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ABSTRACT

Hakamaki, Aino

Johdon ja tyontekijoiden tyduupumuksen diskursiivinen rakentuminen
mediassa

Jyvaskyla: University of Jyvaskyla, 2023

Burnout is a factor in modern working life that has as many viewpoints as there
are people. It can be experienced and seen in countless different ways, which
can make it complicated to recognize. There is also a stigma surrounding
burnout, which can cause shame or guilt for those who experience it. This can
further amplify mental health problems, and this is why it is important to study
and better understand the discourses around burnout.

This thesis will look at this growing phenomenon more closely from the
viewpoint of those discourses. It is clear from the results that there are still
major indicators that burnout would be seen as a shameful factor in an
individual’s life. Efficiency is more respected than well-being, which was
highlighted in three out of the four discourses that were found in the study.
Regarding this, there was a clear difference between managers and workers
when it came to seeing burnout as a valid form of threat to an individual’s
health. Managers see burnout more as an individual problem that should be
solved individually (in themselves but also in others), whereas workers more
often take a broader approach to the issue. The workers were more likely to
treat burnout at the community level and find solutions in organizational
structures than managers. They were also more eager to see change in working
life, whereas managers were more likely to highlight the importance of
individuals when it came to necessary changes (in themselves but also in
others).

As a whole, however, burnout was considered a major threat to one’s health,
even though idealizing productivity over mental and physical health was
common. Moreover, when burnout is seen as shameful, it is more common to
see certain groups of people as victims of it than others. Burnout is categorized
based on gender, age, and profession as being more likely to cause harm or to
be considered a personal failure. When the right kinds of people go through
burnout, it can even be considered heroic, which is contradictory to those
discourses where burnout is considered shameful.

Keywords: Work exhaustion, burnout, stress, organizational culture
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TIIVISTELMA

Hakamaki, Aino

Johdon ja tyontekijoiden tyduupumuksen diskursiivinen rakentuminen
mediassa

Jyvaskyla: Jyvaskylan yliopisto, 2023

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella ja analysoida tarkemmin
tyouupumuksen ympadrille rakentuneita diskursseja. Aineistona kaytettiin
Helsingin Sanomien julkaisuja yhdentoista vuoden ajalta, vuoden 2010 alusta
koronapandemian yli. Uupumus valittiin tutkimuskohteeksi, silld se on
yleistynyt viime vuosina voimakkaasti ja vaikuttaa merkittavana tekijana
tyoeldmassa. Ennakkoluulot ja hdped uupumuksen ja sen oireiden ympadrilla
vaikuttavat diskursseissa tyouupumuksen ympadrilld, joita pyrittiin tdssa
tutkimuksessa kartoittamaan.

Tutkimuksessa havaittiin nelja paddiskurssia: Tehokkuus-, vahattely-, sankari-
ja muutosdiskurssi. Kolme ndista neljasta diskurssista korosti tehokkuutta
hyvinvoinnin edelle, mika oli muutosdiskurssissa kaantynyt pdinvastaiseksi.
Muutosdiskurssissa haettiin muutosta juuri télle tehokkuuden korostamiselle ja
uupumisen vahattelylle. Tehokkuutta korostavat diskurssit olivat selkedsti
vahvempia aineiston alkupuolella, kun taas muutosdiskurssi vahvistui
aineiston loppupuolelle. Uupuminen ndhtiin aineistossa kokonaisuudessaan
vakavasti otettavana ongelmana, mutta sen vahattely oli yleistd, etenkin juuri
aineiston alkupuolella.

Oli selkedd, ettd diskurssit ovat muokkautuneet ja kehittyneet aineiston
tarkastelemalla aikavalilld. Naissa diskursseissa voitiin havaita eroavaisuuksia
diskursseissa, joita on rakentunut johtajien uupumuksen sekd toisaalta
tyontekijoiden uupumuksen vilille. Johtajien uupumisen ymparille rakentui
selkedsti enemman vahattelydiskursseja sekd sankaridiskursseja, kun taas
tyontekijoiden uupumisen ymparilld havaittiin vahvemmin muutosdiskursseja.
Diskursseja analysoitiin lisdksi erikseen yksilon ja yhteisdjen ndakokulmasta, ja
myos tdmd jako noudatteli johtajien ja tyontekijoiden erottelua. Johtajien
diskursseissa korostettiin enemman yksilon nakokulmaa uupumisesta, kun taas
tyontekijoiden uupumisen yhteydessa ndhtiin enemman yksilon ja yhteison
vastuiden tasapainottamista.

