuntuvan taloudellisen korvauksen. Ndin ollen epédsopusuhta yhdelld
osa-alueella ei vield automaattisesti altista tyouupumukselle. (Maslach &
Goldberg, 1998.

Johtaminen. Esihenkilon tehtdvdand on huolehtia tyShyvinvoinnin
johtamisesta. Esihenkilotyossda korostuu tyohyvinvoinnin tukeminen ja
ennaltaehkdisevd toiminta sekd tyShyvinvointia uhkaaviin tekijoihin
puuttuminen (Manka & Manka 2016). Esihenkil6lld tuleekin olla riittavésti tietoa
tyohyvinvoinnin kokonaisuudesta, ja tyontekijin hyvinvointia tukeva johtaja
osaa allokoida sopivasti vaatimuksia ja voimavaroja tyontekijoille (Schaufeli,
2015). Kaytannossd tamad tarkoittaa sitd, ettd johtajan tulee tarjota riittdvasti
voimavaroja tyontekoon, kuten sosiaalista tukeaan, sekd véhentdvaa tyon
vaatimuksia. Tyonantajan tarjoama apu viestii tyontekijdlle, ettd hdnen
hyvinvoinnistansa vilitetdan. (Diebig, Poethke & Rowold, 2017.)

Toimialaan liittyvit tekijdt. Asiakaspalvelu-, hoito- ja opetusalat ovat
perinteisesti olleet tyouupumustutkimuksen keskitssd, silld aloilla korostuu
sosiaaliset kontaktit ja emotionaalisesti raskaat vuorovaikutussuhteet (Magnano,
Paolillo & Barrano, 2015). Tunteisiin liittyvien vaatimusten, kuten
empaattisuuden tai tiettyjen tunteiden ndyttamisen ja tukahduttamisen, on
todettu olevan yhteydessd tyouupumukseen (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001,
s. 408). Myos se voi uuvuttaa, jos tyo edellytetddn epdjohdonmukaisesti
tunteiden osoittamista omiin aitoihin tunteisiin verrattuna (Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001, s. 414) tai jos vaativat asiakassuhteet vievdt huomattavasti
tyontekijan energiaa (Schaufeli ym., 2011, s. 251).

Kaiken kaikkiaan tyon, organisaation ja toimialan piirteet seka sosiaaliset,
kulttuuriset ja taloudelliset tekijat heijastuvat tyontekijoihin. Esimerkiksi
organisaation taloudelliset puutteet voivat lisdta vaélillisesti tyontekijan
tyokuormitusta, jos tyontekijoitd ei voida palkata tarpeeksi. (Maslach &
Goldberg, 1998.) Organisaation hierarkiat, sdéannot ja tyoskentelytilat vaikuttavat
puolestaan tyouupumukseen erityisesti silloin, jos tyoympadriston tekijoihin
liittyy epdoikeudenmukaisuutta (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 409.)
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3.3.2 Tyontekijdan liittyvat tekijat

Tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia voidaan tarkastella demografisten
tekijoiden, persoonallisuuden sekd tyohon liittyvien asenteiden kautta. Joidenkin
yksilollisten tekijoiden on todettu korreloivan tyduupumuksen kanssa, mutta
niilld on todettu olevan suhteessa pienempi painoarvo tyduupumuksen
kehittymiselle kuin tilannetekijoilld. Tama viittaa siihen, ettd tybuupumus on
enemman tilannetekijoistd perdisin kuin yksilollinen ilmi6. (Maslach, Schaufeli
& Leiter, 2001, s. 409.)

Demografisten tekijoiden osalta ikd on liittynyt johdonmukaisimmin
tyouupumukseen. Tyouupumuksen on todettu olevan yleisintd 30- ja 40-
vuotiaiden keskuudessa. Jotkin tutkimukset ovat osoittaneet, ettd miehilld on
tyouupumusoireista hieman useammin kyynisyyttd ja naisilla uupumusasteista
vasymystd. Siviilisiddyn osalta erityisesti naimattomat miehet ovat néyttidneet
olevan tyduupumustutkimuksissa alttiita tyouupumukselle. Koulutuksen
yhteydestd on puolestaan ristiriitaisia tutkimuksia: osan mukaan korkea
koulutus korreloi matalamman tyduupumuksen kanssa ja toisissa tutkimuksissa
korkea koulutus on ollut yhteydessd korkeampaan tyouupumukseen. (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001, s. 410.)

Persoonallisuustestin matalat pisteet kestdvyydestd (osallistuminen
pdivittdisiin toimiin, hallinnan tunne ja avoimuus muutoksille) on ollut
yhteydessd korkeampiin pisteisiin tyduupumuksessa. Myos tyontekijan kasitys
omaan onnistumiseen johtavista tekijoistd on vaikuttanut tyduupumuspisteisiin.
Korkeammat tyduupumuspisteet ovat olleet niiden tyontekijéiden keskuudessa,
jotka mieltdvdt omat onnistumiset ulkoisten tekijoiden seurauksena, kuten
tuurin tai muiden ihmisten ansiosta tapahtuvaksi sen sijaan, ettd onnistumiseen
olisi vaikuttanut omat sisdiset tekijat, kuten kyvykkyys ja ammattitaito.
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 410.) Ty6uupuneiden on myds tutkittu
kayttavan passiivisia selviytymiskeinoja stressaavissa tilanteissa, kun taas
aktiivisia  selviytymiskeinoja  k&yttdvilldi on  todettu  matalampia
tyouupumuspisteitd. Myos sitkeys, hyvi itsetunto, omiin kykyihin uskominen ja
aktiiviset stressinhallintakeinot ovat korreloineet matalampien
tyouupumuspisteiden kanssa. (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 411.)

Big Five -persoonallisuustestin ulottuvuuksia ja tyouupumusta koskeva
tutkimus on osoittanut, ettd neuroottisuuden piirre liittyy tyouupumukseen
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 404). Myos tyontekijan itseensd
kohdistamien korkeiden vaatimusten on todettu olevan tyduupumukseen
yhteydessd. Joustamattomat tavoitteet ja haitalliset kasitykset vaikuttavat siihen,
miten tyontekijd tekee valintoja tyouupumukselle altistavien riskitekijoiden
kohdalla. (Maslach & Goldberg, 1998.) Tyontekijd saattaa esimerkiksi arvostaa
ylenmaardista tyontekoa enemman kuin riittdvaa tyosta palautumista.

Asenne tyo6td kohtaan voi vaikuttaa tyduupumusriskiin, mutta siité ei ole
johdonmukaisia tutkimustuloksia. Odotukset tyolle voivat olla korkealla, jolloin
onnistumisten todenndkdisyys suhteessa tyontekijan odotuksiin muodostuu
epdtodenndkoiseksi. Epdrealistiset odotukset voivat siis olla yhteydessd
kyynistymisen riskiin. Korkeat odotukset saavat tyontekijan tekeméddn kovasti
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toitd ja ponnistelemaan kohtuuttomasti. (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s.
411.)

Elimintavat ja tyostd palautuminen. Riittdvan tauotuksen ja tyoajoista
kiinnipitdmisen tarkoituksena on palautua tyostd sekd 16ytdd tasapaino tyon ja
vapaa-ajan valilld (Maslach & Golberg, 1998). My6s tytnantajan tulee suunnitella
tyo niin, ettd tyostd palautuminen on mahdollista. Tyostd palautumiseen
vaikuttavat tyomddrd, tyovuorosuunnittelu sekd tyokulttuuri, joka mahdollistaa
riittdvat tauot sekd tyon ja vapaa-ajan erillisyyden (Méakiniemi, Bordi, Heikkila-
Tammi, Seppédnen & Laine, 2014, 29-30.) My®0s riittdva rentoutuminen on keino
palautua tyostd, ja rentoutusstrategioita voidaan kayttdd sekd toissd ettd vapaa-
ajalla. Muun muassa meditaation, hengitysharjoitusten ja vapaa-ajan mieluisat
harrastukset rentouttavat, ja tyonantaja voi kannustaa tyopdivdan aikana
taukoihin ja palautumishetkiin, (Maslach & Golberg, 1998.) Lisdksi
ajanhallintataitojen ja ongelmanratkaisukyvyn kehittdiminen voivat parantaa
tyotapoja, ja terveellinen ravinto, riittdvét younet ja liikkunta auttavat jaksamaan,
eli omasta hyvinvoinnista huolehtiminen toimii tyontekijain hyvinvoinnin
perustana. (Maslach & Golberg, 1998.)

3.4 Tyduupumuksen seuraukset

Tyouupumus on yhdistetty useissa tutkimuksissa erilaisiin kielteisiin
seurauksiin, kuten tyytyméttomyyteen, lisddntyneisiin poissaoloihin sekd
aikomuksiin vaihtaa tyopaikkaa. Tyouupumuksen seuraukset vaikuttavat koko
organisaatioon sekd tyontekijan fyysisen ja psyykkiseen terveyteen (Mille ym.
1990, s. 303).

Tyduupumus vaikuttaa tyontekijan asenteisiin ja kadytokseen. Kyynisyys,
vdsymys ja ammatillisen itsetunnon heikentyminen saavat tyontekijan usein
etddntymddn selviytymiskeinona (Maslach ym., 2001) sekd vetdytymddn
henkisesti tyostddn (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004, s. 97).
Tyduupumuksella on tutkittu olevan merkittdvid seurauksia etenkin
tyotyytyvdisyyden sekd sitoutumisen laskuun (Miller ym., 1990, s. 303).
Tyduupumus voi heijastua my6s sosiaalisiin suhteisiin, ja tyduupunut voi
muuttaa koko tiimin tyoilmapiirin kyyniseksi, jolloin tyduupumus voi ikdan
kuin tarttua (Ray & Miller, 1991). Hoitoty6td tekevilld on puolestaan tutkittu, etta
tyouupumus heikentdd kykyd asiakkaan kohtaamiseen (Bakker, Demerouti &
Verbeke, 2004, s. 97).

Tyouupumuksesta koituu my6s taloudellisia kustannuksia. Sairasloma on
usein ainoa ratkaisu pitkélle edenneessd tyduupumuksessa (Maslach & Goldberg
1998, s. 63), ja toisaalta tydssd pysyvien tyontekijoiden tyduupumus voi
heikentdd tuottavuutta, jos tyduupunut ei kykene tydskentelemddn odotusten
mikd liséd muun muassa loukkaantumisen ja virheiden riskid. (Maslach &
Goldberg, 1998, s. 68.)
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Monet tutkimukset ovat osoittaneet yhteyden tyduupumuksen ja
tyontekijan terveyden vililld. Tyduupumuksen on tutkittu liittyvdn sekd
mielenterveyden hdiridihin ettd fyysisin sairauksiin (Ahola ym. 2005).
Tybuupumus on perdisin pitkittyneestd stressistd. Stressi puolestaan vaikuttaa
aivojen  kognitiiviseen  toimintaan, nukkumiseen, hormonitoimintaan,
ruoansulatuskanavaan, syddn- ja hengityselimiin, aineenvaihduntaan ja
immuunijédrjestelmaan. Stressi voi hdiritd kehitystd ja kdyttdytymistd, mikd voi
johtaa kroonisiin héiriéihin. (Chrousosm 2009). Tyouupumus voi my6s johtaa
ahdistukseen tai masennukseen (Leiter ym., 2012), ja tyduupumuksen on todettu
heijastuvan tyytyméttomyytend elaméan (Hakanen & Schaufeli, 2012).

Tyduupumuksesta toipuminen on usein hidas prosessi. Toisaalta
tybuupumukseen vaikuttaa monet tilannetekijdt, jolloin tyohon liittyva
hyvinvointi ~ on  esimerkiksi  kontekstitonta =~ masennusta  alttiimpi
ympdristovaikutuksille (Schaufeli ym., 2008.) Kaiken kaikkiaan monien
tutkimusten tuloksena on, ettd tyduupumuksesta toipuminen on nopeampaa, jos
tilanteeseen puututaan ajoissa.
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4 TYOYHTEISOVIESTINTA TYOUUPUMUKSEN
ENNALTAEHKAISYSSA

Tyduupumuksen ennaltaehkdisystrategioita voidaan luokitella eri tavoin.
Yksilokeskeiset —ennaltaehkiisystrategiat liittyvat wusein tyontekijan fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn parantamiseen. (Awa, Plaumann &
Walter, 2010, s. 185.) Yksilokeskeisia menetelmida tyduupumuksen
ennaltaehkdisyyn ovat muun muassa erilaiset keinot tyostd palautumiseen ja
terveellisistd eldmédntavoista huolehtiminen. Tyokuormaa voi pienentdd
tekemilld yksinkertaisesti vahemmdn tyotunteja viikossa sekd pitamalla
sdaannollisesti taukoja tyopdivdn aikana, jotta palautumista tapahtuisi myos
tyopdivan lomassa (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 419.) Yksilokeskeiset
stressinhallintakeinot voivat edellyttdd myos kognitiivista uudelleenjdrjestelyd,
kuten odotusten muokkaamista, arvojen selkeyttamistd ja tavoitteiden
uudelleenmuotoilua. Tyontekijan osaamisen ja tydeldmataitojen tulee myos olla
ajan tasalla, mitd tyonantaja voi puolestaan tukea tarjoamalla riittdvasti
mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen. Lisdksi tyonantajan tarjoama
varhainen tuki, mahdollisuus tyon mukautukseen ja tyoterveyshuolto ovat
tarkedssd roolissa tyouupumuksen ennaltaehkdisyssd (Manka & Manka, 2015, s.
55.)

Organisaatiokeskeiset ennaltaehkiisystrategiat liittyvdat usein muutoksiin
tyomenetelmissd, kuten tehtdvien uudelleenjdrjestelyyn, tyon arviointiin ja
ohjaukseen. Tyon uudelleenjdrjestelylld pyritdan vahentdamddn tyon vaatimuksia
ja lisidmadan resursseja, kuten tukea ja osallistumismahdollisuuksia. (Awa,
Plaumann & Walter, 2010, S. 185.) Organisaatiokeskeisten
tyduupumusinterventioiden merkitys on tyontekijoiden tydhyvinvoinnille
merkittdvd, mutta ne vaativat usein huomattavasti aikaa, vaivaa, eri tahojen
valistd yhteistytd sekd rahallisia investointeja (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001,
s. 419). Yksilokeskeisten keinojen kdyttoon liittyy puolestaan filosofisia sekéa
kdytannon syitd: individualistinen yhteiskunta painottaa yksilon keskeista roolia
ja vastuunkantoa omasta hyvinvoinnista, ja yksilokeskeiset strategiat ovat
yleensd organisaatioille edullisempia kuin organisaation kdytanteisiin liittyvét
strategiat (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 418). Monissa tutkimuksia on
havaittu, ettd organisaatio- ja tilannetekijoihin keskittyvit strategiat ovat
tehokkaampia tyouupumuksen ennaltaehkdisyssda kuin yksilokeskeiset
strategiat, mutta tehokkainta on kayttdd molempia samaan aikaan (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001, s. 418).

Tassd  tutkielmassa  tarkastellaan  organisaatiokeskeisia ~ keinoja
tyouupumuksen ennaltaehkdisyyn. Organisaation ennaltaehkdisykeinoja
tarkastellaan tyoyhteisoviestinndn ndkokulmasta, eli miten
tyoyhteisoviestinndlld voidaan vaikuttaa tyduupumuksen ennaltaehkdisyyn.
Tyoyhteisoviestinndn roolia tyouupumuksen ennaltaehkdisyssd tarkastellaan
kahdesta ndkokulmasta. Ensin tyoyhteisoviestintdd kasitellddan JD-R-mallin (Job
Demand-Resources -malli) mukaisesti tyon vaatimusten ja voimavarojen
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ndkokulmasta. Mallin mukaan tyouupumus on seurausta liian suurista
vaatimuksista ja liian pienistd voimavaroista tyon tekemiseen.
Tyodyhteisoviestinndn osa-alueet voivat toimia sekd tyon voimavarana ettd
vaatimuksena. Toinen ndkokulmat tyouupumuksen ehkdisyyn liittyy
sitouttamiseen. Organisaatioon sitouttaminen on yksi tyoyhteisdviestinnan
tarkeimmistd tavoitteista. Sitoutuminen voidaan myos ndhdad tyduupumuksen
vastakohtana, joten sitoutumista lisddvat strategiat voivat samanaikaisesti
ehkdistd tyouupumuksen syntymista.

4.1 Kohtuulliset vaatimukset ja riittdvat voimavarat

Jokaisessa tyossd voidaan erotella tyon vaatimukset ja tydn voimavarat.
Voimavarat edistédvit ja ylldapitdavit tyohyvinvointia, kun taas tyon vaatimukset
ovat kuormitustekijoitd, jotka voivat uhata tyohyvinvointia. Tyouupumuksen
syntymisessd keskeistd on tyon voimavarojen ja vaatimusten vélinen suhde.
Liiallinen kuormitus voi ndkyd tyOstressind, tyotyytyméadttomyytend,
lopettamisaikeina, sairasteluna tai tyouupumuksena (Médkiniemi ym., 2014.)
Schaufelin ja Bakkerin (2004) mukaan tyduupumus on seurausta liian korkeista
vaatimuksista, jotka kuluttavat voimavaroja. Tyon voimavarat voivat puolestaan
johtaa innostukseen ja tyohon sitoutumiseen (Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon
vaatimusten ja voimavarojen kautta voidaan siis tarkastella kielteiseen sekd
myonteiseen tydhyvinvoinnin tilaan vaikuttavia tekijoita.

Vaatimukset ovat fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia asioita,
joiden suorittaminen vaatii fyysistd tai psyykkistd ponnistelua. (Schaufeli &
Bakker, 2004, s. 295). Tyon vaatimukset voivat olla kvantitatiivisia, eli tyon
ylikuormitukseen liittyvid tai kvalitatiivisia, eli emotionaalisia vaatimuksia.
Tyon vaatimuksista ylityot ja erilaiset konfliktit ovat usein tutkimuksissa
kaikkein kuormittavimpia tekijoitd. (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296; Hakanen,
Schaufeli & Ahola, 2008, s. 236). Tyon voimavarat taas tarkoittavat tyon fyysisid,
psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoitd, jotka 1) vdhentdvit tyon
vaatimuksia ja niihin liittyvid fysiologisia ja psykologisia kustannuksia, 2)
auttavat tyotavoitteiden saavuttamisessa, tai 3) edistdvdat tyontekijan
henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehitysta. (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296.)
Voimavarat voivat edistdd tyontekijan ulkoista sekd sisdistd motivaatiota, ja ne
ovat valttaméttomid tyon vaatimusten kasittelemiseksi (Hakanen, Schaufeli &
Ahola, 2008, s. 225.) Tyon voimavarat voivat olla perdisin:

e organisaatiosta - esimerkiksi palkka, uramahdollisuudet ja
tyoturvallisuus

e ihmissuhteista - esimerkiksi tyokavereiden ja esihenkilon tuki,
tydilmapiiri

e tyon organisoinnista - esimerkiksi selked tyorooli, osallistuminen
paatoksentekoon
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e tai tyotehtdvastd - esimerkiksi palaute tyostd, taitojen kehittyminen,
tehtdvan merkitys (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004, s. 86).

Energian ehtymisen prosessi

| Fyysinen tyékuorma

| Psyykkinen ty6kuorma Tyon

vaatimukset

| Emotionaalinen tyokuorma

| Yms.

Organisatoriset
seuraukset

Tyoyhteison tuki

| Autonomia

Tyén voima-
| Palaute varat
| Yms.

Motivaatioprosessi

KUVIO 6. Tyon vaatimukset ja voimavarat -malli (mukaillen Bakker &
Demerouti, 2007, s. 313).

JD-R -malli eli Job Demand-Resources -malli (Bakker & Demerouti, 2007, s. 313)
tarkastelee tyon vaatimusten ja voimavarojen vdlistd suhdetta. Mallin mukaan
tyon vaatimusten ja voimavarojen epidtasapaino voi johtaa tyduupumukseen
kahden eri prosessin tavoin: 1) aktiivisen energiavarastojen kulumisprosessin
kautta, jossa korkeat tyon vaatimukset kuluttavat tyontekijan voimavarat tai 2)
motivaatioprosessin kautta, jossa voimavarojen puute estdd tyontekijad
tayttamastd tyon vaatimukset. (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296.) Tyon
voimavarat voivat olla yksilollisid, yhteisollisia eli vuorovaikutteisia tai
rakenteellisia eli organisatorisia tekijoitd. (Manka & Manka, 2015, s. 69). Tyon
psykososiaaliset kuormitustekijat voidaan puolestaan jakaa kahteen ryhmaééan:
tyon luonteeseen sekd tyon organisatoriseen ja sosiaaliseen kontekstiin. Tyon
luonteeseen liittyvid tekijoitd ovat muun muassa tyon sisdltd, tyohon liittyvat
vaatimukset sekd tyoympdristo. Tyon organisatoriseen ja sosiaaliseen
kontekstiin liittyvid tekijoitd ovat puolestaan organisaatiokulttuuri ja sosiaaliset
suhteet. Viestintddn liittyvat kuormitustekija voivat siis liittyd sekd tyon
luonteeseen ettd tyon organisatoriseen ja sosiaaliseen kontekstiin. Esimerkiksi
viestintdteknologian aiheuttamat tyon keskeytykset voivat liittyd tyon
luonteeseen ja vaatimuksiin, mutta yleisesti ottaen tydyhteisoviestintd voidaan
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luokitella sosiaalisen ja organisatorisen kontekstin tekijoiksi. (Franssila, Okkonen
& Savolainen, 2014.)

Samat tekijat voivat olla tyon vaatimuksia tai voimavaroja (Mdkiniemi ym.,
2014.). Jos esimerkiksi suhde esihenkil66n koetaan toimivaksi ja tyota tukevaksi
tekijaksi, se toimii sosiaalisena voimavarana. Vastaavasti, jos johtamisessa
koetaan olevan haasteita, voi suhde esihenkil66n olla yksi tyon vaatimuksista ja
tyohyvinvointia haittaavista tekijoistd. Kuormitus- ja voimavaratekijdt toimivat
siis vuorovaikutuksessa: korkeat vaatimukset voivat altistaa tyouupumukselle,
ja tyon voimavarat voivat edistdd tychyvinvointia ja suojata uupumusriskiltd
(Bakker & Demerouti, 2007).

Organisaation viestinndlld voidaan vaikuttaa sekd tychon ettd
tyoolosuhteisiin (Juholin, 2008, s. 38; Cronin, 1986). Toimivan, avoimen ja oikea-
aikaisen tiedonkulun kautta viestinnidlld voidaan vaikuttaa suoraan tyossd
viihtymiseen. Lisdksi viestinndlld vaikutetaan viélillisesti tyohyvinvointiin:
muun muassa hyvé johtaminen, osallistaminen ja epavarmuuden vihentdminen
lisdavat tyohyvinvointipddomaa. (Manka & Manka, 2015, s. 55). Seuraavaksi
kasitellddan tyoyhteisoviestintddn liittyvid tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa tyon
voimavaroihin sekd vaatimuksiin: organisaatiokulttuuria, viestintdilmapiirid,
sosiaalista tukea ja tiedonkulkua.

4.1.1 Organisaatiokulttuuri

Viestinndlld luodaan organisaation identiteettid ja kulttuuria (Aula, 2008).
Viestinndlldi muun muassa vaikutetaan, miten ja mistd organisaatiossa
keskustellaan (Miller, 2014, s. 13.) Organisaatiokulttuuria edustaa symbolit,
sankarit, rituaalit, arvot ja kdytannot (Hofstede, Neuijen, Ohayv & Sanders, 1990,
s. 313). Schein (1984, s. 262) on maddritellyt kulttuurin perusoletusten koosteeksi,
jonka tietty ryhma on keksinyt selvitdkseen ja sopeutuakseen ulkoisiin ja sisdisiin
haasteisiin, ja ndmad tavat on koettu toimivaksi ja siten todettu hyvéksi opettaa
niitd uusille yhteison jdsenille, jotta he voivat ajatella ja tuntea samoin. Vos ja
Schoemaker (2011, s. 98) tarkoittavat organisaatiokulttuurilla organisaation
arvoja ja standardeja, jotka ndkyvéat ihmisten tavassa olla yhteydessd toisiin ja
kommunikoida. Organisaatiokulttuuri voidaan siis tiivistdd tavaksi, miten
organisaatiossa tehdddn asioita. Kulttuurilla tarkoitetaan jaettua sosiaalista
kokemusta, joka kehittyy tyopaikan vuorovaikutussuhteissa ja perustuu siihen,
miten tyontekijdt ndkevit ja kokevat osallistumisensa organisaatioon (Valo &
Mikkola, 2020, s. 9.)
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Artefaktit

Organisaation arvot

Organisaation perusolettamukset

KUVIO 7. Kulttuurijddvuori (mukaillen Schein, 1991, s. 32).

Schein (1991) on havainnollistanut abstraktia kulttuurin kasitettd kolmiosaisella
mallilla.  Kulttuurijddvuoden  pohjana  toimii  koko  organisaation
perusolettamukset. Perusolettamuksilla tarkoitetaan kaikkia oletuksia,
ideologioita, ajattelutapoja ja organisaatiossa vallitsevaa maailmankatsomusta.
Perusolettamukset ja arvot eivit ole suoraan havaittavissa olevia konkreettisia
asioita, kun taas artefaktit ovat ulospdin ndkyvid ilmentymid kulttuurista.
Artefaktit voivat olla tuotteita ja kadyttdytymistd, kuten kaikki organisaation
toimintatavat, seremoniat, rituaalit ja traditiot. Myos viestintd on yksi ulospédin
nadkyvéd osa organisaation kulttuurista. (Schein, 1991, s. 32.)

Viestinndlld voidaan vaikuttaa organisaation kulttuuriin samalla, kun
tyOyhteisoviestintd itsessddn edustaa kulttuuria; minkélaisia tarinoita kerrotaan
ja miten tyontekijit huomioidaan (Welch & Jackson, 2017, s. 192).
Organisaatiokulttuuri vaikuttaa myos organisaation suorituskykyyn. Muun
muassa yrityksen kasvuvauhti ja liiketoiminnan kannattavuus ovat taloudellisia
mittareita, kun taas tyoOntekijoiden tyytyvdisyys, asiakastyytyvdisyys ja
tuotteiden ja palvelujen laatu ovat organisaatiokulttuurin ei-taloudellisia
tuloksia (Cui & Hu, 2012, s. 30). Tyontekijan ndkemys organisaatiokulttuurista
perustuu tyontekijoiden kokemukseen tydpaikan todellisuudesta ja omasta
osallisuudesta tydyhteisdssd, ja ndihin kokemuksiin vaikutetaan tydyhteison
pdivittdisissad viestintd- ja vuorovaikutustilanteissa (Keyton, 2014).

Tyodyhteisoviestinndn tavoitteena voidaan pitdd sitd, ettd viestinnalld
onnistutaan luomaan kaikkia tyontekijoitd kunnioittava ilmapiiri (Kalla, 2005, s.
304). Viestintdilmapiiri muodostuu organisaation viestintdkdytadnteista.
Viestintdilmapiirin muodostumisessa olennaisia elementtejd ovat luottamus ja
avoimuus, mahdollisuus osallistua paitoksentekoon sekd kannustava ilmapiiri.
(Smidts, Pruyn, Van Riel & Cees, 2001, s. 1053.). Keskeinen osa hyvinvoivaa
tyoyhteisdd on ilmapiiri ja tunnelma, joka tyoyhteisossé vallitsee (Juholin, 2008,
s. 80). Avoin keskustelukulttuuri ja mahdollisuus olla oma itsensd luovat
yhteisollisyyttd, rentoutta ja vapautta. Avoin keskustelukulttuuri ruokkii luovaa

42



ja idearikasta ilmapiirid, jossa tyontekijdt uskaltavat ilmaista omat ajatuksensa ja
ideansa. (Juholin, 2008, s. 48.) Energisoivassa tyoyhteisossd on emotionaalista
yhteisollisyyttd, yhdessd oppimista ja tekemistd, vuorovaikutusta, vastuullista
johtamista ja vastuullista yksiloviestintdd (Juholin, 2008, s. 52). Organisaation
arvoilla ja johtamisella on merkittdva rooli psykososiaalisen turvallisuuden
muodostumiseen, ja psykososiaalisella turvallisuudella on puolestaan
merkittdva rooli tyostressin ennaltaehkdisyssa (Dollard, Tuckey & Dormann,
2012, s. 694). My06s tybuupumusta esiintyy vahemman positiivisessa ja tukevassa
tyoympadristossa (Maslach & Leiter, 2008, 500), ja positiivinen viestintdilmapiiri
lisdd tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon (Smidts, Pruyn, Van Riel &
Cees, 2001, s. 1053).

4.1.2 Sosiaalinen tuki ja supportiivinen viestinta

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyopaikan positiiviset ihmissuhteet
auttavat ehkdisemddn tyostressida sekd tyduupumusta, joten sosiaalisten
voimavarojen hyodyntdminen on yleinen tyéuupumuksen ennaltaehkdisyn
keino (Maslach & Goldberg, 1998; Ray & Miller, 1991, s. 508). Sosiaalisella tuella
viitataan yleensd sosiaalisessa vuorovaikutuksessa saatuihin voimavaroihin.
Sosiaalinen tuki voidaan maédritelld sosiaalisten suhteiden verkoksi ja
tapahtumiksi, joiden tehtdvdnd on tdydentdd henkilokohtaisia voimavaroja ja
selviytymismahdollisuuksia (Marin ja Ramirez, 2005, s. 97). Yhteisollisyys ja
vuorovaikutus luo sosiaalista pddomaa tyontekijan lisdksi koko organisaatiolle.
Toisaalta sosiaalista tukea voi saada esihenkilon ja tyokaverin liséksi tyoyhteison
ulkopuolelta, esimerkiksi perheeltd tai ystaviltd. Kaiken kaikkiaan sosiaalisen
tuen tarkoituksena on tarjota apua, ideoita ja emotionaalista tukea. Sosiaalinen
tuki voi keventdd tyokuorman keskelld mys esimerkiksi huumorin, optimistisen
ndkokulman tai rohkaisun kautta. (Maslach & Goldberg, 1998.)

Sosiaalista tukea voidaan ilmaista supportiivisella viestinndlla.
Supportiivinen viestintd voi olla informatiivista tai emotionaalista.
Informatiivista tukea voi osoittaa muun muassa auttamalla ongelmanratkaisussa,
kuten jakamalla tietoa tai neuvoja. (Macgeorge, Samter & Gillihan, 2005, s. 366).
Myos kaikki tyohon liittyvat ohjeet ja oppaat ovat informatiivista viestintda.
Informatiivinen supportiivinen viestintd selkeyttdd rooliodotuksia, vdhentad
epdselvyyksid ja lisdd ymmarrystd yksilon vaikutusmahdollisuuksista. (Ray &
Miller, 1991, s. 508.)

Emotionaalisella tuella tarkoitetaan usein empatian tai kiintymyksen
ilmaisua (Macgeorge, Samter & Gillihan, 2005, s. 366). Emotionaalinen
supportiivinen viestintd voi olla esimerkiksi keskusteluavun tarjoamista
tyokaverille, mikd voi auttaa muun muassa stressin tai negatiivisten
tuntemuksien késittelyssd. Erityisen hyodylliseksi on huomattu tuen saaminen
sellaiselta henkil6ltd, joka kokee tai on kokenut saman stressitekijan tai tilanteen,
silldi samojen stressitekijoiden kanssa kamppailevat voivat jakaa sekd
emotionaalista ettd informatiivista tukea. Tam&n vuoksi erilaiset tukiryhmadt
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voivat olla yksi potentiaalinen vaihtoehto sosiaalisen tuen jakamiseen.
(Starnaman & Miller, 1992.)

Vuorovaikutustilanteet — sisdltdavdt usein sekd emotionaalista ettd
informatiivista supportiivista viestintdd. Emotionaalista tukea tarjotaan
kuitenkin todenndkoisemmin, jos suhde tyokaveriin koetaan lujaksi. Tydpaikalla
ystavyyssuhteen muodostumisen kannalta on usein olennaista, kuinka usein
kommunikointitilanteet toistuvat. Toisaalta, jos informaatiota ja emotionaalista
tukea haetaan hyvin runsaasti, voi sosiaalisen tuen tarjoaminen muuttua
vastapuolelle liian kuormittavaksi. (Ray & Miller, 1991, s. 520.)

Sosiaalisen tuen on tutkittu olevan erityisen tdrkedd tyoperdisen stressin
ennaltaehkdisyssd, silld se osoittaa, ettd muilta on ylipddtaan mahdollista saada
tukea ja emotionaalista huomiota (Snyder, 2009, s. 377). Sosiaalisen tuen on
huomattu vaikuttavan myos ammatilliseen kehitykseen, silld tytckavereiden tuen
on tutkittu vaikuttavaan jopa tyon tehokkuuteen ja siihen, mitd valintoja uralla
tehddan (Mikkola, Suutala & Parviainen, 2018). Sosiaalisen tuen on havaittu
liittyvan my6s tyohon sitoutumiseen (Leiter & Maslach, 1988), kun taas alhaisen
sosiaalisen tuen on tutkittu liittyvan emotionaaliseen uupumukseen (Mikkola,
Suutala & Parviainen, 2018; Snyder, 2009, s. 377).

4.1.3 Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Johtamisella voidaan vaikuttaa tyon voimavaroihin ja vaatimuksiin. Tyon
vaatimuksia voidaan vdhentdd muun muassa suunnittelemalla toitd uudelleen,
luomalla joustavammat aikataulut tyontekoon ja asettamalla uudet tavoitteet
tyolle. Voimavaroja voi puolestaan lisdtd esimerkiksi osallistavalla johtamisella
sekd tarjoamalla tukea. (Schaufeli & Bakker, 2004.) Tydnohjausta ja esihenkilon
roolia on korostettu monissa tyOstressimalleissa, silld riittdva tuki ja ohjaus ovat
perustarpeita tyossd. Johtamisella vaikutetaan suoraan tyontekijan tyotehtéviin,
-motivaatioon ja -hyvinvointiin  (Cornelisson, 2017, s. 175-176).
Johtamiskaytannot vaikuttavat myos vdlillisesti tyontekijoiden hyvinvointiin,
silld johtamisella vaikutetaan muun muassa tyoolosuhteisiin sekd henkilston
osaamiseen. On tadrkedd, ettd johtaja mahdollistaa osaamisen hyodyntdmisen,
tyohon vaikuttamisen ja padtoksentekoon osallistumisen. (Juuti & Vuorela, 2015,
s. 23.)

Esihenkilon tehtdviani on edistda tiimin toimintaa niin, ettd se voi saavuttaa
yhdessd parhaan mahdollisen lopputuloksen (Mihai & Cretu, 2019). Manka ja
Manka (2016, s. 136-140) ovat todenneet, ettd johtaminen on vuorovaikutusta
sekd tilannejohtamista, eli ihmisten ja toiminnan johtamista limittdin. Johtamisen
voidaankin ajatella olevan suurimmaksi osaksi viestintdd (Holladay & Coombs,
1993). Esihenkilon kommunikointityylilld on tutkittu olevan merkittava vaikutus
tyoyhteison ilmapiiriin ja yhteishenkeen, ja ldhiesihenkilon johtamistyyli ja
viestintd on yleinen syy ty&paikan vaihtoon. (Juholin, 2017, s. 135.) My&s Aberg
(1997) on korostanut esihenkilo-alaisviestinnan tarkeyttd; esihenkilot vaikuttavat
usein suoraan tiedon- ja viestinkulkuun tyontekijoiden ja johdon vililld, ja
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ldhiesihenkil6t ovat wusein tyontekijoiden ensisijainen tiedonldhde
organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. Abergin (2008, s. 112) mukaan
esihenkilon tdrkeimpid tehtdvd on motivoida tyontekijad sekd viestid
ymmarrettavésti ajankohtaisista asioista.

Johtaminen vaikuttaa suoraan sekd epédsuorasti organisaatiokulttuuriin ja
viestintdilmapiiriin. Johtamistyylin ja viestintdkdytdnteiden vilistd yhteyttd
tutkimalla on todettu, ettd ihmisten johtajat kommunikoivat tyontekijoiden
kanssa yleensd enemman kuin asiakeskeiset johtajat (De Vries, Bakker-Pieper ja
Oostenveld, 2010). Erityisesti muutosjohtamisen on tutkittu olevan tehokas
johtamistyyli vuorovaikutteisen, vilittdvdn ja inspiroivan viestinndn ansiosta.
Muutosjohtajat ovat kiinnostuneita tyontekijoiden hyvinvoinnista, edistdvit
luottamuksellista ilmapiirid ja kannustavat tyontekijoitd kehittymadan. (Men &
Stacks, 2013). Muutosjohtamisen on todettu liittyvdn negatiivisesti myos
tyobuupumukseen (Zopiatis & Constanti, 2010). Vaikka tyohyvinvointi on hyvin
subjektiivinen kokemus, esihenkilo voi vaikuttaa muun muassa riittavalla
perehdytykselld, henkiloston  kehittdmiselld, tyon  suunnittelulla,
tyokuormituksen huomioinnilla ja riittdvdllda ohjauksella tyontekijoiden
ty6hyvinvointiin. Hyvéan johtamisen on tutkittu parantavan tyohyvinvointia ja
tyotyytyvdisyyttd sekd olevan yhteydessd matalampiin sairaspoissaoloihin
(Kuoppala, Lamminpad, Liira & Vainio, 2008, s. 912).

41.4 Toimiva tiedonkulku

Tyoyhteisossd kommunikointi voi olla muun muassa organisaatioon ja
tyotehtdviin liittyvaa viestintdd, ideointiin ja innovointiin liittyvad viestintdd tai
suhteita ylldpitavad viestintdd (Kalla, 2005, s. 304). Tehtdvaldhtoinen viestintd on
tietopohjaisten organisaatioiden perustana, mutta suhdeviestintdd ja
tyotehtaviin liittyvad viestintdd ei silti voi erottaa toisistaan (Valo & Mikkola,
2020, s. 20). Viestintdkdytdnteet vaikuttavat siihen, miten tyytyvdisiad
organisaation  viestintdan  ollaan  (Ver¢i¢ &  Spoljarié,  2020).
Viestintdtyytyvdisyyttd voidaan tarkastella kahdeksan ulottuvuuden kautta:
millaisena koetaan viestintd ldhiesihenkilon kanssa, horisontaalinen viestintd,
epdvirallinen viestintd, palautteenanto, organisaatiota koskeva tieto,
viestintdilmapiiri, viestintdkanavien laatu ja kokoukset (Tkalac Ver¢i¢ ym., 2009).

Hyvén tiedonkulun piirteitd on Juholinin (2007) mukaan selked ja
keskustelun mahdollistava tieto sekd helppo pddsy tiedon ldhteelle. Riittava
tiedonkulku vidhentdd epavarmuutta ja monitulkintaisia tilanteita (Brownin ym.,
2008) sekd edistdd oppimista ja uuden innovointia (Kalyuga, 2001). Avoin
tiedonkulku on yhteydessd my0s tyon ennustettavuuteen ja voi sitd kautta
vdhentdd tyon aiheuttamaa stressid (Ray & Miller, 1991, s. 509; Starnaman &
Miller, 1992). Tiedonkulku ja tiedon jakaminen on merkittdvd osa tietotyota.
Jokaisella tyoyhteison jdsenelld on velvollisuus sujuvaan tiedonkulkuun ja
oikean tiedon vilittamiseen oikea-aikaisesti. Avoin tiedonkulku lisda
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tyoyhteison keskindistd luottamusta, kun taas heikosti kulkeva tieto voi luoda
epdavarmuutta ja huhuja (Mikkola & Nykénen, 2020).

On tdrkedd, ettd viestinndn madrd on tarkoituksenmukaista ja viestinndn
sisdlto laadukasta (Juholin, 2007). Viestintdtulvaa voidaan pitdd hédiritsevand,
silla se voi johtaa kognitiiviseen kuormitukseen ja hallinnan tunteen
menetykseen. Tyomuistin informaationkésittelykapasiteetti voi  ylittyd
esimerkiksi jatkuvien keskeytysten vuoksi tai siksi, ettd tydssd vaaditaan monien
tehtdvien samanaikaista suorittamista. Tam&d nostaa stressitasoa ja siten
muodostua tyon kuormitustekijaksi. (Klingberg, 2009.) Viestinndn taakkana
tarkoitetaankin sitd, jos viestintd uuvuttaa tyontekijada (Miller, 1999, s. 222).
Viestinndn taakkaan voi vaikuttaa viestinndn mééard ja laatu: monimutkainen
informaatio tai maérallisesti liian usein tai lilan harvoin annettu informaatio.
Toisaalta liian yksinkertainen informaatio voi myos yksinkertaistaa tyotd, jolloin
tyo ei tunnu tarpeeksi mielekkddltd ja merkitykselliseltd. Lisdksi on hyva
huomioida, ettd viestintdtilanteet voivat itsessdidn aiheuttaa ahdistusta.
Viestintdtilanteiden aiheuttamaa ahdistusta on perinteisesti tutkittu julkisen
puhumisen ndkokulmasta (Bodie, 2010 s. 71).

4.2 Sitouttaminen

Kuten Maslowin (1943) tunnetussa tarvehierarkiassa todetaan, ihmisilli on
perustavanlaatuinen tarve kuulua joukkoon. Yhteenkuuluvuudentunne on
sosiaalinen tarve, ja sosiaaliseen ryhmaddn kuuluminen muokkaa tyontekijan
kasitystd itsestddn (Welch & Jackson, 2017, s. 189). On tutkittu, ettd tyolld on
tarked rooli ihmisen tarvitsemalle yhteenkuuluvuuden tunteelle, ja tydyhteisod
kohtaan voidaan kokea kiintymysta muistuttavaa tunnetta.
Yhteenkuuluvuudentunne syntyy siitd, ettd ihmisilld on jotain yhteista.
Tyoyhteisossd yhteisollisyys muodostuu helposti, jos tyohon liittyy yhteinen
missio, jonka puolesta tehdddn toitd. (Juholin, 2008, s. 47.)

Sitoutuminen maddritellidn wusein sen kautta, mitd tyontekijan
sitoutumisesta seuraa (Lane & Kent, 2018). Sitoutumisen on todettu ndkyvan
tyontekijoiden tyosuorituksissa ja siten mahdollistavan alalla kilpailemisen
(Kahn, 1990). Johnstonin (2016) mukaan sitoutuminen tarkoittaa psykologista
tilaa, jossa tyo on omaksuttu ja siihen on osallistettu ja syvennytty. Kahn (1990)
madadrittelee sitoutumisen dynaamiseksi, muuttuvaksi psykologiseksi tilaksi, joka
yhdistda tyontekijan organisaatioon ja joka vaikuttaa organisaation viestintdan.
Juholin (2015) puolestaan tiivistdd, ettd sitoutuminen voidaan nimetd tyon
imuksi, draiviksi ja flow-tilaksi, jossa tyontekija on innostunut, energinen ja
ylped tyostdan.

Viestinnilld ja vuorovaikutuksella luodaan me-henked, yhteisollisyyttd ja
yhteenkuuluvuuden kokemuksia. Yhteisollisyyden syntyminen edellyttda
yhteiseen asiaan sitoutumista sekd mahdollisuuksia kanssakdymiseen fyysisesti
tai virtuaalisesti (Juholin, 2015, s. 25). Viestinndn ja sosiaalisten suhteiden lisdksi
keskeistd tyontekijan sitoutumisen kannalta on tyon luonne ja ympaéristo, jossa
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tyoskennellddan (Tkalac & Poloski, 2017). Tyontekijoiden sitoutumiseen on
tutkittu vaikuttavan myos johdon viestinndn avoimuus (Bakker, Albrecht ja
Leiter, 2011) sekd omat mahdollisuudet vaikuttaa ja tulla arvostetuksi ja
kuulluksi (Juholin, 2015, s. 127). Toisaalta hyvin sitoutuneella tyontekijdlla voi
olla suurempi tarve tietdd ja ymmartdd, mitd organisaatiossa tapahtuu, mika
entisestddn vahvistaa yhteenkuuluvuudentunnetta (Juholin, Aberg & Aula, 2015,
s. 8).

Sitoutuneet tyontekijit ovat organisaatiolle tdrked voimavara, joten
sitouttaminen ja motivointi on olennainen osa johtamista ja tyoyhteisoviestintaa
(Welch, 2011). Seuraavaksi sitoutumista tarkastellaan dialogisen viestinndn
kautta ja madritelldsn, mitd dialoginen sitoutuminen tarkoittaa. Taman jalkeen
tarkastellaan sitoutumisen ja tyduupumuksen vilistd suhdetta, silld sitoutumista

voidaan pitdd tyduupumuksen vastakohtana tyohyvinvoinnin kentalla.
4.2.1 Dialoginen sitoutuminen

Dialoginen viestintd tarjoaa edellytyksen sitoutumisen syntymiselle (Lane & Kent,
2018). Dialogi edellyttdd aitoa kiinnostusta dialogin toista osapuolta kohtaan
sekd reagoivaa ja kaksisuuntaista viestintdd. Dialogin ero mihin tahansa
kaksisuuntaisen viestinndn muotoon on se, ettd dialoginen viestinndssa
keskustelu on kunnioittavaa ja eettistd, ja kaikkia osapuolia osallistetaan
keskusteluun. Dialogiin liittyy usein empaattisuuden osoittamista, ja viestejd
muokataan tilanteen edellyttamalla tavalla. Dialogissa siis huomioidaan dialogin
osapuolten mieltymykset, rajoitteet ja tarpeet. Tuloksena on tila, jossa osapuolet
osallistuvat ja uppoutuvat dialogiin, mikd puolestaan johtaa dialogiseen
sitoutumiseen. (Lane & Kent, 2018.) Lanen ja Kentin (2018) mukaan dialoginen
viestintd tarjoaa siis kontekstin sitoutumiselle, silld sitoutuminen edellyttad, ettd
osapuolet kdyttavat aikaa ja vaivanndkod dialogin kehittymiseksi. Dialogisen
sitoutumisen ylldpitaminen edellyttdd positiivisen suhteen vaalimista (Lane &
Kent, 2018.)