Avainsanat: Tyduupumus, burnout, stressi, organisaatiokulttuuri
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1. JOHDANTO

Tybéuupuminen, toiselta nimeltdan burnout on ollut osana yhteiskunnallista
keskustelua 1970-luvulta lahtien ja siita kdydaan edelleen aktiivista keskustelua
(Schaufeli ym. 2009). Tyossa uupuminen on kokonaisvaltainen aihealue, johon
liittyy monia erilaisia ndkokulmia. Se on vaikea ja sitked tila, jossa
ennaltaehkdisy on ensiarvoisen tarkeda. Toipuminen voi venya pitkdaikaiseksi,
ja terveydelliset vaikutukset voivat olla vakavia. (Henriksson, Haravuori &
Lonnqvist 2021.) Erityisesti viime vuosien aikana koronapandemia on tuonut
selkedsti esille uupumisen vakavuuden ja sen tuomien ongelmien laajuuden, ja
tamd aletaan vahitellen ymmartdd myos organisaatioissa (Maslach & Leiter
2021). Uupuminen ja sen oireet ovat nousseet tuntuvasti myds sairaslomien
syina (Ervasti 2021), eikd organisaatioilla aina ole ndihin ongelmiin
konkreettisia ratkaisuja (Maslach & Leiter 2021).

Ongelmien lisddntyessd ja karjistyessd, etenkin pandemian tuotua niitd
toistuvasti esille, keskustelu uupumisesta on lisdantynyt mediassa, koulutuksen
parissa ja tyOpaikoilla. Schaufeli ym. (2009) esittelevit artikkelissaan, miten
myoOs akateeminen keskustelu aiheesta on vilkasta, ja ndyttdd ainoastaan
kasvavan tulevaisuudessa. Tyduupumus on yleinen ja kiinnostusta herattava
tutkimusaihe, josta on kirjoitettu yli 6000 kirjaa, artikkelia ja muuta teosta.
Burnout onkin tullut vahvasti osaksi yleistd keskustelua niin akateemisesti
kuin arkisissa tilanteissa. Siitd tehty tutkimus on edistdnyt tutkimusta ja
kiinnostusta stressistd ja emotionaalisesta tyOstd, joten se on hyodyttanyt
merkittavasti  niin  akateemista  keskustelua  kuin  tyohyvinvointia
organisaatioissakin. (Schaufeli ym. 2009.)



1.1 Uupumisen yleistyminen

Keskustelun vilkastuminen kertoo sen alla kytevasta ongelmasta. Yha useampi
on burnoutin uhan alla, ja ongelma ndyttdd ainoastaan kasvavan
tulevaisuudessa. Tyoterveyslaitoksen hyvinvointitestin mukaan tilanne on jo
hyvinkin vakava, silld melko korkeaa tai korkeaa uupumista kokee jopa yli
puolet (54,6%) vastaajista (Hakanen 2022). Tama tarkoittaa tehdyn tutkimuksen
perusteella, ettd monilla aloilla useampi kuin joka toinen tyoOntekijoistd on
ty0ssdadan uupunut tai sen uhan alla. Kelan mukaan mielenterveyden hairiot
ovat merkittavin sairauspdivia aiheuttava syy alle 50-vuotiailla (Blomgren &
Perhoniemi 2021), mikd heijastelee my6s henkisen kuormittuneisuuden
lisddntymistd. Uupumisen tausta voi olla muuallakin kuin tydeldmadssa.
Esimerkiksi perhe-elamédssa (Roskam & Mikolajczak 2020), opiskelussa
(Rahmati 2015) tai muualla ihmisen arjessa voi muodostua kuormitustekijoita,
jotka pitkittyessdadn voivat muodostua uupumukseksi. Aiheen rajaamiseksi
tassa tutkimuksessa kuitenkin keskitytaan ainoastaan tyduupumukseen.

Koska tyouupumus on uhkatekijd ja katalysaattori monille mielenterveyden
sairauksille (Henriksson ym. 2021), sitd ei voida sivuuttaa tyoeldmassa
nykypdivanad vapaasti kasvavana ilmiond. Organisaation kannattavuus seka
tuloksellisuus eivat myoskaan sddsty tyduupumuksen tuomilta seurauksilta, ja
tyohyvinvoinnista huolehtiminen on my0s organisaation toiminnan kannalta
tarkeda. Tyouupumuksella ja stressin eri vaikutuksilla voi olla valittomien
seurauksien lisdksi my0s valillisid seurauksia organisaatiolle, jotka voivat tulla
ilmi vasta pitkalla aikavalilla. Repo, Ravantti ja Paakkonen (2015, 34) luettelevat
tyotehon laskun, ladkarikulut ja pitkat poissaolot kustannuksina, jotka voivat
ilmetd joko suoraan tai valillisesti tydouupumuksen seurauksena. Talloin silla
voidaan huomata olevan merkittavid yhteyksid organisaation kannattavuuteen.
Lisdaksi jo pelkdstdan stressin ja kuormitustekijoiden haitalliset vaikutukset
voivat tuntua painavina kustannuksina yrityksen tuloksessa. (Repo ym. 2015,
33-35.) Stressin yhdistyessa esimerkiksi muutosten tuomaan kuormitukseen se
voi myOs kasvattaa voimakkaasti vaihtuvuutta organisaatiossa (Markey,
Ravenswood & Webber 2015), mikda on suuri kuluerd aiheuttaessaan uusia
rekrytointi- ja perehdyttimiskuluja, unohtamatta myodskdan kouluttamista ja
hiljaisen tiedon menettamistd. Talloin ei ole ainoastaan yksilon hyvinvoinnin
kannalta tdrkeda pitdd silmalla kuormittuneisuuden tasoa tyoyhteisdssd, vaan
henkiloston huono tyohyvinvointi romuttaa tehokkaasti my6s organisaation
kannattavuutta ja toimintaa. (Repo ym. 2015, 33-35.)