4.2.2 Sitoutumisen suhde typuupumukseen

Tyduupumuksen tutkimuksessa on kiinnitetty ldhiaikoina enemmaéan huomiota
positiivisen psykologian suuntauksiin tutkimalla sitoutumista tyduupumuksen
vastakohtana ja ehkdisijand (Maslach & Leiter, 1998; Schaufeli & Bakker, 2004).
Sitoutumisen suhteesta tyduupumukseen on esitetty kaksi erilaista ndkokulmaa.
Maslachin ja Leiterin (1998) mukaan sitoutumista voidaan pitda tyouupumuksen
vastakohtana, silld tybuupumus ja sitoutuminen korreloivat negatiivisesti. N&in
ollen sitoutumista voidaan arvioida MBI-mittarin kolmen vastakkaisen
ulottuvuuden pistemddrdlld. Tyouupumuksen vastakohtana maédritelty
sitoutuminen - eli vdsymyksen, kyynisyyden ja ammatillisen itsetunnon
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heikentymisen vastakohtana - olisi energia, osallistuminen ja tehokkuus.
(Maslach & Leiter, 1998.) Nakemystd tukee se, ettd tyon vaatimukset ja
voimavarat vaikuttavat sekd tyduupumukseen ettd tychon sitoutumiseen.

Schaufelin ja Bakkerin (2004) mukaan sitoutuminen ja tyduupumus ovat
kaksi eri ulottuvuutta, joita tulee mitata eri mittareilla, vaikka molemmissa
tarkastellaan tyohyvinvointia ja tyossd viihtymistd. Taméan ndkokulman mukaan
sitoutuminen tarkoittaa affektiiviskognitiivista tilaa, jolle on ominaista henkinen
joustavuus, sinnikkyys ja halukkuus panostaa omaan tychon. Scaufeli ja Bakker
(2004) madrittelevét sitoutumisen tyduupumuksen tavoin kolmiosaisesti: se on
tarmoa (eng. vigor), omistautumista (eng. dedication) ja sulautumista (eng.
absorption) tyohon. Sulautuminen on ldhelld niin kutsuttua flow-tilaa: ihminen
on syvasti keskittynyt tyohon, jolloin aika menee nopeasti ja tyostd on vaikea
irtautua. Tyypillisesti virtauksen tunne (eng. flow-tila) on kuitenkin
monimutkaisempi késite ja viittaa tdysin keskittyneeseen mielentilaan, kun taas
sulautuminen on pysyvampi késite tyontekijan suhteesta tychon. Omistautunut
tyontekija on innostunut, inspiroitunut ja ylped tyostddan. (Schaufeli & Bakker,
2014.)

Sitoutumista edistavét strategiat voivat olla yhta tarkeitd tyouupumuksen
ennaltaehkdisyssda kuin strategiat, joilla vahennetddn tyouupumuksen riskid.
Tydympaéristd, joka on suunniteltu tukemaan sitoutumista, edistaa
tyontekijoiden tyohyvinvointia. (Maslach & Goldber, 1998.) Sitoutuneet
tyontekijdat ovat tutkimusten mukaan yhteydessd parempaan tyosuoritukseen
sekd vahentyneisiin tyopoissaoloihin (Tkalac & Poloski, 2017).
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5 METODOLOGIA

Téassd luvussa kerrotaan, miten tutkielman empiirinen osuus on toteutettu ja
miksi tutkimuksessa kédytetyt aineistonkeruu- ja analyysimenetelmit on valittu.
Ensin esitelldan valittu tutkimusmenetelmd. Tdamdn jdlkeen selitetddn
aineistonkeruun vaiheet ja lopuksi avataan, miten kerétty aineisto on analysoitu.
Koska kvalitatiivinen tutkimus sisdltdd tutkijan subjektiivista tulkintaa,
tutkimusprosessi pyritddn avaamaan tdssa luvussa perusteellisesti tutkimuksen
reliabiliteetin ja validiteetin lisddmiseksi (Hirsjarvi & Hurme, 2009, 22-23).

Tutkimuksen tarkoituksena on lisété tietoa tyoyhteisoviestinndn roolista ja
keinoista etdtyontekijoiden tyouupumuksen ennaltaehkdisyssd. Tutkimus
toteutettiin laadullisena tutkimuksena, silld laadulliselle tutkimukselle on
ominaista tietyn ilmion ymmartdaminen ja tulkitseminen. Tutkimustuloksia ei siis
pyritd  yleistaimddn, vaan tarkoituksena on syventdd ymmarrystd
tutkimusaiheesta. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 85.)

5.1 Menetelmi

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Madrallisen
tutkimuksen tavoitteena on tyypillisesti selittdd tiettyd ilmiotda numeroiden ja
tilastollisten menetelmien avulla, kun taas laadulliselle tutkimukselle on
ominaista tietyn ilmion kuvaaminen ja analysointi ja sitd kautta uuden tiedon
tuottaminen (Yin, 2016). Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on siis selittdd
ilmiotd ei-numeerisen datan avulla (Tuomi & Sarajdrvi, 2018) ja saavuttaa
kokonaisvaltainen késitys tutkittavasta ilmiostd (Kiviniemi, 2010, 70.) Laadullista
tutkimusta voidaan luonnehtia prosessiksi, jonka aikana tutkijan ymmarrys
tutkimusongelmaan karttuu (Kiviniemi, 2010, 70). Laadullisen tutkimuksen
tuloksena syvennetddn ymmadrrystd tutkimuskohteesta, kuten ihmisten
kayttaytymisestd, asenteista ja vuorovaikutustilanteista (Tuomi & Sarajdrvi,
2009, 85).

Etatyontekijoiden = tyouupumusta  on  tutkittu  vield  vdhdn
tyoyhteisoviestinndn ndkokulmasta, joten laadullisen tutkimuksen avulla
voidaan syventyd aiheeseen ja siihen, millaisena ilmio koetaan. Myds siksi
tutkimusmenetelmédksi valittiin ilmion ymmartdmiseen tdhtddva laadullinen
tutkimusmenetelmd, ettd tyduupumukselle ei ole méadritelty selkeitd raja-arvoja.
Aiheen subjektiivisen luonteen vuoksi tutkimukseen sopii syvilliseen
ymmadrtamiseen tdhtddva laadullinen tutkimus.
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5.2 Aineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan hyodyntaa erilaisia
aineistonkeruumenetelmis, joista yleisimpid ovat haastattelut, havainnointi ja
kyselyt. = Tutkimuksessa  voidaan  kayttdd yhtd tai useaa  eri
aineistonkeruumenetelmédd samaan aikaan, ja tyypillisesti tutkija on itse
aineistonkeruutilanteessa mukana. (Tuomi & Sarajdrvi, 2018.) Koska taméan
tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa, miten etdtyontekijoiden tyouupumusta
voidaan ennaltaehkdistd tyoyhteisoviestinndn keinoin, asiaa kysytddn itse
etdtyossd uupuneilta. Tutkimus toteutettiin siis haastattelututkimuksena, jonka
kohderyhmdnd on etdtyontekijat, jotka ovat kérsineet tyouupumuksesta.
Seuraavaksi kerrotaan tarkemmin, miten haastattelut toteutettiin ja miten
haastateltavat valittiin tutkimukseen.

5.2.1 Puolistrukturoitu haastattelu

Aineistonkeruutavaksi valittiin puolistrukturoitu haastattelu.
Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelukysymykset ovat valmiiksi
mietittyjd, mutta haastateltava vastaa niihin vapaasti ilman valmiita
vastausvaihtoehtoja. Puolistrukturoitu haastattelu on strukturoitua haastattelua
vapaampi ja joustavampi myo6s haastattelijalle, silld haastattelija voi muuttaa
kysymysten jdrjestystd sekd kysyd tarkentavia kysymyksid (Alasuutari, 2011.)
Mahdollisuus esittdd tilanteen mukaan tarkentavia kysymyksid voi auttaa
saavuttamaan syvemmdn ymmadrryksen ilmiostd sekd varmistamaan, ettd
haastattelija ja haastateltava ymmadrtavit toisiaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Haastattelu voidaan toteuttaa yksilo- tai ryhmédhaastatteluna. Téassd
tutkimuksessa arkaluontoisen aiheen vuoksi yksilohaastattelu koettiin
sopivammaksi aineistonkeruutavaksi. Tutkimuksen aineistonkeruuta ohjaa
teoreettinen viitekehys (Eskola & Suoranta, 1998, s. 65), eli tdssd haastattelussa
kartoitettiin etdtyontekijoiden kokemuksia ja ajatuksia tyouupumuksesta,
tyoyhteisoviestinnédstd ja etdtyostd. Haastattelussa oli padkysymyksid, jotka
kysyttiin kaikilta haastateltavista, sekd lisakysymyksid, joilla tarkennettiin
vastauksia tarpeen mukaan. Mikdli haastateltava puhui teemasta paljon oma-
aloitteisesti, tarkentavia lisikysymyksid ei tarvinnut juurikaan esittada.
Haastateltavat saivat itse valita, toteutetaanko haastattelu kasvotusten vai
etdyhteyksin. Kaksi haastattelua toteutettiin kasvotusten ja kuusi haastattelua
Zoom-alustan vélitykselld. Nelja Zoom-puhelua toteutettiin videoyhteydell4 ja
kaksi ilman videota, pelkdn &dnen kanssa. Kaikki haastattelut olivat
keskustelunomaisia tilanteita. Haastattelun alussa tutkija esitteli tutkimusaiheen
ja -kysymykset ja pohjusti, miksi kyseinen tutkimus toteutetaan. Lisdksi
haastateltavalle luettiin tietosuojaseloste ja varmistettiin, ettd haastateltava
hyvdksyy tietosuojaselosteen. Haastateltavilta myds varmistettiin, etta
haastattelun nauhoitus sopii aineiston analysointia varten. Lyhyin haastattelu
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kesti 38 minuuttia ja pisin 1h 39min. Keskiméédrin haastattelut kestivit tunnin.
Litteroitua aineistoa kertyi 75 sivua rivivalilld 1,5 ja fontilla 12.

5.2.2 Haastateltavien valinta

Haastateltavat valittiin hyodyntden lumipallo-otantaa, silld haastateltavien
loytamiseksi hyodynnettiin jo olemassa olevia kontakteja. Aikaisempien
kontaktien hyddyntdminen haastateltavien valinnassa on yleistd laadullisissa
tutkimuksissa (Eriksson & Kovalainen, 2008, s. 51). Tamdn tutkimuksen
kohderyhmin tavoittamiseksi julkaistiin ilmoitus sosiaalisessa mediassa,
LinkedInissa. IImoituksessa (ks. liite 1) kerrottiin, ettd tutkija etsii Pro gradu -
tutkielmaa varten tyouupumuksesta kirsineitd etdtyontekijoitd haastatteluun,
jonka tarkoituksena on tutkia organisaation sisdisen viestinndn merkitystd
etatyontekijoiden tyouupumuksen ennaltaehkdisyssd. Ilmoitus julkaistiin
LinkedInissa 19.4.2022 ja kaikki haastattelut toteutettiin 20.4.-30.4.2022. Ennen
haastattelua kaikille ldhetettiin haastattelurunko, jotta haastateltavat tiesivit,
mitd haastattelu tarkalleen ottaen koskee. Haastattelurungon liitteend oli myos
tietosuojaseloste, jotta haastateltavat pystyivdt lukemaan ja hyvidksymaddn
tietosuojaa  koskevat asiat. Haastateltavia ei kuitenkaan pyydetty
valmistautumaan haastatteluun etukéteen.

Tutkimukseen osallistumisen tulee aina olla vapaaehtoista ja mieluiten niin,
ettd tutkittavat osallistuvat omasta innostuksestaan tutkimukseen (Kuula, 2006,
s. 147). Ilmoitus, jossa halukkaita pyydettiin ottamaan yhteyttd tutkijaan, mikali
haluaa osallistua haastatteluun, on hyvd keino varmistaa haastateltavan
vapaaehtoisuus. Ty6uupumus voi olla tutkimusaiheena arkaluontoinen
haastateltavalle, joten myds sen vuoksi koettiin parhaaksi vaihtoehdoksi se, ettd
tutkimuksesta kiinnostuneet voivat itse ldhestya tutkijaa eiké toisinpdin.

Kahdeksan etdtyossd tyouupunutta ilmoittautui vapaaehtoiseksi
tutkimusta varten. Kaikki haastateltavat tydskentelivit eri toimialoilla, mutta
tekividt tietotyotd toimihenkilo- tai asiantuntijatason tehtdvissd. Toimialaa ei
haluttu rajata, silld tarkoituksena ei ole tutkia tietyn toimialan
tyoyhteisoviestintdd ja tyduupumusta tai vertailla eri toimialojen eroja. Toimiala
ei siis ole oleellinen tieto tdssd tutkimuksessa.

LinkedIn-ilmoituksessa kerrottiin, ettd tyontekijd voi olla tédlld hetkelld
tyouupunut tai hdn on voinut kérsid joskus aiemmin tyduupumuksesta. Kaksi
haastateltavaa oli tdlld hetkelld tyouupumuksen vuoksi sairaslomalla. Toiset
kaksi puolestaan kokivat, ettd on parantunut tyduupumuksesta tdysin. Lopuilla
neljalld toipumisprosessi oli vield kesken, mutta he eivit olleet sairaslomalla.
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5.3 Aineiston analysointi

Alasuutari (2012) on esittdanyt, ettd laadullisen aineiston analysointi koostuu
tiivistetysti kahdesta osasta: ensin tutkimuksen havainnot pelkistetddn, jonka
jilkeen ne kirjoitetaan auki. Tédssd tutkimuksessa aineisto analysoitiin
teemoittelemalla. Teemoittelu on laadullisen aineiston analysointimenetelmd,
jossa aineistosta pyritddn 1oytdmdan keskeiset aihepiirit eli teemat.
Tarkoituksena on poimia aineistosta ne teemat, jotka ovat tutkimusongelman
kannalta olennaisia. (Eskola & Suoranta, 1998.) Teemoittelussa aineisto pilkotaan
osiin ja luokitellaan sen sisdllostd nousevien teemojen mukaan. Teemoittelu on
ikddn kuin koodaamista, mutta olennaista on mainintojen lukumaéérén sijaan se,
mitd aiheesta on kerrottu (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 105).

Teemoittelua voidaan pitdd yhtend sisdllonanalyysin muotona (Tuomi &
Sarajdrvi, 2018). Sisdllonanalyysilla aineistosta tehddan paatelmid, joita siitd ei
voida suoraan ndhdd tai lukea. Tavoitteena on l0ytdd aineistosta syitd,
yhtdldisyyksid ja eroja. Sisdllonanalyysi voidaan tehdd teoria- tai
aineistoldhtoisesti tai yhdistamalld nditd kahta (Stemler, 2015). Taméan
tutkimuksen analysointi tehdddn molempia yhdistelemdlld. Teemoittelua
lahdettiin toteuttamaan aineistoldhttisesti, mutta teemojen lopullisen muodon
jalostuksessa hyddynnettiin myos teoreettista viitekehysta.

Analysoinnissa kaytetttiin Braunin ja Clarken (2006) esittdimdd kuuden
vaiheen mallia teemoitteluun: 1.) Aineistoon tutustuminen, 2.) ensimmadisten
koodien muodostaminen, 3.) teemojen luominen, 4.) teemojen tarkistaminen, 5.)
teemojen jalostaminen lopulliseen muotoon, ja 6.) teemojen kirjoittaminen
tutkimustuloksiksi. Ensimmdisend tutustuttiin siis haastatteluista keradttyyn
aineistoon. Haastateltavien vastauksia etdtyostd ja tyoyhteisoviestinndsta
vertailtiin keskenddn yhtéldisyyksien ja eroavaisuuksien 16ytamiseksi, ja etsittiin
ndakemyksid siitd, minkélaisia viestintdkdytdntojd tyonantajalta toivotaan ja
millainen viestinta tukee tyossd jaksamista. Litteroitua tekstid luettiin useita
kertoja ldpi, jotta aineistosta sai mahdollisimman hyvédn kokonaiskuvan.
Aineiston tulisi olla hyvin tuttu ennen kuin siirrytddn seuraavaan vaiheeseen
(Braun & Clark, 2006). Braunin ja Clarken (2006) mukaan tédssd vaiheessa voi
myos tehdd muistiinpanoja aineiston ensimmiaisistd vaikutelmista, ja myos tdssa
tutkimuksessa teemoittelun tyostaminen aloitettiin alustavien muistiinpanojen
tekemiselld.

Toisessa vaiheessa luotiin alkukoodit. Aineistoa aletiin jdrjestelem&an
systemaattisemmalla tavalla, tarkoituksena pilkkoa aineistoa pienempiin
merkityksellisiin paloihin. Varikoodattavat merkitykselliset kohdat jaettiin tadssa
kohdassa neljdaan kategoriaan: (1) tyoyhteisoviestinndn haasteisiin liittyvit, (2)
etdtyohon liittyvat, (3) kehitysehdotukset tydyhteisoviestinndn parantamiseksi,
sekd (4) muut mielenkiintoiset huomiot tyduupumuksen luonteesta ja
syntymisestd. Edelleen litteroitua tekstid luettiin useita kertoja ldpi, jotta
aineistosta 16y dettiin mielenkiintoiset kohdat jatkoanalyysia varten.
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Kolmannessa vaiheessa alettiin muodostamaan varsinaisia teemoja. Kuten
edelld kuvattiin, teemat ovat tutkimusaineistosta nousevia merkittiavia asioita.
Teeman syntymiselle ei ole sddntojd; asian ei esimerkiksi tarvitse toistua
maddrdllisesti tietyn verran vaan tdrkedmpdd on, ettd asia on tutkimuksen
kannalta merkittdva (Braun & Clark, 2006). Teemoja jaoteltiin tdssd vaiheessa
kolmen kategorian mukaisesti: etdtyohon liittyvit asiat, tyoyhteison haasteisiin
liittyvédt asiat ja keinot, miten tyoyhteisoviestinndlld voitaisiin ehkéistd
tybuupumusta. Yhden kategorian alle koodattiin ne kohdat aineistosta, joissa
puhuttiin samasta asiasta. Naméd kolme kategoriaa muodostuivat kolmen
tutkimuskysymyksen mukaan, silld koettiin, ettd teemoittelua on selkein jatkaa
jakamalla aiheet etdtyohon, tyoyhteisoviestintddn ja tyouupumuksen
ennaltaehkdisyyn tyOyhteisoviestinndn keinoin. Kaikki kolme Kkategoriaa
sisédlsivat koodauksia erilaisista aihepiireistd. Aihepiirejd analysoitiin ja tdssa
vaiheessa analysointia hyodynnettiin myos teorialdhtoisyyttd. Yhdistelemalla
aineisto- ja teorialdhtdistd sisdllonanalyysid syntyi lopulta kolme etdtyohon
liittyvéd teemaa, neljd tyoyhteisoviestinnédn haasteisiin liittyvda teemaa ja kolme
tyouupumuksen ennaltaehkdisyyn liittyvaa teemaa.

Neljannessd vaiheessa tarkistettiin kaikki teemat, eli teemat kaytiin lapi,
muokattiin ja kehitettiin tarpeen mukaan. My6s tédssd vaiheessa hyodynnettiin
teorialdhtoistd analysointia. Esimerkiksi “vuorovaikutus”-teema muuttui
teemaksi ”dialoginen viestintd”, jonka alle puolestaan muodostui alateemoja,
jotka liittyivdt teknologiavilitteisen viestinndn dialogisuuden haasteisiin.
Viidennessd vaiheessa teemat muotoutuivat lopulliseen muotoonsa. Tassd
vaiheessa tdsmennettiin, mikd teeman tarkoitus on ja mietittiin, miten teemat
liittyviét toisiinsa. Joidenkin alateemojen paikkaa vield vaihdettiin toisen teeman
alle, kun huomattiin, ettd ne tdydentdvidtkin toista teemaa paremmin.
Kuudennessa vaiheessa teemat kirjoitetaan ylos tutkimuksen tuloksiksi. Tama
kuudes vaihe 16ytyy tutkielman seuraavasta luvusta (ks. luku 6). Lopuksi
tuloksia vertailtiin olemassa olevaan kirjallisuuteen, ja lopuksi tehtiin aineiston
johtopadatokset (ks. luku 7).
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittds, millainen  rooli
tyoyhteisoviestinnélld on etdtyontekijoiden tyduupumuksen ennaltaehkéisyssa.
Tassd  luvussa  esitellddan  tutkimustulokset  tutkimuskysymyksittdin.
Tutkimuskysymyksid on yhteensd kolme: 1.) Mitd haasteita etdtyé luo
tyoyhteisoviestintdan?  2.) Millainen rooli tydyhteisoviestinndlla on
tybuupumuksen syntymisessd? 3.) Miten tyOyhteisoviestinndlld voidaan
ennaltaehkdistd etdtyontekijoiden tyduupumusta?

Teemoittelun tuloksena voidaan todeta, ettd etdtyon haasteisiin liittyvat
vastaukset liittyivdt kolmeen teemaan: dialogiseen viestintdan, yhteisollisyyteen
ja sosiaaliseen oppimiseen. TyoOyhteisoviestinndn rooli tyduupumuksen
syntymisessd jakaantui neljadn teemaan: johtamishaasteisiin, ristiriitoihin ja
rooliepdselvyyksiin, viestintdilmapiiriin ja tiedonkulkuun. Kolmanteen
tutkimuskysymykseen - joka késitteli tyoyhteisoviestinndn  roolia
etdtyontekijoiden tyouupumuksen ennaltaehkdisyssda - liittyvat tulokset
jakautuivat kolmeen pddteemaan: turvallinen viestintdilmapiiri, vastuullinen
johtaminen ja merkityksellisyyden tunne tyodssd. Seuraavaksi kerrotaan
tarkemmin teemoittelun tuloksista ja alateemoista.

6.1 Teknologiavilitteisen tydyhteisoviestinnin haasteet

Tutkimustulosten perusteella etdtyo vaikutti erityisesti
vuorovaikutustilanteiden ja epdvirallisen viestinndn méadrddn.
Teknologiavilitteisen viestinndn koettiin vaikuttavan viestinndn rikkauteen ja
vdhentdvdan yhteisollisyyden tunnetta. Seuraavaksi teknologiavalitteisen
tyoyhteisoviestinndn haasteita etdtyossd tarkastellaan kolmen teeman kautta:
dialogisen viestinndn, yhteisollisyyden ja sosiaalisen oppimisen kautta.

6.1.1 Dialoginen viestintd

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd kynnys vuorovaikutukseen on et&toissa
korkeampi kuin toimistolla. Tamén seurauksena vuorovaikutustilanteet
vdhenivét ja apua ei pyydetty yhtd helposti kuin toimistolla. Vdhentynyt
vuorovaikutus lisdsi yksindisyyden kokemuksia. Lisdksi tunnistettiin, ettd siilot
ihmisten ja tiimien valilld kasvoi, kun asioista ei keskusteltu.

H1: Etatyossda mahdollisuudet kaikenlaiseen viestintddn on samat, mutta kynnys on
isompi.
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H2: Ei oo matalan kynnyksen kanssakdymistd. Jos haluut jutella jonkun kaa, ni pitda
varata aika kalenterista. Mutta esihenkildiden kalenterit oli aina tdynn4, ja tiimien
valilld ei keskusteltu.

H3: Vililld tunsi olevansa aika unohdettu.

Osa my0s ajatteli, ettd teknologiavalitteinen viestintd on kasvokkaisviestintda
vaivalloisempaa ja vie enemmdn aikaa. Ajateltiin, ettd toimistolla asioita voi
sanoa spontaanisti, mutta saman asian kirjoittaminen on hitaampaa. Kirjoitettuja
viestejd jdddddn muotoilemaan kauemmin, mitd suullisesti saman asian
sanominen olisi kestanyt.

H5: Jaan miettimddn, ettd miten kirjoitan, missd kanavassa jaan viestin ja
hyvéksytanko tamén vield jollain.

H1: On huomattavasti helpompaa toimistolla nykéistd hihasta kuin laittaa jollekin
viestid tai ottaa Teams-palaveri.

Hé: Vaikka kahvipoytédkeskusteluissa on negatiivinen sdvy - juorut levida jne -
mutta sen on huomannut, ettd kun niita ei oo ja puskaradiota ei 0o, niin viestintd on
osittain vaivalloisempaa ja se pitdd aikatauluttaa.

Dialogisen ja kaksisuuntaisen viestinndn merkitys tyoyhteison toimivuuden ja
yhteisollisyyden kannalta tunnistettiin. Harmiteltiin, ettd Teams-palavereihin
osallistutaan vililld passiivisesti, ja osa myos pohti, voiko teknologiavalitteisesti
edes saada yhté rikasta keskustelua aikaiseksi. Lisdksi toivottiin, ettd
aktiivisempaan keskusteluun kannustettaisiin.

H5: Ihmiset aattelee, ettd en ma viiti avata mikkia. Ja vaarinymmarryksetkin voi
lisdéantya.

Huomattiin, ettd non-verbaalisen viestinndn puuttuminen vaikutti dialogeihin ja
sithen, ettei ihmisiin tutustunut tai sitoutunut. Kun ei nde toisen eleitd ja
olemusta, voi my0s riski vadrinymmarryksiin kasvaa. Lisdksi pohdittiin sitd, ettd
tyossd jaksamiseen liittyvadt haasteet eivdat ndy yhtd selkedsti tyokavereille
etdtoissd. Tamdn koettiin luovan haasteita erityisesti esihenkilotyohon, silld
lahiesihenkilon tdrkedksi tyotehtdvdksi nédhtiin tiimin tyohyvinvoinnin
seuraaminen.

HB8: Ei kdytetty ikind kameroita, en jotenkin sitoutunut niihin ihmisiin yhtdan. Tuli
olo ettd kaikki on paikalla muttei ldsna.

H2: Etdtyoskentelyssad on vaikee huomata niitd pienii eleitd ja ilmeitd ja esim sitd, jos
joku on turhautunu ja ndyttaa siltd ettd kaikki ei oo hyvin. Kylldhan jokainen pystyy
siind vartin teamsissa tsemppaamaan sen aikaa.

H1: Koen, ettd esihenkilotyossa on tarkedd haistella sita tyoilmapiirid, kavella
kaytavilla ja katella ihmisid, miten he voi. Ei voi olettaa, ettd jokainen osaa
vélttamaéttd edes sanottaa sitd omaa huonoa oloa tai uupumusta. Se on siind mielessd
haastavaa johtaa tai saada sellainen fiilismittari ihmisistd, jos ne on etdna.
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6.1.2 Yhteisollisyyden rakentaminen

Monet kertoivat, ettei etdtyossd jdtetty aikaa rennommalle keskustelulle.
Erityisesti epdvirallisen viestinndn koettiin siis olevan véhdistd. Epdvirallisen
viestintd koettiin tdrkedksi, silld se keventdd oloa ja palauttaa tyostd. Toisaalta,
jos etdkahvihetkid jdrjestettiin, monet eivdt osallistuneet niihin tai ne eivit
tuntuneet samalta kuin toimistolla.

H4: Kun ollaan fyysisesti eri paikassa, yhteiset kahvihetketkin tulee aikatauluttaa
kalenteriin. Siitd tulee virallisempi sédvy, eiké silld ei ole endd samoja hyotyjd kuin
sillon, jos oikeesti ohimennen térmatédan kahvikoneella.

Etdnd keskusteltiin siis usein vain tyohon liittyvistd asioista. Epévirallisen
viestinndn puute johti sithen, ettd tyokavereihin ei tutustunut ja yhteisollisyys
sekd emotionaalinen tuki oli hyvin véhdistd. Samalla saattoi kokea itsensd
yksindiseksi. Lisdksi huomattiin, ettd etdtdissa taytyy tehdd enemman ja
tietoisemmin asioita me-hengen ylldpitamiseksi, silld etdtoissd ei

tapahdu ”vahinkoyhteisollistymistd” kahvihuoneissa.

H3: Vaikka en ma halua, ettd tyokaverit tietdd lilkaa mun yksityiselamaéstd, mutta ei
sekddn oo mukavaa, ettd on jatkuvasti tekemisissa toisen kanssa ja ei tiedd hanesta
mitdan. -- Tamd vahentdd hieman tyon mielekkyyttd, jos 100% kommunikaatiosta on
vain tydasiaa.

Heé: Etatyon takia tyoyhteisostd havisi yhteisollisyys. Mutta sitten alkoi tulemaan olo,
etten edes halua yhteisollisyyttd, kun tuntui etten kuulu tdhan joukkoon.

H7: Olen jaanyt aika yksin, etdty6 on varmaan yksi syy.

Myos se tunnistettiin, ettd kokopdivdinen etdtyo ei valttamaittd sovi kaikille.
Kasvokkain tapahtuvat vuorovaikutustilanteet voidaan kokea niin suureksi
osaksi tyon merkitystd ja iloa, ettd fyysinen erillisyys tydyhteisostd tuntuu
lamaannuttavalta. Ajateltiin, ettd itsensd tunteminen ja sen reflektoiminen, mikéa
itselleen on tdrkedd, on olennaista tychyvinvoinnin ja etdtydskentelyn kannalta.

H5: Uskon ettd etdty6 sopii monelle. Mutta kun saan merkityksellisyytta niista
ihmissuhteista ja kanssakdymisestd livend ja siitd ettd ilahduttaa muita sielld
toimistolla, ni mulle se ei sovi.

6.1.3 Sosiaalinen oppiminen

Fyysisen etdisyyden koettiin vaikuttavan sosiaaliseen oppimiseen. Etdtyossa
hiljaisen tiedon siirtyminen voi olla haastavampaa, kun ei pddse oppimaan muita
tyontekijoitd seuraamalla. Tamd johti haasteisiin oman ammatti-identiteetin
muodostumisessa.

H5: Menin puhumaan tyopsykologille. Hanen ajatus oli, ettd ihmisilld on tarkeda
luoda kussakin tilanteessa se oma identiteetti ja sen luominen oli ihan mahdotonta,
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koska et ndhnyt muita ihmisid. En pystynyt oppimaan muilta sosiaalisesti, kun en

ndhnyt miten muut tyoskentelee.

Aivot oli ihan tyhjyyttd tdaynna.

Etdatyossd ei ole myoskddn niin kutsuttua sosiaalista painetta tydpdivan
lopettamisesta tai taukojen pitdmisestd. Koettiin, ettd toimistolla on helpompi

pitdd taukoja, jos muutkin pitavit.

H4: Kun sinua ei konkreettisesti ymparoi toimisto etkd nde milloin muut tulevat ja

ldhtevit toihin, ei tule siti fiilistd,

ettd pitdiskohan minunkin lopettaa tyopdiva.

TEEMAT

ALATEEMAT

Dialoginen viestintd

- Korkeampi kynnys vuorovaikutukseen
- Teknologiavilitteinen viestintd koetaan
vaivalloisena

- Passiivinen osallistuminen

- Vddrinymmarrykset

- Non-verbaalisen viestinndn puute

Yhteisollisyys

- Epdvirallinen viestintd vahdista

- Sosiaalinen ja emotionaalinen tuki vahdista
- Ei tutustuttu muihin tydyhteison jaseniin

- Yksindisyyden ja yksin jadmisen tunteet

- Ei sitoutunut tydyhteisoon

Sosiaalinen oppiminen

- Hiljainen tieto ei siirry

- Ei pysty seuraamaan muiden tyoskentelyd
- Ammatti-identiteetin muodostuminen
haastavaa

- Ei sosiaalista painetta esim. taukojen
pitdmiseen

TAULUKKO 1. Teknologiavilitteisen tyoyhteisoviestinndn haasteet

Teknologiavilitteisen tyoyhteisdviestinndn haasteet on koottu oheiseen
taulukkoon. Taulukon vasemmalla puolella on padédteemat ja oikealla puolella
niin kutsutut alateemat. Alateemojen tarkoituksena on selkeyttdd ja
konkretisoida, mitd teemalla tarkoitetaan. Alateema kuvaa sitd, miten yldteema

ilmentyi haastatteluaineistosta.
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6.2 Tyoyhteisoviestintd tydouupumuksen syntymisessd

Seuraavaksi esitellddn tyoyhteisoviestinndn haasteisiin liittyvdt teemat.
Aineistosta nousi esiin useita tyoyhteisoviestintddan liittyvid teemoja, jotka
vaikuttivat tybuupumuksen syntymiseen. Viestinndn lisdksi tydouupumukseen
vaikuttaneita tekijoitd olivat tyomaddrd sekd kunnianhimo ja itselle asetetut
kohtuuttomat vaatimukset. Yksi haastateltavista koki, ettd tyomadrd ja vastuu
olivat niin vdhdisid, ettd oma ty6 tuntui turhalta. Loput seitsemén haastateltavaa
olivat sitd mieltd, ettd pddllimmdinen syy tyouupumukselle oli liian suuri
tyomddrd. Tyomaddrdn lisdksi kaikilla haastateltavista oli tydyhteisoviestintdan
liittyvid haasteita. Keskeiset teemat tyoyhteisoviestintdan liittyneissa haasteissa
liittyivét johtamiseen, rooliepdselvyyksiin, ilmapiiriin ja tiedonkulkuun.

6.2.1 Johtamishaasteet

Kokemukset johtamisen haasteista olivat haastateltavien kesken hyvin
erityyppisid. Yksi haastateltavista koki, ettd esihenkil6 halusi puuttua jokaiseen
asiaan eikd tyontekijan asiantuntijuuteen luotettu. Tama nékyi siten, ettei annettu
tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon, tychon ja paatoksentekoon
liittyviin palavereihin ei saanut osallistua ja esihenkil6 halusi tietdd ja puuttua
kaikkeen.

Hé: Kaikki oli annettua ja oli mikromanageerausta. Han halusi puuttua joka asiaan,
vaikka ma olin sen asian asiantuntija.

Monen suhde esihenkiloon oli etdinen. Tamd saattoi johtua vdhdisestd
vuorovaikutuksesta tai kulttuurin asiakeskeisyydestd. Lisdksi koettiin, ettd
esihenkilod ei edes kiinnostanut, miten tyonteko sujuu. Esihenkilon
vadlinpitdimattomyys puolestaan laski tyomotivaatiota.

H3: Joskus meni muutama viikkokin etten jutellu pomon kanssa tai kuukausi ettei
ndhty. Ei meilld ollut ongelmia, mutta ei tiivistd vuorovaikutusta.

H4: Johtaminen oli hyvin asiakeskeistd, esim viikkopalavereissa ei ikind kasitelty,
ettd mikad fiilis, vaan katsottiin, kuka tekee mitikin.

H5: Esihenkilo ei tiennyt, mitd ma tein. Ma olin tehny tosi paljon ja saavuttanut
paljon, mut esihenkilod ei edes kiinnostanu kysya. Miten mulla pitéis sailya
motivaatio, jos esihenkildd ei kiinnosta?

Koettiin my®ds, ettd johtaminen oli autoritddristd. Tieto valui organisaatiossa
ylhaalta alaspdin ja tyontekijdat toimivat annettujen sdantdjen mukaisesti. Lisdksi
koettiin, ettei omaan tyohon tai tyomddrddn pystynyt vaikuttamaan.

H4: En voinut vaikuttaa sithen mitd tein. Mitd nopeammin ja paremmin tein, sita
enemmin annettiin toita.
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Kukaan ei ollut erityisen tyytyvdinen palautekdytantoihin. Monet kertoivat,
ettei palautetta juurikaan saanut tai jos sai, palautekeskustelut olivat
formaaleita ja niitd pidettiin harvoin. Osa olisi toivonut enemman kehittdavaa
palautetta, kun taas osa kérsi liian negatiivisesta palautteesta.

H4: Jos asiat meni hyvin, niin ei kuulunut keneltdkaan mitaan.

H2: Palaute oli sellasta “halkipoikkipinoon”, jossa ei ollut mitdan rakentavaa kulmaa.

Esihenkiloltd ei saatu tarvittua tukea. Osa pyysi suoraan tukea
jaksamishaasteisiin, mutta asialle ei tehty mitddn. Tyduupumuksesta
kertomiseen ei siis reagoitu, ja jos reagoitiin, ratkaisut eivit olleet kestdvid tai ne
eivat puuttuneet oikeisiin ongelmiin. Osalla esihenkil6 oli niin kiireinen, ettei

Hé: Vaikka kerroin ettd olen tyduupunut niin en saanut mitdan tukea. Esihenkiloa ei
kiinnostanut.

H2: Ratkasut oli sit vahén sellasia purkkaratkasuja, et ei menty sinne ongelman
ytimeen kuitenkaan.

Hé: Kollegoilta tuli aamukahvikeskusteluissa jotain tukea, mutta olisin toivonut
esihenkiloltikin tukea.

Johtamisongelmat vaikuttivat koko tiimin ilmapiiriin. Koettiin, etta
tyontekijoitd ei arvostettu. Siilo johdon ja tyontekijoiden valilla oli suuri.

Hb5: Johto oli sellanen hyvavelikerho. Kenelldkaan ei ollu oikeen mitddn arvostusta
tyontekijoitd kohtaan. Johtaminen oli vanhanaikaista, kasvutavoitteiden sokaisemaa,
epdinhimillista.

H5: Tiimin kulttuuri oli toksinen esihenkil6tyon ongelmien takia.

6.2.2 Ristiriidat ja rooliepdselvyydet

Osa koki oman tydroolinsa epaselvéksi. Rooliepdselvyyksiin vaikutti se, etta
paineita tyolle tuli useasta suunnasta samaan aikaan. Kun odotukset ja tavoitteet
olivat epdselvid, tehtdvien priorisointi oli hankalampaa. Ristiriitojen ja
epdselvyyksien vuoksi tyontekijdltd myos odotettiin litkaa.

H2: Piti tehda toitd, ettd ymmars mitd multa edes odotetaan ja mitka tavoitteet on.
Oli sekavaa viestintda ja kaikki se epamaédréasyys.

H1: Olisin kaivannut pienempéaa painetta omalle tyonteolle, selkedmpid prosesseja ja
selkedmpéd viestintdd sellaisten ihmisten vililld, ketkd padttad mun toistd, et ei tulis
sellaista tilannetta, ettd sulta odotetaan enemmaén kuin on resursseja antaa.

Hb5: Ei ollu selkeitd ohjeita. Oli vaan epamaéérdinen oletus.
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Hb5: Jos et tiedd miti sulta odotetaan, ni se tuhoo ihmisen.

Ristiriitoja tunnistettiin olevan my6s ihmisten valilld. Eri ihmisilld oli erilaisia
odotuksia ja ajatuksia tyotehtdvistd, mikd puolestaan heijastui ilmapiiriin ja
tyomddrdadan, kun yhteisymmarrystd ei loytynyt. Jannitteet ihmisten valilld
lisésivét rooliepéselvyyksid.

H1: Sielld on paljon isoja persoonia, jotka pyysi ja odotti sulta paljon ja samaan
aikaan. Ja molemmat sanoo, et tdd mun juttu on tarkeempi. Molempii ei voi tehd heti
ja sit ns. perdstd kuuluu, kun toisen jattaad tekematta.

H2: Olin kahdessa eri tiimissd, ni mulla oli kaks esihenkil66 ja ne ei kommunikoinu
keskenddn. --- M4 en osannu priorisoida sitd omaa ajankédyttod, kun kummankin
esihenkilon mielestd kaikki oli tarkeeta.

H2: Kuuntelin vierestd, kun kaksi esihenkilod puhuu toisistaan vahan nihkeesti seléan
takana, olin kuin eroperheen lapsi.

Tunnistettiin, ettd tyontekijoitd ei pidetty keskenddn saman arvoisina.
Tyontekijoitd saatettiinkin suosia tietyn aseman vuoksi. Luottamus koko
organisaatiota kohtaan vaheni, kun epédkohtiin ei puututtu.

H5: Oli myos kiusaamiskeissi ja hdirintdkeissi, ja tdma padttyi siihen, ettd asialle ei
tehty mitdan, koska kiusaaja ja hdirikko oli niin tarked firmalle.

Lisdksi tunnistettiin ristiriita omien arvojen ja organisaation arvojen valilla.
Arvoristiriidassa tyontekijd joutuu jatkuvasti tekemddn kompromisseja tyon
vuoksi (Maslach & Leiter, 1998). Erot arvomaailmassa liittyivét
organisaatiokulttuurin piirteisiin.

H4: Minulle ei sopinut ne arvot, ettd tyc menee kaiken edelle ja tyotd tehddan
kirjaimellisesti ldpi yon aamuun saakka jos tilanne niin edellyttda. Tyopaikka oli tosi
omien arvojen vastainen ja koin etten kuulu siihen yhteis6on. Ja sit siihen péaélle
hullun hurja ty6tahti joka pdivd, ni se oli supervarma resepti siihen, etta tuli
tyouupumus.

6.2.3 Viestintdilmapiiri

IImapiirid leimasi kovuus, yksilokeskeisyys ja kilpailuhenkisyys. Vastuu
tyomaddrasta sekd rajoista jdtettiin tyontekijdlle itselleen. Lisdksi koettiin, ettd
kiltteja ihmisid kdytetddan hyviksi, silld he eivit kieltdydy ylitoista.

H1: Opin sen, ettd pitdd tuntea omat rajansa ja sanoa ei. Jos karjistden sanoo, ni kiltit
ihmiset saatetaan talloa sielld. Tosi kiltit ja altruistiset tyontekijdt onkin osittain
poistunu sielta.

H1: Oli paineita ndyttdd parasta tyopaikalla. -- Sielld on sen verran kova tekemisen
tahti, kovia tekijoitd ja sellasta tervetta kilpailua.
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Hb5: Oli niin paljon paineita, ja meidén tiimilla ei ollu tarpeeksi resursseja.

Suorituskeskeisyys johti siihen, ettd epdvirallista viestintdd ei juurikaan ollut.
Koettiin, ettd kulttuuri oli hyvin asiakeskeinen. Asiakeskeisyys meni kaiken
muun edelle, eikd rennommalle vuorovaikutukselle jdtetty aikaa.

H2: Viestintd oli sellasta, et oli Teams-palavereita mut tosi vahan oli sellasta “miten
menee” -juttelua. Se oli enemmankin, ettd tds on n&d viikon tavotteet ja sit
suoritetaan.

H4: Ne (henkilokohtaiset jutut) ei tullut koskaan esille, koska asiakeskeisyys ja bisnes
meni aina kaiken edelle. Hyvinvoinnista ei paljon puhuttu.

Viestintdilmapiiri ei tuntunut psykologisesti turvalliselta. Luottamusongelmat
nakyivdt muun muassa siten, ettei asioista uskaltanut puhua avoimesti. Lisdksi
tyoyhteisossa esiintyi juoruilua.

H5: Me ei luotettu toisiimme. Mietin usein, ettd kehtaanks ma nyt laittaa tilldsen
viestin.

H5: Meill oli paljon juoruilua. Jos joku sano jotain oudosti ni, sit alko chatti laulaa,
ettd mitd toi nyt tarkotti. Jos ois tuntenu ihmiset paremmin ni ei ois ehké tarvinnu
juoruilla ja spekuloida niin paljoa.

Hé: Oli aika paljon my®s juoruilua selkien takana.

Luottamushaasteet nédkyivét kaikilla organisaatiotasoilla: tiimien kesken
horisontaalisesti sekd johdon ja tyontekijoiden vililld. Johdon luottamuspula
johti siihen, ettd koko etétyo koettiin ongelmalliseksi.

Hb5: Johto aatteli ettei ihmiset voi olla tehokkaita kotitoimistolla. Vaikka tulokset
puhu jotain muuta, ni johto silti ei luottanut ja ajatteli, ettd ihmiset on pakko pakottaa
toimistolle.

My6s koko alan tai organisaation kulttuuri saattoi olla ylitdihin kannustava.
Kiirettd ja ylitoitd ihannoitiin. Osa koki, ettd koko organisaatiokulttuuri oli
luotu sellaiseksi, ettd toissd viihtyisi vuorokauden ympari.

H4: Oli jatkuvasti olo, ettd mulla ei ole mitddn kontrollia tyomadéraan ja -tahtiin enka
voi itse madrittad, kuinka paljon mulla on tyota jdljelld. Aamulla kun meni toihin, ei
voinut tietdd, voiko ldhted iltapdivalld 8h kuluttua.

Hb5: Sielld haipattiin sitd, ettd tdd on siistii ja ei se haittaa, jos tehd&d&dn paljon duunii
jne. Mutta jos sd vaan istut yksin himassa ja teet pitkdd pdivad etkd saa mitddn takas
ni eihdn tossa oo jarkee.

Myos pelkoa esiintyi. Peldttiin, ettd jaksamisongelmista kertominen vaikuttaa

organisaatiossa loivat koko ilmapiiristd pelokkaan.
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H1: Pelkésin, ettd se (tyouupumus) vaikuttaa sithen, miten mut ammatillisesti
otetaan tai miten paljon mulle uskalletaan antaa vastuita. Pelko oli isoin tunnetila.

H6: Organisaatiorakenne vaihtui koko ajan ni ehk sielld oli pelkoa, ettd menetanko
paikan.

IImapiiri koettiin sellaiseksi, ettd omasta tyduupumuksesta ei kannata puhua.
Ajateltiin, ettd uupumuksesta kertominen nayttaytyisi heikkoutena. Liséksi
peléttiin, ettd tyduupumuksesta puhuminen voisi vaikuttaa esihenkilon
asenteisiin ja sithen, mitd projekteja jatkossa annetaan. Ajateltiin, ettd
tyouupumus heikentdisi ammatillista uskottavuutta.

H3: En viitsinyt kertoa (tyouupumuksesta). Ajattelin, ettd se heikentdd mun
neuvotteluasemaa.

Oli paineita ndyttdd parastaan ja péarjata. Myos sukupuolen koettiin liittyvan
ndyttdmisen tarpeeseen; kaksi haastateltavaa viittasivat vastauksissaan siihen,
ettd tunnollisena naisena on erityisen altis tyduupumukselle. Lisdksi omien
piirteiden, kuten juuri tunnollisuuden, tunnistettiin altistavat tydouupumukselle.
Tunnollisuus ndhtiin koituvan haasteeksi erityisesti silloin, kun my6s
organisaatiokulttuuri kannustaa ylittihin.

H7: Tunnollisuus, suorittaminen ja pitdd pddstd etenemddn uralla. Lisdksi koen, ettd
naisena on pitdnyt ndyttdd ja tehdd hieman enemman toit4, ettd olen uskottava.

H5: Mun on vaikee sanoo ei, kun oon tunnollinen ja kunnianhimoinen. Ja sellainen,
ettd aattelen, ettd oon tehokas tyontekija. Se voi toimiakin, mutta ei sillon, jos se
yhdistetdan huonoon johtamiseen, huonoon kulttuuriin ja siihen, ettd istut vaan
yksin kotona.

6.2.4 Tiedonkulku

Térked tieto ei aina kulkenut. Monet toivoivat avoimempaa viestintdd, jotta
yllattaviltd tilanteilta olisi valttynyt. Osa koki, ettd kiire vaikeutti tiedonkulkua,
ja osa ajatteli, ettd asioista ei vain puhuttu tarpeeksi.

HS8: Valilla tuli yllatyksid, kun ei kerrottu asioita ajoissa. Tieto ei aina kulkenu hyvin.

Toisaalta koettiin, ettd myos tietotulva lisadsi tyotaakkaa. Viestejd tuli paljon ja
niiden kasittely vei kohtuuttomasti tydaikaa. Jatkuvat keskeytykset kuormittivat
tyomuistia ja tyopdivid entisestdan.

H7: Viestintdtulva, jota en koe relevantiksi, rasittaa, koska kaikkeen pitdd vastata ja
se sy0 tyoaikaa. Viestit katkaisee aina ajatuksen.
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Toivottiin oikea-aikaista tiedonkulkua relevanteista asioista. Nyt tyopdivét
saattoivat tdyttyd tiedolla, jota ei tarvinnut. Samalla kaivattiin muihin asioihin

vastauksia.

H2: Jostain asioista tuli liikaa tietoa. Se taytti tyopdivad enka tehnyt silld tiedolla
mitdidn. Toisista asiosita taas olisin tarvinnut lisidi tietoa. Ja se turhautti, kun ei saanut
vastauksia, kun itse kysyi jotain.

H7: Sosiaalista vuorovaikutusta oli liian vidhdn, mutta sellasta informaatiota tulee tosi
paljon, joka ei kuulu edes minulle ja joka ei vaikuta minuun. Ni sen koen rasittavaksi.

Etdtoissd tyon ja vapaa-ajan vélinen raja hdlvenee. Osa kertoi, ettd tyokulttuuri

oli jopa pyritty luomaan sellaiseksi, ettd toissd voisi olla vuorokauden ympéri.
Tama nakyi siing, ettd tuli olla koko ajan tavoitettavissa ja viestejd saattoi tulla

koska tahansa.

H5: Teams saatto soida ihan millon vaan. Vihan niinkun oletettiin, ettd sun pitdd

aina vastata siihen.

TEEMAT

ALATEEMAT

Johtamishaasteet

- Mikromanageeraus, asiantuntemukseen ei
luotettu

- Etdinen suhde

- Viélinpitdamattomyys, ei puututtu asioihin
- Autoritddrinen johtamistyyli, ei
vaikutusmahdollisuuksia

- Palauteviestinndn ongelmat: ei palautetta,
vddrdaikaisesti palautetta, toistuvasti vain
negatiivista palautetta

- Sosiaalisen tuen puute

Ristiriidat ja
rooliepdselvyydet

- Useasta suunnasta tai usealta henkiloltd
samaan aikaan ristiriitaisia odotuksia

- Epdselvit tavoitteet

- Haasteet tehtdvien priorisoinnissa

- Liian suuret odotukset

- Ihmisten viliset jannitteet

- Arvoristiriidat

Viestintdilmapiiri

- Yksilokeskeisyys, suorituskeskeisyys
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- Asiakeskeisyys, ei aikaa epéviralliselle
keskustelulle

- Imapiirid ei koettu turvalliseksi

- Luottamusongelmat

- Juoruilu

- Kiireen ja ylitdiden ihannointi

- Pelko

- Tybuupumuksen stigma

- Suorituspaineet

Tiedonkulku

- Jaykkyys, avoimen tiedonkulun puute

- Tietotulvan kuormittava vaikutus

- Epérelevantin tiedon méaéara

- Tiedottaminen tyoajan ulkopuolella

- Odotukset, ettd on jatkuvasti tavoitettavissa

TAULUKKO 2. Tybuupumuksen syntyyn vaikuttaneet tydyhteisoviestinnan

teemat.

Tyoyhteisoviestinndn teemat, jotka nousivat aineistosta esiin tyduupumuksen
syntyyn vaikuttavina tekijoind, on koottu oheiseen taulukkoon.
Tyoyhteisoviestinndn teemat ovat taulukon vasemmalla puolella, ja oikealla
puolella taulukossa on niin kutsutut alateemat. Alateemat kuvastavat sitd,
miten yldteema ilmentyi aineistossa.

6.3 Tyoyhteisoviestinndn

rooli etityontekijoiden

tydbuupumuksen ennaltaehkdisyssa

Seuraavaksi esitellddn tyouupumuksesta kdrsineiden etédtyontekijoiden ajatusten
pohjalta, miten tydyhteisoviestinnélld olisi voitu edistdd tydssd jaksamista ja
ehkdistd tyouupumuksen syntymistd. Ennaltaehkdisyyn liittyvid teemoja
muodostui kolme: turvallinen viestintdilmapiiri, vastuullinen johtaminen ja
sitouttaminen. Erityisesti vastuullisella johtamisella voidaan vaikuttaa tyon
vaatimuksiin, ja viestintdilmapiirilld ja sitouttamisen keinoilla voidaan edist&a
tyohyvinvointia ja tyon voimavaroja.

6.3.1 Turvallinen viestintdilmapiiri
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Kaikki haastateltavista olivat yksimielisid siitd, ettd avoin viestintd on tarkeda.
Toivottiin, ettd asioista voisi puhua rehellisesti ja lapindkyvésti. Avoimuuden
liséiksi toivottiin tasa-arvoista ja suvaitsevaista organisaatiokulttuuria.

H1: Toivoisin avoimempaa puhumista ja tyontekijoiden tasa-arvoista kohtelua ja
arvottamista.

H2: Avoimuudella vois lisdtd ymmarrysta siitd, ettd se (tyduupumus) ei tarkota sitd,
ettd sd oisit heikko tai sulle ei vois antaa vastuuta.

H4: Sellainen kulttuuri tukee tyossd jaksamista, jossa ihmiset kommunikoi avoimesti
ja ystévallisesti. Suvaitsevaisuus ja kunnioitus muita kohtaan on myos tarkeéaa.

My6s inhimillisyyttd kaivattiin. Toivottiin vapaa-ajan ja hyvinvoinnin
arvostamista ja sen muistamista, ettd tyo ei ole koko eldma. Lisdksi toivottiin
armollisuutta ja virheidenkin hyvéaksymista taydellisyyden sijaan.

H4: Toivon, ettei vaheksytd nditd asioita, ei vaheksytd tyduupumusta tai muutakaan
terveydentilaa.

H7: Hyva kulttuuri on muut hyviksyva. ymmartavainen, virheitdkin salliva.
Oikeudenmukainen. yhteisollinen, inhimillinen. Muistetaan, ettd ihmiset eivit ole
koneita.

H5: Tarvitaan inhimillisempé&a tydelamaa.

H5: Kulttuurin tulee olla inhimillinen ja sellainen, jossa panostetaan oppimiseen ja
hyvéksytddn, ettd ihmiset on vaan ihmisid ja tyo ei ole koko eldma.

Todettiin, ettd ilmapiiristd ja organisaatiokulttuurista ndkee, kuinka paljon
tyontekijoistd ja heiddn hyvinvoinnistansa vélitetddn. Viestintdilmapiiri ndkyy
viestintdtyylissd ja -tavassa sekd viestien sisdllossd; miten asioista puhutaan,
kuinka paljon puhutaan ja mistd puhutaan.

H4: Se (miten tyontekijoista valitetdan) valittyy monella tavalla viestinndssd, seka
virallisessa ettd epévirallisessa: miten yksilot puhuu toisilleen ja miten ylin johto
viestii.

Suorituskeskeiseen viestintdilmapiiriin toivottiin muutoksia. Toivottiin, ettd
kaikki kommunikointi ei liittyisi pelkdstddn tyotehtdviin, vaan mukana olisi
myos kevyempid dialogeja. Varsinkin etédtoissd keskustelut liittyivit usein vain
tyoasioihin.

H2: Jos ollaan etdmoodissa, ni kalenteriin pitdd laittaa aikaa myos sellaselle
rennolle “mitd kuuluu miten menee” ja vasta sitten katsotaan, mita tyopoydalla on.

H3: Tyoasiat joo hoituu etdnd, mutta ihmiset ei tule tutuksi. Tamé vahent&dd tyon
mielekkyyttd, jos 100% kommunikaatio on vain tydasiaa.

Dialogeja toivottiin myds madrallisesti enemman. Toisaalta myds oma rooli
aktiivisena viestijand tunnistettiin sekd se, ettd kiireessd tyokaverin
kuulumisten kysyminen ei ole ensimmdisend mielessa.
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H3: Kommunikaatiota ois tietysti saanut olla enemman. Ehka se on my®0s itsesta
kiinni.

Hé6: Vuorovaikutusta olisi voinut olla enemmén, mutta ymmattan ettd tyolistat oli
kaikilla pitkat, niin se jad helposti tai pidentédd tyopdivaa.

Kaiken kaikkiaan koettiin, ettd psykososiaalisesti turvallinen ymparisto
mahdollistaa sen, ettd vaikeistakin asioista, kuten tyouupumuksesta, uskaltaa
puhua tyopaikalla. Ajateltiin, ettd hyvinvoinnista rehellisesti puhuminen olisi
voinut auttaa tunnistamaan tyouupumuksen aiemmin. Ja mitd aiemmin
tybuupumukseen puututaan, sitd nopeampaa siitd toipuminen on. Liséksi
toivottiin, ettd ylipaataan tyduupumuksesta, tyShyvinvoinnista ja
mielenterveyden haasteista puhuttaisiin enemméan. Avoimen ja hyviksyvan
ilmapiirin avulla voidaan viestid, ettei ongelmien kanssa ole yksin.

H4: Tyouupumuksesta vitsailtiin, ettd me t&d&lld poltetaan tyontekijoiden kynttilt
molemmista pédistd. Signaalit ei kannustanut kertomaan, etta tarvitsen kevennysta.

H1: Jos ympdristo on turvallinen, niin ihminen uskaltaa puhua omasta
uupumuksestaan. Eli enemmén avoimuutta -- Tdma voisi auttaa siing, ettd
tyduupumus havaitaan aikaisemmin eiké tarvitse menna sinne uupumukseen asti,
ettd uskaltaa avaa suunsa.

H4: Toivon ettd keskustellaan tyduupumuksesta, jaksamisesta, tyohyvinvoinnista ja
siitd ettei kipednd mennd toihin.

Hyva kulttuurilla ja viestintdilmapiirilld ndhtiin olevan merkittdva rooli
tyohyvinvoinnin kannalta. Ajateltiin, ettd tyduupumuksen ymmaértdmisessd ja
tychyvinvoinnin kehittdmisessd on vield paljon tehtdvaa. Toisaalta myos
ajateltiin, ettd tyduupumus voi johtua muistakin tekijoistd kuin viestintdan ja
kulttuuriin liittyvistd teemoista, jolloin hyvak&dan kulttuuri ei valttamattd yksin
riitd suojaamaan tyouupumukselta.

H5: Néén ettd kulttuurilla on hyvin maaraava tekija tyouupumuksessa. -- Mutta jos
tyduupumus on jo alkanut, niin ei hyvéakdan tyopaikka voi poistaa tyduupumusta
silld, ettd tyokulttuuri on ihana ja hyva.

6.3.2 Vastuullinen johtaminen

Esihenkiloltd toivottiin vastuullista téiden allokointia. Toivottiin, ettd tyot
jaettaisiin tasa-arvoisemmin henkiloston kesken. Myos tehtdvien priorisoinnissa
ja organisoinnissa oli haasteita. Nama johtivat epadselvyyksiin, kiireeseen ja liian
suuriin tyomaariin. Esihenkil6lta toivottiinkin tasa-arvoista kohtelua tyomaaran
suhteen, tilannelukutaitoa ja parempaa prosessien johtamista.

H5: Tyo ois pitanyt organisoida paremmin

H2: Mulla oli koko ajan kiire. -- Kummankin esihenkilon mielesta kaikki oli tarkeeta.
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H1: Toivon tasa-arvoista kohtelua ja arvottamista. Kun on niitd, jotka selkeesti osaa

vetdd omat rajat ja niitd, jotka ei tee sitd yhtd hyvin. Ni mun mielestd johdon tehtdava
on rakentaa sellaiset raamit, ettd organisaatiossa kukaan ei voi hyottya toisen edulla.
Tyokuorman pitdd jakautua tasaisesti.

Esihenkiloltd kaivattiin enemmaén sosiaalista tukea. Toivottiin, ettd esihenkilolle
voisi puhua, jos on tarve keskustella jostain. My6s muistetuksi tulemista
kaivattiin. Vdhdinen kommunikaatio johti puolestaan muun muassa
yksindisyyteen.

H5: Mun esimies sano mulle joskus ite, ettd en ma tiedd mité sa teet, mutta hyvin
ndyttdd meneman. Oisin halunnut enemmin kumminikaatio ja mun etenemisen
seuraamista, enemmin palautetta, ma olin niin yksindinen.

H4: Kaikilla tulis olla varmuus siitd, ettd tuki on ldhelld ja kollegat ja esihenkilt on
lahelld jos haluaa jutella - erityisesti esihenkilon kanssa se yhteys on oltava, ettd sita
voi kéyttad jos tarvitsee.

Ajateltiin, ettd tekojen tulee olla linjassa sanojen kanssa; viestintd menettaa
pohjan, jos johto toimii itse eri tavalla kuin puhuu. On siis tidrkeds, ettd johto
toimii yhteisten arvojen mukaisesti. Esimerkiksi puhe tyohyvinvointiasioista
koettiin epdaidoksi ja oudoksi, jos toitd oli oikeasti liikaa ja tyomdara uuvutti.

Hb5: Uskon, ettd viestinnalld on tosi olennainen osa, mutta se vaatii johtoryhmén
tuen. Ei silld viestinnalld oo vilig, jos johtoryhma toimii ihan painvastoin.

Hb5: Pitdis ndyttad ite esimerkkid. Johtoryhmaékin teki itse aina toitd pidempaan eika
osallistu esim tyohyvinvointijuttuihin.

HS8: En koe, ettd ois tarvinnut enemman tyshyvinvoinnin tyrkyttdmista. Jos sitd ois
toitotettu, ni ois tullu olo, ettd se on vaan sanahelinidd, koska kaikki tiesi ettd meilld
on niin paljon tditd ja kiireistd. Se ois tuntu sellaseslta niinku joku viherpesu.

Liséksi ajateltiin, ettd hyvin johdetussa tyossd tyokuorma ja vaatimukset ovat
kohtuullisia. Niiden tulisi my®s olla linjassa siihen, mité itse toivoo ja mihin omat
kyvyt riittavat. Myo6s perusasioiden tulee olla kunnossa: riittdva palkkio aikaan,
vaivaan ja energiaan verrattuna, mita itse kayttaa tyohon.

H4: Jos tulee tunne, ettd annan aikaa, energiaa ja vapaa-aikaakin tdlle, mutta en saa
saman verran takaisin, niin ihminen vaihtaa tyopaikkaa tai tyduupuu tai molempia,
kuten mun tilanteessakin kivi.

My6s avun hakemiseen olisi syytd kannustaa enemmén. Avun hakemista voisi
helpottaa esimerkiksi silld, ettd tyontekijoilld olisi tiedossa kanavat, joista voi
hakea apua. Johdon tulisi siis viestid tyoterveyden mahdollisuuksista.

Hb5: Vaikka kerroin uupumuksesta, mun esihenkil6 ei ikind kannustanu, ettd mee
vaikka puhumaan tyopsykologille.

H4: Kaikilla tulee olla tieto, mistd saan apua ja tukea.
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Hb5: Pitdisi viestid paremmin tyoterveyden mahdollisuuksista, koska me ei voida
pdivdssd korjata sitd ettd ihmiset uupuu, ni pitdd antaa tyokaluja siihe ettd ihmiset
vois alkaa palautuu siitd uupumuksesta.

Tiedonkulun osalta toivottiin selkeyttd, jotta rooliepaselvyyksiltda véltytddn ja
tyontekijaltd ei odoteta enemmaén kuin hénelld on voimavaroja. Myos viestinnan
kanaviin toivottiin selkeyttd. Viestinnille olisi syytd luoda yhteiset pelisdannot.

H2: Oisin toivonu et oltais mietitty viestintdkanavat. Et jos on kiireellistd asiaa, ni
voinks ma soittaa.

6.3.3 Sitouttaminen

Houkuttelevan organisaatiokulttuurin todettiin vaikuttavan sitoutumiseen.
Ajateltiin, ettd ihmisiin, joiden kanssa on mukavaa tydskennelld, kiintyy. Me-
henki voi auttaa myds pysymddn tyossd virednd ja piristdimddan arkea.
Huomattiin, ettd ihmisiin tutustuminen ja me-hengen lisdédminen voi onnistua
etdnd, jos kaikki osapuolet haluavat panostaa suhteen ylldpitamiseen.

Hb5: Joidenkin tyokavereiden kanssa mulla oli ihan mahtava suhde, vaikka me ei
ndhty livend. Juteltiin aina kamerat p&alld, annettiin palautetta ja juteltiin rehellisesti.
Me tehtiin tyostd hauskaa. Kun lopetin sielld, niin niita j&i kylld ikava.

Hb5 Pitad pysyad virednd, mutta se on ongelma varsinkin etdtoissa. Haluaisin, etta
asioita esim. juhlitaan kun saavutetaan jotain. Siitéd tulee motivaatiota ja me-henkea.

H2: Kulttuurin tulee olla puoleensavetdva. Voit kilpailla esim. rahalla, mut sanoisin
et kulttuuri on suurin vetovoimatekija. Sitd ei voi kopioida muualta sellaisenaan.
Kulttuuri tulee ihmisistd. Se synnyttdd mulla tyon imua.

H5: Vaikka on etdtyosséd ni pitdd olla myods kohtaamisia muiden kanssa.

H5: Kun ei ollu sitoutunu siihen yhteis66n ni sellanen isompi merkityksellisyyden
tunne puuttu siit4.

Myos vaikutusmahdollisuuksien merkitys tunnistettiin. Ajateltiin, ettd ihmisilld
on tarve tulla kuulluksi ja vaikuttaa omaan tyohon. Mikali
vaikutusmahdollisuuksia ei ollut, ty6 ei tuntunut niin mielekk&ddlta ja
motivoivalta.

H1: Pitdd antaa merkityksellisyys tekemiselle ja tunne, ettd voi vaikuttaa omaa
tyohon ja isompaan kuvaan. Jokaisella on varmasti sellainen inhimillinen kuulluksi
tulemisen tarve.

Hé: Aika vahén pédsi vaikuttamaan. Kulttuuri oli sellainen, ettd paéllikot puhuu
paaéllikoiden kesken, etkd padssyt mukaan keskusteluihin, jossa viedddn asioita
eteenpdin. Tuntui etten padse kehittdmaan mitddan. Jossain asioissa pystyi tuomaan
oman mielipiteen, mutta esihenkil6lta tulevat asiat olivat aina annettuja.
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Merkityksellisyyden tunne oli tarked tyossad viihtymisen edellytys. Toivottiin,
ettd oma rooli on tdrked organisaatiolle ja sen menestykselle. Kaivattiin
tunnetta, ettd oma ty6 on merkittdvad ja sitd, ettd on itse tyontekijana tarked.

Hb5: Lisdd sen kirkastamista, miksi oma tyd on tarkeda firmalle. Etatyossa
merkityksellisyyden tunne on tosi tarkea.

H5: Mua ois auttanut sitoutumaan se, et on syy mennd sinne toihin: ettd tyokaverit ja
esihenkil® vilittdd susta ja teet tyotd jossa tuntuu ettd sua tarvitaan. Tydssa pitdd olla
sellanen merkityksellisyys.

H4: On tarkedd, ettd ihminen tuntee olevansa merkityksellinen ja hdnen
tydpanostaan arvostetaan muutenkin kuin lukuina.

Oman roolin tiedostamisen ja merkityksellisyyden tunteen koettiin vaikuttavan
tyomotivaatioon. Lisdksi motivointia voidaan lisdtd tyontekijan yksilolliselld
huomioinnilla. Voidaan asettaa henkilokohtaisia tavoitteita ja miettid sopivat
palkitsemistavat.

H5: Miten mind vaikutan tdhidn kaikkeen ja mikd minun rooli mission
saavuttamiseen on. Jos tdma liitetdén henkilokohtaisiin tavoitteisiin ja mind saan siita
jotain, kun taytan tdmén (palkitsemistavat).

My0s arvostuksen osoittamista kaivattiin. Koettiin, ettd osoitukset tyon
arvostuksesta lisddvit sitoutumista. Muun muassa toivottiin, ettd onnistumisia
olisi juhlittu ja tydstd olisi saatu enemman palautetta. Arvottomuuden tunteet
johtuivat siitd, ettd esihenkil6 mikromanageerasi eikd luottanut tyontekijan
ammattitaitoon, palkan ei koettu vastaavan tyomaddraa tai arvostuksen puute
valittyi muuten viestinnasta.

H6: Tuntui, ettd ihan sama mitd teen, niin siind on jotain vikaa. Ei ollut arvostettu olo,
kun tuntui etten padssyt nayttamaan taitojani.

HB8: Koen ettd arvostus tulee osittain palkan kautta. Eli olisin halunnut tyoméaaraan
enemman palkkaa, ku omistin niin paljon omaa aikaa siihen.

H4: Se et johto valittaa tyontekijoista ihmisind, valittyy monella tavalla viestinndssd,
sekd virallisessa ettd epavirallisessa.

H4: Se sitouttaa, kun tyopanosta arvostetaan. Ettd sua arvostetaan, susta vilitetdan ja
sua tuetaan, ni ne on tosi tarkeitd, ettd tyon imu on mahdollista.

Palautetta toivottiin enemmaén. Palaute olisi auttanut tuntemaan oman tyén
tarkeédksi sekd viestiméddn siitd, ettd onnistumiset on huomattu. Ty6t sujuivat
myos ilman palautetta, mutta palaute lisdisi positiivisia tuntemuksia ja
motivaatiota sekd auttaisi kehittymaan.

HS8: Olisi toivonut jotain kiitosta enemman. Ett4 kiitos, teette arvokasta tydtd, kun
painettiin sata lasissa. Ja sellasta arvostavaa kulttuuria.

Hb5: Sain asiat pyorimdan, mut en ikind saanu palautetta ni siind ei ollu jotenki
pointtii.
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H7: Maarallisesti palautetta ei kauheasti tullut. Kehityskeskustelussa tuli ilmi, ettd
olen suoriutunut hyvin, mutta itselld oli ennen sitd sellainen olo etten olisi, kun en
ollut ennen kuullut sitd muilta.

Sitoutumisen ja tyon mielekkyyden kannalta tarkedksi koettiin myos se, ettd
tyOssd pddsee kehittyméadn. Uuden oppimisen ja kehittymisen ajateltiin auttavan
siind, ettd tyossd pysyy virkednd. Kehitysmahdollisuudet voisivat liittyd uusiin
projekteihin, ja etenemissuunnitelmasta olisi toivottu avointa keskustelua
esihenkilon kanssa.

H5: Mikd mua ois auttanu sitoutumaan: selkee etenemispléni. sellai et ois jotain
urapolkua, mahdollisia uusia projekteja Pitdd siis olla mahdollisuus kehittyd. Vireana
pysyminen on ongelma varsinkin etdtoissa.

Sitoutuneiden tyontekijoiden hyodyt tunnistettiin ja ajateltiin, ettd ihmiset
kannattaisi saada viihtymaéén ja jadmadn, jotta heiddn osaamisensa ja tieto sdilyisi
organisaatiossa. Toisaalta sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden tunnistettiin
olevan hyvin subjektiivisia. Ajateltiin, ettd tytssd viihtymisen kannalta on

tarkedd reflektoida ja tiedostaa, mika itselleen on tyossa tarkeda.

H2: Firma on niin hyva kuin sen tyontekijdt on, eli jos ihmiset sais viihtymdan ja
jddmédan niin se osaaminen sdilyy. Siksi viestintddn ja kulttuuriin tulee panostaa.

TEEMAT ALATEEMAT

Tuvallinen viestintdilmapiiri - Avoin viestintd, rehellisyys, lapindkyvyys
- Suvaitsevaisuus, tasa-arvoisuus

- Inhimillisyys, virheiden salliminen,
armollisuus

- Suorituskeskeisyyden sijaan myos
kevyemmistd aiheista kommunikointia

- Enemman dialogeja

- Tyohyvinvoinnista ja tyduupumuksesta
avoimempaa puhetta

Vastuullinen johtaminen - Tyomaéédran sopiva rajaaminen

- Tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu

- Sosiaalinen tuki, empaattisuus

- Aitous ja vilpittbmyys: sanat ja teot ei
ristiriidassa

- Kohtuulliset vaatimukset
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- Tukeminen, kannustetaan avun
hakemiseen
- Selkeit odotukset

Sitouttaminen -Yhteisollisyys, me-henki

- Vaikutusmahdollisuudet

- Merkityksellisyyden tunne

- Motivointi: tavoitteet ja palkkiot
- Arvostuksen osoittaminen

- Palauteviestintd

- Kehitysmahdollisuudet

TAULUKKO 3. Tyoyhteisoviestinnan teemat tyouupumuksen
ennaltaehkéisyssa.

Kuvioon on koottu yhteenveto tyoyhteisdviestinndn teemoista, joilla tulosten
mukaan olisi voitu vaikuttaa tyouupumuksen ennaltaehkdisyyn. Vasemmassa
sarakkeessa on kolme pddteemaa: turvallinen viestintdilmapiiri, vastuullinen
johtaminen ja sitouttaminen. Oikeanpuoleisessa sarakkeessa on eritelty
alateemoja. Alateemojen tarkoituksena on konkretisoida yldteemaa. Alateemat
edustavat yldteemojen ilmentymistd aineistossa, ja yldteema on muodostettu
alateemojen pohjalta.
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7 JOHTOPAATOKSET JA ARVIOINTI

Tassda luvussa kasitellddn tutkimuksen tulokset ja jatkotutkimusehdotukset.
Ensin esitellddn tutkimuksen tulosten suhdetta aikaisempaan tutkimukseen
tyouupumuksesta ja teknologiavélitteisestd tyOyhteisoviestinndstd. Lopuksi
tarkastellaan tutkimuksen rajoitteita, arvioidaan tutkimuksen toteutumista seka
ehdotetaan jatkotutkimusehdotuksia.

7.1 Johtopdidtokset

Téamédn tutkimuksen tulosten avulla voidaan arvoiva, miten etdtyo ja
organisaation viestintdkdytdnteet vaikuttavat tyouupumukseen, ja miten
tyoyhteisoviestinnallad voidaan ennaltaehkaista etdtyontekijoiden
tyouupumusta. Haastateltavista 6/8 oli vaihtanut tyopaikkaa tyouupumuksen
jdlkeen. Erityisesti silloin, kun tyduupumukseen johtaneet syyt liittyivat vahvasti
organisaation kulttuuriin eikd tyontekijan ajatuksia tai vdasymystd huomioitu,
tyopaikan vaihtaminen ndhtiin ainoana vaihtoehtona. Kaikki haastateltavista
my0s kertoivat, ettd tyouupumuksen seurauksena oppi tuntemaan itsensd
paremmin ja omat rajat tunnistaa tyduupumuksen jdlkeen paremmin. Toisaalta
vield tyduupumuksesta toivuttuakin monille oli jadnyt pelko; mitd jos uupuu
seuraavassakin tyossd? Namd tulokset osoittavat, ettd kyseessd on merkittava
tyoterveysongelma, jonka ennaltaehkdisyyn on syytd kiinnittdd huomiota.

Tamd tutkielma keskittyy tydyhteisoviestinndn ja etdtyontekijoiden
tyouupumuksen viliseen yhteyteen. Tarkoituksena on tutkia, miten
tyoyhteisoviestinndn keinoilla voidaan ennaltaehkdistd tyouupumuksen
esiintymistd etdtyossd. Seuraavaksi tutkimuskysymyksiin vastataan yksin
kerrallaan: miten etdtyé vaikuttaa tydyhteisoviestintddn, millainen rooli
tyoyhteisoviestinndlld on etdtyontekijoiden tyduupumuksen syntymisessd, ja
miten  tyOyhteisoviestintdid  voidaan  hyodyntdd  etdtyontekijoiden
tyouupumuksen ennaltaehkdisyssa.

Etityoskentely voi haastaa dialogisen viestinnin, yhteiséllisyyden ja
sosiaalisen oppimisen toteutumista

Ensimmaéinen tutkimuskysymys oli, miten etdtyo vaikuttaa
tyoyhteisoviestintaan. Etdtyomahdollisuus lisdd tydeldmédn joustavuutta ja
tyomatkaan ei kulu aikaa, jolloin tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen voi helpottua.
Samalla kuitenkin kasvokkaiset vuorovaikutustilanteen vahentyvit (Hoffma,
Garner, Koong & Woodward, 2020) ja tyohon sitoutuminen voi karsid (Allen,
Golden & Shockley, 2015). Myos tdssd tutkimuksessa todettiin, ettd
etatyoskentely on vaikuttanut merkittdavasti vuorovaikutustilanteisiin ja me-
hengen kokemiseen. Tamédn tutkimuksen perusteella etdtyoskentelyn haasteet

72



liittyivdt kolmeen pddteemaan: dialogisen viestinndn, yhteisollisyyden ja
sosiaalisen oppimisen toteutumiseen.

Lanen ja Kentin (2018) mukaan dialogi edellyttd sitd, ettd sen osapuolilla
on aito kiinnostus dialogin osapuolia kohtaan sekd sitd, ettd viestintd on
reagoivaa ja kaksisuuntaista. Dialogisessa viestinndssd keskustelu eettistd,
kaikkia osapuolia osallistetaan keskusteluun, osoitetaan usein empaattisuutta ja
viestejd muokataan tilanteen edellyttimalld tavalla. Tulosten perusteella
etdatyossd kuitenkin koettiin, ettd kynnys vuorovaikutukseen oli korkeampi kuin
kasvokkain toimistolla eli dialogien méa&rad vahentyi. Tamaé saattoi johtua myos
siitd, ettd viestinndn koettiin olevan teknologiavilitteisesti vaivalloisempaa ja
vievan enemman aikaa. Lisdksi se, jos kameroita ei pidetty videopuhelussa auki,
koettiin vaikeuttavan toista osapuolta omien viestien muokkaamisessa tilanteen
mukaan. Kamerattomuus voi myo6s lisdtd mielikuvaa toisen osapuolen
passiivisesta osallistumisesta; ei tiedetd, onko vastapuoli aidosti tilanteessa ldsna.
Muun muassa Siitonen ja Aira (2020, s. 101) ovatkin tutkineet, ettd viestinndn
valttely on yleensd helpompaa juuri teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa,
ja  Nunamaker ym. (2009) on todennut, ettd vastapuolen ldsndoloa
vuorovaikutustilanteessa voi olla haastavampaa arvioiva virtuaalisesti. My0s
vadrinymmarrysten riski tiedostettiin non-verbaalisen viestinndn puuttuessa.
Virtuaalitiimissd voikin olla myds korkeampi riski vadrinymmairrykseen ja
vddrintulkintaan (Nunamaker ym. 2009.) Tassd tutkimuksessa nousi esiin myos
se, ettd etdtyoskentelyssd ei vélttamattd nde, miten tyokaverit oikeasti voivat.
Ajateltiin, ettd lyhyessd Teams-puhelussa jaksetaan tsempata, vaikka oikeasti
olisi todella vasynyt. Tastd voidaan pddtelld, ettd monet ovat valmiita
sinnittelemdadn liian pitkddn ja peittelemddn jaksamiseen liittyvid haasteita,
vaikka todellisuudessa kaipaisi pienempid vaatimuksia ja enemmaén voimavaroja
tyohon.

Tulosten mukaan etidtyoskentelyssa dialogit liittyivit usein vain tydasioihin
ja epédvirallinen viestintd jdi vahdiseksi. Asiakeskeisyys vaikutti todennékdoisesti
sithen, ettd sosiaalinen tuki oli vdhdistd ja tyokavereihin ei tutustuttu. Ndiden
tekijoiden voidaan ndhdd olevan yhteydessd yhteisollisyydenpuutteeseen ja
yksindisyydenkokemuksiin. Huomattiin, ettd etdttissd tdytyy tehdd enemman
tietoisesti toitd me-hengen luomiseksi, silld etdnd ei tapahdu niin kutsuttua
vahinkoyhteisollistymistd kahvihuoneessa. Zaugg ym. (2015) on kutsunut samaa
ilmiotd toimistoilmapiiriksi ja todennut, ettd etdtyoskentely voi vaikeuttaa
yhteishengen luomista ja ylldpitdmisestd, kun niin kutsuttua toimistoilmapiiria
ei synny (Zaugg ym., 2015). Toinen tutkimustuloksista noussut etdtyon
haasteisiin liittyvd teema olikin yhteisollisyys, silld etdtyoskentely naytti
vaikeuttavan me-hengen ja yhteisollisyyden muodostumista.

Kolmas teema oli sosiaalinen oppiminen. Aineistosta nousi esiin ajatuksia
siitd, ettd etdnd ei pddse oppimaan muilta ja seuraamaan muiden tydskentelya.
Tama voi vaikeuttaa tai hidastuttaa hiljaisen tiedon siirtymista. Varsinkin silloin,
jos oli vasta siirtynyt esimerkiksi opintojen jdlkeen tyGeldmddn, muilta
oppiminen sosiaalisesti koettiin tdrkedksi ja puutteet vuorovaikutuksessa
johtivat siihen, ettei oma ammatti-identiteetti pddssyt muodostumaan. Myds
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aiemmassa kirjallisuudessa on tunnistettu viestinndn yhteys identiteetin
muodostumiselle.  Muun muassa Juholinin (2016) tyoyhteisoviestinndn
maédritelméssd tunnistetaan, ettd yksi tyoyhteisoviestinndn ulottuvuuksista on
identiteetin muodostaminen, ja Ammons ja Markham (2004) ovat todenneet, ettd
tyokaverit auttavat vahvistamaan tyorooli-identiteettid.

Vaikka etdtyon tunnistettiin luovan haasteita tydyhteisoviestinnille,
huomattiin my®os, ettd asioista tiedottaminen parantui etdtychon siirryttdessa.
Tiedotuskanavia lisdttiin ja tieto oli helposti saatavissa, kun se jdi kirjallisesti
nakyviin. Tiedottamisen parantuminen voi olla my6s yhteydessa kehittyneeseen
teknologiaan. Toisaalta osa koki, ettd tyoyhteisoviestinndssé ei ollut merkittavid
eroja etdtyon ja ldhityon wvdlilld; kulttuuri ja viestintdtyyli siirrettiin
etatyoskentelymalliin ~ sellaisenaan kuin se oli ollut toimistoltakin
tyoskennellessa.

Monet kokivat, ettd etdtyon luomat haasteet tyoyhteisdviestinnille
vaikuttivat tyouupumuksen syntymiseen: ongelmien kanssa jddtiin helposti
yksin, kynnys vuorovaikutukseen oli etdty6ssd suurempi kuin toimistolla, ei
koettu yhteisollisyyttd ja esihenkil6ltd ei saatu riittdvad sosiaalista tukea. Monet
kertoivat, ettd etdnd jdrjestettiin etdkahveja tai muita yhteisollisyyteen tahtdavia
tapahtumia, mutta yleensé niihin ei osallistuttu. Etdkahveilla ei siis koettu olevan
samaa hyotyé, kuin toimistolla yhteisen kahvitauon pitdmiselld. Tama voi liittya
sithen, ettd aikataulutetun ja teknologiavdlitteisen tilanteen ei koettu ajavan
samaa asiaa kuin rennosti kahvihuoneessa tyokaverin kanssa juttelu. Toisaalta
on tutkittu, ettd tiimin keskindinen luottamus ja yhteisollisyys voi kehittyd myos
teknologiavilitteisesti (Brownin ym., 2008), eli digitaalisessa ympadristossa
muodostuvat suhteet tyokavereihin voivat tdyttdd samat piirteet kuin
kasvokkaistapaamisissa solmitut ihmissuhteet (Valo & Mikkola, 2020).

Lisdksi tunnistettiin, ettd toistuva etdtyotd ei valttamaéttd sovi kaikille.
Kasvokkain tapahtuvat vuorovaikutustilanteet voidaan kokea niin suureksi
osaksi tyon merkitystd ja iloa, ettd sosiaalinen eristys tydyhteisostd ja
kokopdivdinen  etdtyd  lamauttaa. Talloin  kasvokkain  tapahtuvat
vuorovaikutustilanteet voivat olla merkittdvd tyon voimavara ja edellytys
energisend pysymiselle. Osalla etdtyon luoma sosiaalinen eristys tuntui siis
pahentavan tyduupumusta. Samalla osa oli pdinvastaisesti sitd mieltd, etdtyo
itsessddn auttoi jaksamaan paremmin muuten uuvuttavassa tyossa.

Kaiken kaikkiaan etdtyd voi muuttaa tyon vaatimuksia ja kéytettdvissa
olevia voimavaroja ja siten voi vaikuttaa tychyvinvointiin ja tyduupumukseen.
Etiatyon on tutkittu liittyvan alentuneeseen aikapaineeseen, mikd puolestaan
johtaa stressin vdhenemisen (Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012, s. 201).
My0s tdssd tutkimuksessa tunnistettiin, ettd etdtyon tuoma jousto ja autonomian
kokemukset edistivit hyvinvointia. Toisaalta tunnollisuus ja kunnianhimo saivat
tutkimuksen mukaan useamman tyoskentelemddn liian pitkid pdivid, ja
etdtyossd tauot saattoivat unohtua ja tyopdivat venyd, kun tyokavereita ei ollut
tyysisesti ympadrilld luomassa niin kutsuttua sosiaalista painetta taukojen
pitdmiseen tai tyopdivan lopettamiseen.
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Kaikki  tutkimukseen  osallistuneet olivat sitd  mieltd, ettd
teknologiavélitteisesti on  korkeampi kynnys vuorovaikutukseen ja
epdviralliseen viestintddn, joten etdtyon viestintdkdytannoistd voitaisiin puhua
organisaatiossa  avoimemmin. Myds  koulutus teknologiavilitteisten
viestintdkanavien hyodyntdmiseen ja tydyhteison aktivointi ja osallistaminen
voisivat lisdtd yhteydenpitoa ja luoda etdkulttuuriin kaivattua me-henked.
Lisdksi etdtyon haasteet ja edut tulee huomioida tyOyhteisdviestinndn
strategisessa suunnittelussa, jotta teknologiavilitteinen viestintd tukee
etdtyoskentelya.

Tyoyhteisoviestinti voi muodostaa tyolle vaatimuksia, jotka vaikuttavat
tyduupumuksen syntymiseen

Toiseen tutkimuskysymykseen - millainen rooli tydyhteisoviestinnélld on
etdtyontekijoiden tyduupumuksen syntymisessd - voidaan vastata toteamalla,
ettd tyoyhteisoviestinnan eri osa-alueilla oli merkittava vaikutus
etdtyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tyduupumukseen. Suurimmat haasteet
liittyivéat johtamiseen, epéselviin odotuksiin, viestintdilmapiirin ongelmiin seka
sosiaalisen tuen, luottamuksen, palautteen ja arvostuksen puutteeseen. Monet
uskoivat, ettd paremmalla tyoyhteisoviestinndlld olisi voitu valttyd pahimmalta
tyouupumukselta.

Monilla oli haastava suhde esihenkil66n, joten tulosten ensimmdinen
teema liittyi johtamishaasteisiin. Tyontekijan asiantuntemukseen ja
ammattitaitoon ei luotettu. Osalla suhde esihenkilon kanssa oli etdinen, eikd
esihenkil6ltd saatu riittavad sosiaalista tukea. Osa kertoi tyduupumuksestaan
esihenkil6lleen, mutta asiaan ei reagoitu. Vilinpitimattomyys saattoi ndkyad
myos niin, ettd esihenkilo ei tiennyt, mitd tyontekijd tekee ja miten hén voisi
kehittya. Lisdksi palautteenannossa oli kehitettavaa: palautekeskustelut
toteutettiin hyvin formaalisti ja harvoin, palautetta ei saanut tai palaute oli
epdasiallista. Myos palauteviestinnédn oikea-aikaisuudessa oli haasteita: kun
tyly palaute annettiin maanantaiaamuisin, tyoviikko kdynnistyi negatiivisessa
tunnelmassa. Johtamisella ei puututtu oikeisiin asioihin: esimerkiksi liian
suuren tydmddran taltuttamiseen ehdotettiin uuden tyyppistd téiden jakoa,
mutta méadrallisesti tyoméadra pysyi samana. Kaiken kaikkiaan puutteet
johtamisessa johtivat siihen, ettd tyotd ei tunnuttu arvostavan, toitd oli litkaa ja
ei saatu haluttua emotionaalista ja sosiaalista tukea.

Tutkimuksen tuloksissa esiin tulleet johtamishaasteet ja niiden yhteys
haastateltavien tyouupumukseen on hyvin linjassa aiempien tutkimusten
kanssa. On muun muassa tutkittu, ettd tyontekijat, jotka pitdvit esihenkiltitdan
oikeudenmukaisina ja kannustavina, ovat vdhemman alttiita tyouupumukselle
(Maslach & Leiter, 2008, s. 500). Tydnantajan tarjoama apu viestii tyontekijdlle,
ettd hdnen hyvinvoinnistansa vilitetdan (Diebig, Poethke & Rowold, 2017). Tassa
tutkimuksessa tuli hyvin esiin, ettd tukea olisi kaivattu enemmin, ja
valinpitaméattomyys ja tuen puutteen osoittama viesti oli tyontekijoille selked;
heilld ei ollut arvostettu ja vilitetty olo. Esihenkilon tuen puutteen yhteytta
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tyouupumukseen on myos selitetty silld, ettd esihenkil6lld on suorin vaikutus
tyontekijan tyomaédraan (Maslach & Leiter, 2008, s. 500).

Toinen tydyhteisoviestinndn teema, joka vaikutti tyouupumuksen
syntymiseen, oli ristiriidat ja rooliepdselvyydet. Koettiin, ettd oma rooli tuntui
epdselvaltd. Paineita tyolle tuli eri suunnista ja usealta eri henkilolts, joilla oli
erilaisia ajatuksia ja keskenddn ristiriitaisia toiveita tyolle. Tyon tavoitteet ja
odotukset olivat siis epdselvid, ja tehtdvien priorisoinnissa oli haasteita.
Padllekkaiset vaatimukset loivat liiallisia odotuksia ja liian suuria paineita tyolle.
My6s muun muassa Miller ym. (1990, s. 302) on todennut, ettd tyorooliin liittyva
keskenddn ristiriitaisia tai jos tyon suorittamiseen liittyy epédselvyyksid. Lisdksi
ihmisten vaélilld tunnistettiin olevan jdnnitteitd: oli juoruilua ja seldn takana
puhumista. Juoruilun voidaan ndhdé olevan yhteydessd aiemmin todettuihin
luottamushaasteisiin. Ristiriitaisten tilanteiden, roolien ja odotusten lisdksi
tunnistettiin arvoristiriidan vaikeudet: organisaation arvot eivit vastanneet omia
arvoja. Myos Maslach ja Leiter (2008) ovat todenneet arvoristiriidan yhteyden
tyouupumukseen. Jos tyontekijan ja yrityksen arvot ovat ristiriidassa, joutuu
tyontekijd tekeméadn jatkuvasti kompromisseja (Maslach & Leiter, 2008, s. 500).

Kolmas teema oli viestintdilmapiiri. [Imapiirid leimasi yksilokeskeisyys,
kovuus ja suorituskeskeisyys. Lisdksi tunnistettiin, ettd kulttuuri oli kiirettd ja
ylitoitd ihannoiva. Etdtyoskentelyssd viestintd liittyi usein vain tyoasioihin eika
epdviralliselle keskustelulle jdatetty aikaa. Monet kokivat, ettd tyossd oli paljon
paineita. Asiakeskeinen ilmapiiri voisi olla yksi selitys suorituspaineiden
kokemiseen; rennompi keskustelu olisi voinut rentouttaa koko kulttuuria ja
osoittaa enemmaén inhimillisid piirteitd. Epédvirallinen viestintd saattoi jaada
kiireen ja teknologiavilitteisyyden vuoksi pois, mutta sen seuraukset saattaa
huomata vasta pidemmédn ajan kuluttua. Epdvirallinen viestintd tarjoaa
sosiaalista  tukea, palauttaa tyostd ja muokkaa samalla koko
organisaatiokulttuuria. Kun epavirallinen juttelu on sallittua, voi koko ilmapiiri
tuntua suorituskeskeisyyden sijaan rennommalta ja vapaa-ajan merkitystd
arvostavalta.

Osa ei uskaltanut kertoa tyduupumuksen tunteista tyonantajalle, silld
peléttiin kertomisen seurauksia. Ajateltiin, ettd tyduupumuksesta kertominen
voisi tehdd tyontekijdstd heikon oloisen ja pelittiin, ettei jatkossa saisi endd yhtd
paljon vastuuta. Tyouupumuksen stigma aiheutti siis pelkoa. Myos
organisaatiomuutokset vaikuttivat luovan koko organisaation ilmapiiristd
pelokkaan, silli oman aseman menettdmistd peldttiin. Lisdksi jouduttiin
miettimddn, kehtaako viestejd ldhettdd - oltiin huomattu, ettd kun joku sanoi
jotain erikoista, alettiin spekuloimaan, ”"mitd tuokin tarkoitti”. Kaikki namaé
viittaavat siihen, ettd ilmapiiri ei ollut psykologisesti turvallinen.

Juholin (2017) on kuvannut energisoivan ja lamaannuttavan tyoyhteison
piirteitd siten, ettd energisoivalle tyoyhteisolle on ominaista emotionaalinen
yhteisollisyys, yhdessd oppiminen, vuorovaikutteinen johtaminen ja
vastuullinen yksiloviestintd, kun taas lamaannuttavan tyoyhteison piirteitd ovat
erillisyys, = yksilosuorittaminen, salaileva johtaminen ja  yksiloiden
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vdlinpitdmé&ton tapa kommunikoida. Monissa haastatteluissa toistui
lamaannuttavalle  tyoyhteisolle ominaisia  piirteitdi: kovia  paineita,
valinpitaméattomyyttd sekd vuorovaikutuksen ja sosiaalisen tuen puutteita.
Lamaannuttava  tydyhteisbd  leimaa  negatiivinen ja  sulkeutunut
viestintdilmapiiri. Monen etdtyOssa uupuneen kuvailemassa
viestintdilmapiirissda ndkyi myos defensiivisid piirteitd. Defensiivisessa
viestintdilmapiirissd saatetaan pitdd asioita itsellddn ja olla pidattyvdisid
mielipiteiden ja tiedon ilmaisussa. Jos tyoyhteison vuorovaikutusta leimaa
defensiivisen ilmapiirin piirteet, vuorovaikutus voi lisdtd ulkopuolisuuden ja
riittdmattomyyden tunteita ja tyouupumuksen riski voi lisddntyd. (Larsen &
Folgero, 1993, s. 22.)

Tiedonkulku oli viides teema. Kaikki haastateltavista olivat sitd mieltd, etta
avoin viestintd ja tiedonkulku on tidrkedd. Kun tiedonkulku ei puolestaan
toiminut, tuli ylldttaviad tilanteita tai omaa tyotd ei voitu tehdd, silld odotettiin
tietoa. Koettiin, ettd ldpindkyvan viestinndn sijaan tiedonkulku oli jaykkaa.
Toisaalta tietoa saattoi tulla myos liikaa, mutta epérelevanteista asioista, jotka
eivat vaikuttaneet omaan tyohon. Turha tieto kuormitti tyopdivid ja jatkuvat
keskeytykset hdiritsivat tyontekoa. Myos siitd karsittiin, ettd etdtyossd tyon ja
vapaa-ajan vilinen raja voi olla hdilyvampi; saatettiin olettaa, ettd on jatkuvasti
tavoitettavissa. Riittdava tiedonkulku on tdrkedd, silld se vahentdd epavarmuutta
ja monitulkintaisia tilanteita (Brownin ym., 2008) seké edistdd oppimista ja uuden
innovointia (Kalyuga, 2001). Avoin tiedonkulku on yhteydessd myots tyon
ennustettavuuteen ja voi sitd kautta vahentdd tyon aiheuttamaa stressid (Ray &
Miller, 1991, s. 509; Starnaman & Miller, 1992). Tytyhteisoissd havaittiin selvasti
puutteita keskindisessd luottamuksessa, ja onkin tutkittu heikosti kulkeva tieto
voi luoda epdavarmuutta ja huhuja (Mikkola & Nykanen, 2020).

Viestinndlld ja vuorovaikutuksella on aiemminkin todettu olevan yhteys
tyouupumukseen (esim. Miller ym., 1990; Salancik & Pfeffer, 1978; Berger &
Calabrese, 1975). Viestinndn avulla tyoyhteison jdsenet vaihtavat tyodssd
tarvittavaa tietoa, ja viestintd mahdollistaa tyon ilon, tyoyhteison ylldpidon seka
tyoyhteison jasenten yksilollisen ja yhteisen oppimisen (Juholin, 2017, s. 121).
Taman tutkimuksen johtopddtoksend voidaan todeta, ettd epdsuotuisa
tyoyhteisoviestintd voi puolestaan kddntya edelld kuvattua vastaan ja aiheuttaa
tyon voimavarojen sijaan kohtuuttomia vaatimuksia tyolle ja haitata tyossd
jaksamista.

Tyoyhteisoviestinnidlld voidaan lisitd tyon voimavaroja: turvallinen
viestintdilmapiiri, vastuullinen johtaminen ja sitouttaminen voivat lisdtd
tyohyvinvointia

Viimeisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittdd, millainen rooli
tyoyhteisoviestinndlld on tyduupumuksen ennaltaehkdisyssd. Aineistosta nousi
kolme padteemaa, jotka liittyivét siihen, mitd tyoyhteisoviestinnéltd toivotaan
tyouupumuksen  ennaltaehkdisemiseksi: ~ turvallinen  viestintdilmapiiri,
vastuullinen johtaminen ja sitouttaminen. Ensimmdinen teema, turvallinen
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viestintdilmapiiri, viitta siihen, ettd toivottiin avointa, rehellisté ja lapindkyvaa
viestintdd. Nyt monet eivdt uskaltaneet puhua aidoista tuntemuksistaan ja
olostaan toissd. Myos vaikeammista asioista, kuten tyéuupumuksesta ja
mielenterveyden haasteista, toivottiin avointa keskustelua. Avoin puhe voisi
auttaa siing, ettd asioiden kanssa kamppailevat tietdvit, etteivit ole yksin. Lisdksi
asioista puhuminen voi auttaa vdhentdmédan tyduupumuksen stigmaa. Toisaalta
tyouupumuksesta puhumisella voi olla myos kdytannon syitd, jos tarkoituksena
on viestid siitd, mistd voi saada apua.

Dialogeja toivottiin mddrallisesti enemman. Yhteydenpito tyokavereihin
saattaa vahentyd fyysisestd etdisyydestd johtuen ja teknologiavilitteisen
viestinndn vaivalloisuudentunteen vuoksi, joten etdtdissd tdytyy tietoisemmin
tehdd asioita me-hengen ylldpitimiseksi. Kasvokkain tapahtuvaa
vuorovaikutusta on pidetty kaikkein rikkaimpana viestintimuotona (ks. Daftin
& Lengel, 1984), mutta etdtyOssd se jdd tyoyhteisoviestinndstd pois ja dialoginen
viestintd voi kdrsid. Teams-palavereihin passiivisesti osallistumista harmiteltiin,
mutta passiivisuus voi johtua myos siitd, ettd viestinndn vélttely voi olla
helpompaa juuri teknologiavdlitteisessd vuorovaikutuksessa (ks. Siitonen &
Aira, 2020, s. 101).

Viestintdilmapiiriltd toivottiin, ettd suorituskeskeisyyden sijaan voisi
puhua kevyemmistdkin aiheista. Tamad voisi vdhentdd paineita ja muokata
tyokulttuuria  inhimillisemmaéksi.  Vastauksissa korostui myds  toive
suvaitsevaisuudesta ja tasa-arvoisesta kohtelusta. Lisdksi toivottiin
armollisempaa, inhimillisemp&dd ja virheitdkin sallivaa ilmapiirid. Kaikki
kuvailut liittyivit toiveeseen turvallisesta tyoympadristostd, jossa voisi olla oma
itsensd. Luottamuksen on my6s aiemmin tutkittu liittyvan viestintdan:
keskindinen luottamus johtaa avoimeen viestintddn ja innovatiivisuuteen
(Juholin, 2017), kun taas Iluottamuksen puuttuminen on yhteydessd
vuorovaikutuksen vilttelyyn (Aura, 2020). Luottamuksen ja avoimen viestinndn
vélilld vaikuttaisi siis olevan molemminpuolinen riippuvuussuhde: luottamus
edistdd avointa viestintdd, ja luottamusta voidaan rakentaa avoimella
viestinnalla.

Toinen aineistosta noussut teema on vastuullinen johtaminen. Toivottiin
vastuullisempaa tdiden allokointia, tydmddran rajaamista ja tyontekijoiden tasa-
arvoista kohtelua. Esihenkiloltd kaivattiin myos enemmaén sosiaalista tukea. On
myos tutkittu, ettd sosiaalisen palkkion puute voi joskus tuntua taloudellista
palkkiota uuvuttavammalta, jos esimerkiksi merkittdvan suorituksen jilkeen ei
saa tarpeeksi tunnustusta tehdysta tyostd. (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s.
414; Maslach & Leiter, 2008, s. 500.) Olipa kyse sanallisesta tai taloudellisesta
palkkiosta, on todettu, ettd asianmukaisen palkkion puute heikent&d tyon seka
tyontekijan arvoa ja voi muuttaa asenteen kyyniseksi Maslach & Goldberg, 1998).
Tutkimuksen tuloksissa korostui myos tyokuorman merkitys
tyshyvinvoinnille. On olennaista, ettd esihenkilon vaatimukset tyolle ovat
kohtuulliset. Vaatimusten tulisi olla my®s linjassa sithen, mita tyontekijd itse
toivoo ja pystyy tyolle antamaan. My0s odotusten selkeyttdamistd kaivattiin.
Epétietoisuus ja epdvarmuus ndytti tutkimuksessa lisddvan tyostressid, ja
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tyOstressin on puolestaan tutkittu johtavan tyouupumukseen (Maslach & Leiter,
1998). Myo6s aiemmissa tutkimuksissa on korostettu esihenkilon roolia
tyohyvinvoinnin tukemisessa ja ennaltaehkdisevéssa toiminnassa (Manka &
Manka 2016). Muun muassa Schaufeli (2015) on todennut tassakin
tutkimuksessa esiin nousseen teeman, ettd tyontekijan hyvinvointia tukeva
johtaja osaa allokoida sopivasti vaatimuksia ja voimavaroja tyontekijdlle.
Esihenkil6 vaikuttaa suoraan tyon vaatimuksiin, silld johtamiskédytannot
vaikuttavat paitsi sosiaaliseen tukeen, myos téiden rajaamiseen ja vaatimuksiin.

Kolmas tyouupumuksen ennaltaehkdisyn teema on sitouttaminen.
Sitouttamista voidaan pitdd tyouupumuksen vastakohtana (Maslach & Leiter,
1998) ja tyohyvinvointia lisddvand tekijand (Scaufeli & Bakker, 2004), joten
sitouttamista lisddvdat keinot voivat olla merkittavid tyouupumuksen
ennaltaehkdisyn kannalta. Tdssd tutkimuksessa sitoutumista lisddvét tekijat
muodostuivat seitsemadstd alateemasta: yhteisollisyydestd,
vaikutusmahdollisuuksista, merkityksellisyyden tunteesta, motivoinnista,
arvostuksen tunteesta, palauteviestinndstd ja kehitysmahdollisuuksista. Koettiin,
ettd ihmisiin sitoutuu helpommin kuin organisaatioon. Tam&d on linjassa
Maslowin (1943) tunnettuun tarvehierarkiaan, jonka mukaan ihmisilld on tarve
kuuluajohonkin joukkoon. Siksi sitoutumista voi lisidtad yhteisollisyyden tunnetta
vahvistamalla.

Monilla on my6s tarve vaikuttaa omaan ty6hon. Muun muassa toivottiin,
ettd ammattitaitoon luotetaan ja  pddtoksentekoon saa  osallistua.
Merkityksellisyyden tunne tyossd voi tarkoittaa eri ihmisille eri asioita. Tarkeda
olisi kuitenkin tietdd, mikd oma rooli organisaatiossa on, miksi on merkittava
organisaatiolle  ja  tuntea  ylipddtddan, ettd on  tdrked.  Myo0s
vaikutusmahdollisuuksien ja tyon merkityksellisyydentunteen on tutkittu
liittyvén toisiinsa (Maslach ja Goldberg, 1998.) Motivointia voisi lisdtd muun
muassa maddrittelemélld henkilokohtaiset tavoitteet ja miettiméalld sopivat
palkitsemistavat tyolle. Tyon arvostus puolestaan koettiin ndkyvéan viestinndssa
sekd konkreettisesti esimerkiksi palkan muodossa. My6s palauteviestinta on yksi
keino osoittaa arvostusta. Palaute auttaa kehittymddn ja osoittaa, ettd tyd on
huomattu ja sitd arvostetaan. Kehitysmahdollisuudet auttavat pysymaéan
virkednd ja etenemddn uralla. Samalla on varmistettava, ettd osaaminen on ajan
tasalla ja mahdollistaa tyostd suoriutumisen riittdvan hyvin.

Seuraavassa kuviossa kuvataan tyOyhteisoviestinndn vaikutusta
tybuupumuksen  tai  toisaalta  sitoutumisen  syntymiselle.  Toiseen
tutkimuskysymykseen vastaamalla loydettiin tyoyhteisoviestinnan tekijat, jotka
vaikuttivat tyon vaatimuksiin ja siten lisdsivit tyduupumusta. Nditd tekijoitd on
haasteet esihenkilosuhteessa, rooliepdselvyydet ja ristiriidat, sosiaalisen tuen ja
vuorovaikutuksen puute, defensiivinen viestintdilmapiiri ja tietotulva, tiedon
salailu tai se, ettd tieto ei kulkenut ketterasti. Kolmanteen tutkimuskysymykseen
vastaamalla puolestaan tunnistettiin tyoyhteisdviestinndn teemat, joilla voidaan
lisdtd sitoutumista ja ennaltaehkdistd tyouupumusta. Nditd tyohyvinvointia
lisddvid viestintdteemoja oli turvallinen viestintdilmapiiri, vastuullinen
johtaminen, sosiaalinen tuki, vaikutus- ja  kehitysmahdollisuudet,
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merkityksellisyyden tunne, tavoitteet ja palkkiot, arvostus ja palaute. Nama
tekijat on kuvattu seuraavassa kuviossa osana tydouupumuksen ja sitoutumisen
prosessia.

Haasteet
esihenkildsuhteessa Energian ehtymisen prosessi
Rooliepaselvyydet ja -

ristiriidat

Yksin jddminen, tuen ja
vuorovaikutuksen puute Tyon

Defensiivinen vaatimukset Tyéuupumus

viestintdilmapiiri

4 A -

Tietotulva tai tiedon salailu

Turvallinen Organisatoriset
viestintailmapiiri seuraukset

Vastuullinen johtaminen

y v

| Sosiaalinen tuki +

Vaikutus- ja Ty6n voima-

kehitysmahdollisuudet varat Sitoutuminen

| Merkityksellisyyden tunne

| Tavoitteet ja palkkiot

: Motivaatioprosessi
| Arvostuksen saaminen

| Palaute

KUVIO 8. Tytyhteisoviestintad tyon vaatimukset ja voimavarat -mallissa (Bakker
& Demerouti, 2007, s. 313, muokattu).

Tyodyhteisoviestintd tyon vaatimukset ja voimavarat -mallissa (ks. kuvio 8)
yhdistdd taiman tutkimuksen tulokset sekd Bakkerin ja Demeroutin (2007) JD-R -
mallin. Vasemmassa reunassa on tyoyhteisoviestinndstd perdisin olevat tyon
vaatimukset, jotka vaikuttivat tdssd tutkimuksessa tyduupumuksen
syntymiseen, sekd tyoyhteisdviestinndstd saatavat voimavarat, joilla olisi voitu
vaikuttaa tyouupumuksen ennaltaehkdisyyn. Loput kuviosta on muodostettu
mukaillen Bakkerin ja Demeroutin (2007) JD-R -mallia, jonka mukaan tyon
voimavarat vaikuttavat positiivisesti tyohon sitoutumiseen, kun taas tyon
vaatimukset vaikuttavat positiivisesti tyouupumukseen. Sekd sitoutumisesta
ettd tyouupumuksesta voidaan ndhdd organisatorisia seurauksia, kuten
vaikutukset tyon laatuun ja tehokkuuteen. (Bakker & Demerouti, 2007, s. 313.)
Tyoyhteisoviestintdd voidaaan siis itsessddn pitdd tyon voimavarana tai
tyon vaatimuksena. Yhteisollisyys, sosiaalinen tuki ja energisoiva tyoyhteiso
antavat parhaimmillaan voimavaroja, jotka auttavat selviytymddn tyon
vaatimuksista. Mikili tyoyhteisoviestinndssd on kuitenkin haasteita, voivat
samat tekijat muodostua tyohyvinvointia haittaaviksi tekijoiksi. Olennaista on,
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ettd tyon voimavarat ovat riittdviat tyon vaatimuksista selvidmiseen. (Bakker &
Demerouti, 2007, s. 313.)

Yhteenvetona haastatteluaineistosta voidaan todeta, ettd haastateltavien
ajatuksissa oli eniten hajontaa kolmannen tutkimuskysymyksen kohdalla, kun
puhuttiin tydyhteisoviestinndn roolista tyduupumuksen ennaltaehkdisyssa.
Saatettiin sanoa, ettei silld ole merkitystd, mitd viestejd johtoryhmalta tulee. Tama
ajatus saattoi johtua siitd, ettd tydyhteisoviestintd miellettiin ensin tiedottamisen
tyyppiseksi yksisuuntaiseksi viestinndksi. Viestintd on kuitenkin osa tietotyotd ja
jokaisen tyoyhteison jasenen rooliin kuuluu viestintdd. Jokaisen tydyhteison
jasenen tulisi siis aktiivisesti etsid, tuottaa, vilittdd ja vaihtaa itseohjautuvasti
tietoa (Juholin, 2017, s. 131). Varsinkin silloin, kun pddasiallinen
tyouupumukseen johtanut syy oli tyomadrd, haastateltava saattoi olla sitd mieltd,
ettei viestinnalld voitu tehdd asialle mitdan. Suureen tyotaakkaan tulisi kuitenkin
puuttua. Toiden uudelleen suunnittelu on perinteinen organisaatiokeino
vdhentdd lilan suurta tyomddrdd (Maslach & Leiter, 1998). Siksi myo0s
vastuullinen johtaminen muodostaa tutkimustuloksissa yhden teeman, silld
johtamisella voidaan rajata toitd ja vaikuttaa tyon vaatimuksiin. Vastaavasti
tyoyhteisoviestinndlld ndhtiin olevan sitd suurempi rooli tyéuupumuksen
ennaltaehkdisyssd, mitd suuremmassa roolissa viestintd tai sen haasteet olivat
vaikuttanut haastateltavan omaan tyouupumukseen.

Vaikka tyoyhteisoviestinnan rooli tyduupumuksen ennaltaehkaisyssa jakoi
haastateltavien ajatuksia, oli tulosten analysoinnin perusteella selkedd, ettd
tyoyhteisoviestinnalla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin.
Tyoyhteisoviestinnan roolia organisaatioissa ja tyouupumuksen
ennaltaehkdisyssd voidaankin kuvata talon avulla. Talon perustusta edustaa
tyoyhteisoviestintd, silld se luo tyoskentelyedellytykset tyolle ja koko
organisaation toiminnalle. Ihmiset eli tyoyhteisé on talon sisélld, ja yhteisod
suojaa katto, joka edustaa tyoyhteisoviestinndstd saatavia voimavaroja. Taivaalta
puolestaan sataa tyon vaatimuksia.
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Tyon vaatimukset
Tyomaara, kiire, vastuullisuus, vaativuus, epavarmuus tulevaisuudesta

Tyoyhteisoviestinnadsta
voimavaroja
Sosiaalinen tuki, palaute, vastuullinen johtaminen,
turvallinen ilmapiiri, arvostus, merkityksellisyys,
vaikutusmahdollisuudet, yhteisollisyys

Tyoyhteiso

Ihmiset, jotka kuuluvat organisaatioon

Tyoyhteisoviestinta luo tyoskentelyedellytykset

Kaikki tieto, mita tyontekijat tuottavat,
tarvitsevat ja jakavat tyossaan

KUVIO 9. Tyoyhteisoviestinndn talo: tyoyhteisoviestinndn rooli tyduupumuksen

ennaltaehkdisyssa.

Yllad on kuvattu tyoyhteisoviestinnén talo, jonka tarkoituksena on havainnollistaa

tyoyhteisoviestinndn  merkitystd  organisaatiossa ja = tyouupumuksen

ennaltaehkdisyssd. Viestintd ldpileikkaa koko organisaation ja on osa

asiantuntijaty6td, joten tyoyhteisdviestintd toimii koko tydyhteison perustana -

kuten talomallissa se on koko talon pohjana ja perustana. Tyoyhteis6 koostuu

organisaatioon kuuluvista ihmisistd, joita suojaa tydyhteistviestinndn

voimavarat - eli talon katto. Nditd suojaavia tekijoitd ovat muun muassa
sosiaalinen tuki, turvallinen ilmapiiri, vastuullinen johtaminen, palaute ja
arvostus. Tyon vaatimukset, kuten tyomaard, stressi ja epavarmuus, ovat myos

osa tyotd. Voimavaratekijoiden - eli talon katon - tulee kuitenkin olla suurempia

kuin tyon vaatimusten - eli taivaalta satavien tekijoiden - jotta talo eri romahda.
Talo pysyy siis pystyssd, jos katto on tarpeeksi kestava.

Ihmisilldi on erilaisia toiveita tyolle, ja  puutteet yhdelld
tyoyhteisoviestinndn osa-alueella voivat olla merkittavampi tekija toiselle.
Kokemus tyShyvinvoinnista on siis subjektiivista, ja siksi tyouupumuksen
ennaltaehkdisyssd korostuu tyontekijan tunteminen: mitd kyseinen tyontekija
odottaa tydyhteisoviestinnéltd ja kaipaa tyoltd, jotta pysyy virkednd. Tyonantajan
kannattaakin kohdistaa tyouupumuksen ennaltaehkdisyn toimenpiteet niille
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osa-alueille, joita tyontekija arvostaa eniten. Joku saattaa esimerkiksi kestdd
suuremman tyomaddrdn, jos hdn kokee tyonsa hyvin tdarkedksi. Talloin olisi
tarkedd pitdd huolta erityisesti tyon arvostuksen osoittamisesta ja riittdvasta
palkitsemisesta (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 419).

Kaiken kaikkiaan etdtyon, tyoyhteisoviestinnédn ja tyduupumuksen vélinen
tarkastelu on moniulotteista. Etdtyo voi olla sen tuoman jouston ja autonomian
vuoksi yksi tyon voimavaroista, mutta sosiaalinen eristys voi haitata
yhteisollisyyttd ja johtaa matalampaan tyohon sitoutumiseen. Olennaista on
tunnistaa, mikd mddrd etdtyotd on yksilolle ja koko tyoyhteisolle sopiva. Lisdksi
on syytd hyddyntdd tyoyhteisoviestintdd toimivan arjen, tydhyvinvoinnin ja
sitoutumisen edistamiseksi.

Juholinin (2007, s. 90) mukaan onnistunut tydyhteisoviestintd mahdollistaa
keskindisen ymmaérryksen, ajan tasalla olemisen, arvostuksen kokemisen seka
sitoutumisen. Tamdn tutkimuksen yhteenvetona listaan voidaan lisdtd, ettd
optimaalisella tyoyhteisoviestinnalld voidaan my6s ehkdistd etdatyohon liittyvia
riskejd, kuten sosiaalista eristdytyneisyyttd. Koska tieddmme, ettd etdtyo liittyy
negatiivisesti tychon sitoutumiseen (ks. Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012,
s. 201), tulee teknologiavilitteisessd tyoyhteisoviestinndssa keskittyd lasnatyotd
enemmadn tyontekijoiden sitouttamiseen. TyOyhteisoviestintd voidaan ajatella
ikddn kuin liimaksi, jota tarvitaan pitimddn tyoyhteison jdsenet yhdessa.
Tyoyhteisoviestintd voidaan ndhdd myos strategisemmin: sitd voidaan kayttaa
tyokaluna paikkaamaan etdtyon muodostamia haasteita dialogiselle viestinnalle,
yhteisollisyydelle ja sosiaaliselle oppimiselle. Onnistuneessa
teknologiavilitteisessd tyoyhteisoviestinndssd on turvallinen viestintdilmapiiri,
vastuullista johtamista ja huomioidaan sitoutumista lisddvien tekijoiden
merkitys ja edellytykset. Optimaalinen teknologiavélitteinen tydyhteisoviestinta
auttaa pitdmaéddn etdtyon yhtend tyon voimavaroista.

7.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksissa on olennaista arvioida tiedon luotettavuutta. Tdssa tutkielmassa
tarkasteltiin = tydyhteisoviestinndn, etityon ja tyouupumuksen vilistd
moniulotteista suhdetta. Tutkimuksessa ei pyritty loytdmddn yleistettdavid
tuloksia, silla kyseessd on laadullinen tutkimus. Tutkimuksen tarkoituksena on
siis lisdtd tietdmystd ja ymmarrystd kasiteltdavastd ilmiosta.

On syytd huomioida, ettd etdtyoskentelypdivien mddrd vaikuttaa
todenndkoisesti kokemuksiin tydyhteisoviestinndn onnistumisesta. Esimerkiksi
henkilolld, joka tekee etdtyotd yhden pdivan kuukaudessa, on todenndkdisesti
erilaisia kokemuksia kuin henkilolld, joka tekee suurimman osan
kalenterivuodesta etédtyotd. Siksi tutkimukseen osallistuneiden etdtyoskentelyn
laajuus tulee ottaa huomioon. Tadssd tutkimuksessa osa teki ldhes tdysin toitd
etdnd, kun taas osa kévi ldhes viikoittain myos toimistolla.
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Luotettavuuden arvioinnissa on myds tdrked ymmadrtdd aiheen
subjektiivisuuden tuomat haasteet. Tyouupumukselle ei ole olemassa selkeitd
raja-arvoja, joten yksildiden kokemukset ja ajatukset tyduupumuksesta voivat
vaihdella. Monet tutkimukseen osallistuneista olivat saaneet tyoterveydestd
tybuupumukseen  diagnoosin, mutta muutama oli  diagnosoinut
tyouupumuksen itse. Haastattelukysymyksissd ei myoskddn kysytty, miten
kukin haastateltava itse maddrittelee tyduupumuksen. Monet kuitenkin kertoivat
tybuupumusoireistaan, ja ne vastasivat Maschlahin ym. (1996) maééaritelméaa
kolmiulotteista mallia tyduupumuksesta.

Tyouupumukseen johtaneet syyt vaihtelevat organisaatiosta ja yksilostd
riippuen, ja se, mitd ennaltaehkdisyltd kaivataan, riippuu siitd, mitd kukin
arvostaa ja odottaa tyonantajalta. Yleispdtevien johtopddtosten muodostaminen
voi siis olla haastavaa ndin subjektiivisesta tutkimuskohteesta. Lisdksi kaikki
haastateltavat tyoskentelivét eri organisaatioissa ja eri toimialalla, mika lis&si
vastausten hajontaa entisestddn. Tamd pyrittiin huomioimaan siten, etta
tutkimustulosten raportoinnissa on pyritty korostamaan sitd, ettd tulokset ovat
subjektiivisia ja juuri tdssd tutkimusaineistossa esiin nousseita teemoja.

Ajatukset etdtyon haasteista olivat tdssd tutkimuksessa ~melko
yhdenmukaisia ja alkoivat selvédsti muodostaa saturaatiota, kun samat teemat
alkoivat toistumaan haastatteluissa. Myos tyoyhteisoviestinndn haasteissa oli
aineiston kyllddntymisen merkkejd. Tydyhteisoviestinndn rooli tyduupumuksen
ennaltaehkdisyssda jakoi eniten mielipiteitd ja hajautti aineistoa. On siis
mahdollista, ettd tutkimustulokset voisivat olla erilaisia, mikéli tutkimukseen
valikoituisi hyvin erityyppisissd organisaatioissa tyoskentelevia henkiloita, silla
tdssd kahdeksan henkilon otannassa ajatukset olivat melko erilaisia henkilon
taustasta ja kokemuksista riippuen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa korostuu myos
tutkimusvaiheiden perusteellinen kuvaus, silld tutkijalla on keskeinen rooli
tutkimustulosten muodostumisessa (Hirsjarvi ym., 1997, s. 217). Tassa
tutkielmassa pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman tarkasti, miten aineisto on
keratty ja analysoitu. Lisdksi analysoinnista pyrittiin tekemé&an mahdollisimman
lapindkyvad siten, ettd kaikkia teemoja havainnollistettiin useiden sitaattien
avulla. Analysoinnissa hyddynnettiin aineisto- ja teorialdhtoistd teemoittelua.
Teemoittelun koettiin sopivan aineiston analysointimenetelmiksi, mutta myos
muut sisdllonanalyysin muodot olisivat voineet sopia tdhdn laadulliseen
analysointiin. Tutkimuksessa kédytettiin teemoittelua, silld se koettiin selkedksi
tavaksi jasennelld ja ryhmitelld vastauksia, jotka késittelivit useaa eri aihepiiria.
Teemoittelun avulla 16ydettiin, ettd vastauksissa toistui samoja asioita - teemoja
- ja niiden 1dytdiminen oli johtopddtosten kannalta olennaista.
Tutkimuskysymysten tarkoituksena oli selvittdd etdtyon haasteita,
tyoyhteisoviestinnédn roolia ja tyduupumuksen ennaltaehkdisykeinoja. Kaikkiin
kolmeen kategoriaan 16ytyi teemoittelun avulla useita eri teemoja. Ndin ollen
voidaan todeta, ettd teemoittelu soveltui tidmidn tutkimusaineiston
analysointimenetelmaksi.
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Lisdksi monindkokulmaisuuden eli triangulaation hyodyntdminen on yksi
keino lisata tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta.
Monindkokulmaisuutta voidaan lisdtda kayttamallda useita eri menetelmid,
tietoldhteitd, teorioita ja tutkijoita. (Tracy, 2013, s. 230.) Tamén tutkielman
monindkokulmaisuutta edistdd se, ettd teoreettinen viitekehys koostuu kolmen
aiheen teoriasta: tydyhteisoviestinndstd, etdtyostd ja tyouupumuksesta. Tama
kolmen aiheen yhdistaminen loi aiheesta moniulotteisen ja teoreettisesta
viitekehyksestd rikkaamman.

Kun tutkimuskohteena on ihmiset ja heiddn terveydentilaansa liittyva
teema, on syytd arvioida myos tutkielmassa toteutunutta eettisyytta.
Tutkielmassa oli erityisen tdrkedd pitdd henkildiden anonymiteetista huolta
tutkimuksen  kohteena olevien henkilollisyyden  suojaamiseksi. Jo
tutkimuskysymyksid muodostaessa pyrittiin ottamaan huomioon se, ettd
aiheesta puhuminen voi olla haastateltavalle vaikeaa. Lisdksi tulosten auki
kirjoittamisessa kiinnitettiin erityistd huomiota sisédltoon ja mahdollisiin
tunnistettavuutta lisddviin riskeihin. Nauhoitetut haastattelut sekéd litteroitu
aineisto poistetaan heti tyon hyvdksynndn jdlkeen. Haastattelutilanteessa
haastattelija pyrki olemaan mahdollisimman neutraali ja empaattinen. Kaikki
haastateltavat puhuivat kuitenkin hyvin avoimesti kokemuksistaan ja
ajatuksistaan tyduupumukseen liittyen, ja moni my®os kiitteli tdrkedn aiheen
tutkimisesta.

Tutkimuksen onnistumista voidaan tarkastella myos sen merkittdvyyden ja
kdytannon hyddyn ndkokulmasta. Tutkimusaihe - etdtyontekijoiden
tyouupumuksen ennaltaehkdisy - on itsessddn yhteiskunnallisesti merkittava ja
jokaiselle organisaatiolle ajankohtainen aihe. Etdtyoskentelystd on tullut monissa
organisaatioista arkipdivdd, ja tyouupumusoireiden yleisyys on lisdantynyt.
Tutkielman johtopddtokset ovat siis perusteltua huomioida organisaatioissa
alasta riippumatta. Varsinkin tutkimuksen johtopddtosten huomiot tuovat
tarkedd tietoa siitd, millaisia teemoja tyontekijdt arvostavat ja toivovat
tyonantajaltaan tyossd jaksamisen tueksi. Tulokset osoittavat myos selvéasti
organisaatioiden viestintdkdytdnteiden ja -kulttuurin keskeisen roolin
tyouupumusoireilussa. Lisdksi tdmd tutkimus voi tuoda uusia ndkokulmia
sithen, miten tyOyhteisoviestinndn keinoin voidaan ehkdistd etdtyon ja
sosiaalisen eristdytymisen tuomia haasteita.

Aiheen jatkotutkimus voisi keskittyd vield syvallisemmin johonkin tiettyyn
viestinndlliseen teemaan. Tyodyhteisoviestintd on tutkimusaiheena laaja, eikd
kaikkiin viestinndn ilmi6ihin, muotoihin ja keinoihin voitu t&lld tutkimuksella
vastata. Tdssd tutkimuksessa mielenkiintoisimpana viestinnéllisend teemana
nousi epdvirallisen viestinndn ja dialogisuuden haasteet etdtyossd sekd
viestintdilmapiirin piirteet etdtyossd. Jatkotutkimuksessa voisi syventyd
esimerkiksi etdtyon viestintdilmapiiriin vaikuttaviin tekijoihin. Tyduupumuksen
ennaltaehkdisyn kannalta myos etdtyontekijoiden sitouttaminen on aihe, johon
jatkotutkimuksella voisi saada mielenkiintoista ja tdrkedd tietoa. Téssd
tutkimuksessa sitouttamista késiteltiin melko yleiselld tasolla. Esimerkiksi
tutkimuksen kohdentaminen tiettyyn alaan tai organisaatioon voisi tuoda
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tarkedd tietoa halutusta kohderyhmadstd. Rajatumpaa kohderyhmaia tutkimalla
voitaisiin saada merkittavid kehitysehdotuksia ty6hyvinvoinnin parantamiseksi.
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LIITE1

LinkedIn-ilmoitus aineistonkeruuta varten

Hei etatyontekija!

Tuntuuko sinusta, etta toista peraisin oleva vasymys ei poistu normaalilla levolla? Enta onko
tydsi mielekkyys hukassa ja aikaansaamisen kokemukset vahentyneet?

Karsitkd siis tyduupumuksesta?
Jos vastasit kylla, jatka lukemista ja osallistu graduhaastatteluun.

Opiskelen Jyvaskylan yliopiston kauppakorkeakoulussa ja kirjoitan gradua etatyontekijoiden
tyduupumuksen ennaltaehkaisysta organisaation sisaisen viestinnan keinoin. Tutkimukseni
tavoitteena on kartoittaa organisaation viestintakaytanteiden ja tyduupumuksen valista
yhteytta seka selvittaa viestintdkaytanteitd, joilla voidaan ennaltaehkaista tyduupumusta
etatydssa.

Tybuupumus voidaan maaritelld uupumusasteisena vasymyksend, kyynistyneena asenteena
tyota kohtaan ja ammatillisen itsetunnon heikentymisena (Maslach ym., 1996). Tyduupumus
on pitkittyneen stressin seurauksena syntynyt hairiotila, ei normaalilla levolla poistuvaa
vasymysta.

Etsinkin nyt tutkimustani varten haastateltavia, jotka ovat karsineet etatdissa
tybuupumuksesta.

Haastateltava on voinut karsia tyduupumuksesta joskus aikaisemmin tai tyduupumusoireita
voi olla talla hetkella. Edellytyksend on, ettd tyduupumuksen aikana on tehnyt
padsaantdisesti etatoita.

Vastauksia kasitellaan tietosuojalain mukaisesti ja anonyymisti, ja haastateltavan
henkil6llisyyttd ei voi tunnistaa tutkielmasta. Haastattelu on noin 30min kestava
keskustelunomainen tilanne, joka voidaan toteuttaa kasvotusten Helsingin alueella tai
etayhteyden valityksella.

Olisin aarimmaisen kiitollinen, jos voit auttaa minua tutkimusaineistoni kerdamisessa. Voit
olla yhteydessa minuun yksityisviestilla tai sahkopostitse.
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LIITE 2

Haastattelurunko

Ensisijaiset kysymykset on merkitty luetteloon ranskalaisella viivalla ja mahdolliset
tarkentavat kysymykset pallolla.

Tydéuupumuksen tausta:

Minka tekijoiden arvelet johtaneen kohdallasi tydouupumukseen?

o esim. tydkulttuuri, tydmaédrd, vaatimukset, palkkiot, johtaminen,
riittdmaton tuki, tyotehtédvit, tyon ja henkilokohtaisen eldmédn
yhteensovittaminen

- Miten kuvailisit omaa tyduupumustasi?
o Oliko sinun helppoa tunnistaa omat tyduupumusoireet?
o Kuinka kauan oireet kestivét?
o Miten koit itsesi tyontekijana?
o Miten suhtauduit tyohosi?
- Uskotko, ettd etdtyoskentelylld oli vaikutusta tyduupumuksen
syntymiseen?
o Miten etédty6 vaikutti?
- Mikd on auttanut tai auttaisi sinua toipumaan tyduupumuksesta?
- Mitd seurauksia tyduupumuksella on ollut?

Viestintikdytinteiden yhteys tyduupumukseen:

Organisaatiokulttuuri
- Miten kuvailisit organisaationne tyoilmapiirid ja kulttuuria?
o Millainen on oman tiimin ilmapiiri ja yhteisollisyys?
o Millainen on koko organisaation kulttuuri?
o Oletko tyytyvédinen organisaation kulttuuriin? Miksi/miksi et?
- Miten luulet etdtyon vaikuttavan organisaatiokulttuuriin?

Osallistaminen paatoksentekoon, vuorovaikutteisuus

- Miten pééset osallistumaan toissd padtoksentekoon?

o Voitko vaikuttaa omiin tyotehtdviisi tai tydtapoihisi?

Voitko vaikuttaa organisaatiota koskeviin asioihin?
Kuunnellaanko ideoitasi?
Vaikuttaako etédtyo osallistamiseen?
Onko asioista viestiminen ja keskusteleminen kaksisuuntaista ja
vuorovaikutteista vai enemmankin asioista tiedottamista?

@)
©)
@)
©)
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Palauteviestinta

- Miten ty6paikallasi annetaan palautetta?
o Onko esim. sddnnollisesti kehityskeskusteluita?
o Saatko palautetta samalla tavalla myos etdtyossa?
o Koetko, ettd saat tarpeeksi palautetta tekemastasi tyosta?
o Onko palautteenanto rakentavaa, kannustavaa, oikea-aikaista ja

kunnioittavaa?

- Koetko, ettd tyotdsi arvostetaan?

o Miten arvostus ndytetdan?

Sosiaalinen tuki ja supportiivinen viestinta
- Saatko esihenkil6ltési tai kollegoiltasi tukea? Onko etdtyo vaikuttanut
tuen maaraan?
o Millaista tukea saat?
o Oletko tyytyvdinen saamaasi tukeen?
o Minkalaiset vilit sinulla on 1dhimpien kollegojen ja esihenkildsi
kanssa?
o Kuinka usein olet kollegoiden kanssa vuorovaikutustilanteessa?
- Kerroitko tyduupumuksesta toissa jollekin?
o Kenelle kerroit? (ei nimid)
o Miksi kerroit tai miksi et halunnut kertoa?
o Miten asiaan reagoitiin, jos kerroit?
o Vaikuttiko tyduupumus sosiaalisiin suhteisiisi tyopaikalla?

Johtamiskadytannot ja tyohyvinvoinnin johtaminen

- Kuvaile organisaation johtamistyylid
o Esihenkilon johtamiskdytannot
o Koko organisaation johtaminen

- Miten organisaatiossa huolehditaan tychyvinvoinnista?
o Puhutaanko hyvinvoinnista?
o Mitd konkreettisia toimenpiteitd tehddan?
o Onko etdtyontekijdt otettu huomioon?

Viestinndn taakka (viestintdahdistus, viestintatulva)
- Miten tiedonkulku toimii organisaatiossa?
o Toimiiko tiedonkulku myds etdna?
o Onko kdytossa olevat viestintdkanavat ja hyviét viestintdtavat
kaikkien hallussa?
o Saatko ajoissa tiedon tdrkeistd asioista?
o Koetko, ettd saat riittavésti tietoa sinua ja tyotd koskevista
asioista?
o Voitko hoitaa tyotehtavaési riittdvan hyvin sinulle jaetun tiedon
valossa?
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o Koetko, ettd jotain tietoa jdd saamatta?

- Minkailaisena koet tyon vuorovaikutustilanteet?

o Onko vuorovaikutustilanteet innostavia, neutraaleja vai
kuormittavia? Jos kuormittavia, mika tilanteissa yleensa
kuormittaa?

o Tuntuvatko tietyt tilanteet kuormittavammalta? Minkaélaiset?

Etatyontekijoiden huomioiminen viestintdkdytanteissa

- Miten etédtyo vaikutti tiimin vuorovaikutukseen ja viestintdan?

- Koitko etédtoissd, ettd olit osa yhteisod ja tarpeeksi vuorovaikutuksessa
muiden kanssa?

Miten viestinnilld voidaan parantaa tyohyvinvointia:

- Mitid olisit kaivannut enemmén ja mitd viahemman sisdiseen viestintddn
liittyen? (mm. organisaatiokulttuuri, palautteenanto, paatoksentekoon
osallistuminen, sosiaalinen tuki, ty6hyvinvoinnin johtaminen,
vuorovaikutustilanteet ja tiedonkulku)

- Minkélainen organisaatiokulttuuri tukee tyossasi jaksamista?

- Tyohon sitoutumista ja tyon imua voidaan pitdd tyduupumuksen
vastakohtana. Miten tyontekijd saadaan mielestédsi sitoutettua

organisaatioon etédtytssa?

- Miké tydelamaéssa tulisi muuttua, jotta todenndkoisyys tyouupumukseen
vidhenee?

- Millainen rooli organisaation viestinnélld on tyduupumuksen
ennaltaehkdisyssa?

- Mitd haasteita etédty6 luo sisdiselle viestinnille?

- Tuleeko sinulla mieleen jotain organisaation viestintddn tai
tyouupumukseen liittyvad, mitd en kysynyt?

Kiitos haastattelusta!
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LIITE 3

Tietosuojaseloste

Intro:

Tama haastattelu on osa Pro gradu -tutkielman aineistonkeruuta. Opiskelen
Jyvéskyldn yliopiston kauppakorkeakoulussa pddaineena viestinndn johtamista,
ja kirjoitan gradua etdtyontekijoiden tyouupumuksen ennaltaehkdisysta
organisaation sisdisen viestinndn keinoin. Tutkimukseni tarkoituksena on
kartoittaa etdatyontekijoiden tyouupumuksen ja organisaation sisdisen
viestinndn vélistd yhteyttd sekd selvittdd viestintdkeinoja etdatyontekijoiden
tyduupumuksen ennaltaehkaisyyn.

Haastattelun rakenne koostuu seuraavasti: ensin keskustelemme kokemasi
tyouupumuksen taustoista, sitten organisaation viestintdkaytanteista ja lopuksi
mietitddn, miten tybuupumusta olisi voitu ennaltaehkaista.

Aluksi pyydén sinua lukemaan tietosuojalomakkeen:

Tutkimuksen kohderyhmana on etityoaikana tyéuupumuksesta kirsineet. Haastattelu
nauhoitetaan ja se on osa gradututkimuksen aineistoa. Haastatteluun osallistuminen
vie aikaa noin 30 minuuttia. Haastatteluaineistoa sailytetain luottamuksellisesti
tutkimuksen teon ajan minun puhelimellani ja tietokoneellani. Tutkielman
hyviksymisen jilkeen haastatteluaineisto poistetaan kokonaan. Tutkittavan nimead tai
henkilotietoja ei keratatai julkaista, eika"tutkielmasta voi tunnistaa tutkittavien
henkilollisyytta'tai tyénantajaa, silla’lainaukset ovat nimettoinia’ja niista poistetaan
vihjeet tutkittavan henkilollisyydesta: Mikali kyseiset tietosuojaehdot sopivat sinulle,
voimme aloittaa haastattelun ja sen ainityksen.
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