Tyduupumisen kaikki ndkokulmat huomioon ottaen se on yhteiskunnallisesti
kokonaisvaltainen ja laaja-alaisesti vaikuttava ilmi0, joka koskettaa suurta osaa
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yhteiskunnan osa-alueita. Mikali tyduupuminen kuitenkin yleistyy siitd tehdyn
tutkimuksen ja kdydyn keskustelun leviamisesta huolimatta, herdaa kysymys,
mikd saa ihmisen uupumaan tdman pdivan tyeldmadssd niin voimakkaasti, ja
miten ongelma on kehittynyt? Tydelama ja -ymparistot ovat muuttuneet viime
vuosikymmenten aikana merkittavasti, ja erilaiset kehitysasteet ovat olleet
nopeita. Schaufeli (2009) huomioi esimerkiksi sen, ettd yhteisorakenteiset
organisaatio- ja yhteiskuntamallit ovat muuttuneet yksilokeskeisemmiksi ja
teollisuuspainotteiset yhteiskunnat ovat kaantyneet enemman
palveluyhteiskunnan suuntaan. Muutoksien nopean kehittymisen vuoksi on
mahdollista, etteivdt ihmiset ja yhteiskuntarakenteet ole pysyneet mukana sen
vaiheissa. (Schaufeli 2009.) Tutkijat ovat epdilleet tyduupumisen yleistymisen
muiksi selittaviksi tekijoiksi ty©eldman suurta muutosta digitalisaation ja
globalisoitumisen osalta, sekd asiantuntijatytén kasvua (Vahdsantanen 2014,
129-133).

Yksilon omassa arjessa syyt eivat valttamatta ole ndin yksiselitteisia.
Esimerkiksi ikd saattaa vaikuttaa siihen, miten uupumus esiintyy ihmisen
elamassa. Organisaatiot eivat useinkaan suunnittele eivatkd ota huomioon
esimerkiksi henkilon ikda tai eldmantilannetta heiddn tyonteossaan, jolloin
tyduupumus saattaa vaikuttaa voimakkaammin vanhempiin ikdluokkiin ja
esiintyd heiddn eldmaéssaan eri tavoin kuin nuorempien ikaluokkien. (Rozman,
Treven, Canler & Cingula 2017.) Myds a HadZibajramovi¢, Hansson,
Akerstrom, Dencker & Hensing (2022) huomasivat yhteyden idn ja
tyouupumuksen kehittymisen viélilla. Johnson & Otto (2022) Idysivat
tutkimuksessaan yhteyden sukupuoli-identiteetin ja tyouupumuksen valilla.
Vaikuttaa siten siltd, ettd tyouupumukseen vaikuttavat tyotehtdvien lisdksi
muut, yksilolliset ja monitahoiset asiat, jotka eivat valttdamattd suoraan liity
tyoelamaan. Yksilollisten piirteiden lisdksi my0s ala ja tyotehtdvit saattavat
vaikuttaa tyouupumuksen kehittymiseen. Esimerkiksi Fynn & Van der Walt
(2023) tekivat tutkimusta opettajien tyouupumuksesta koronapandemian
aiheuttamista etatydvaatimuksista, ja jopa 75% opettajista koki joko voimakasta
tai hyvin voimakasta tyouupumusta. Tyon olosuhteet ovat kolmas osa-alue,
joka vaikuttaa tyouupumuksen Kkehittymiseen. Esimerkiksi lahijohtajan
puutteellinen koulutus (Artz 2018) ja hanen huono johtamistaitonsa (Ferguson
2020) voivat voimistaa tyOntekijan kuormitusta. Myos osaamisen kehittaminen
voi huonosti jdrjestettynd muodostua voimakkaaksi kuormitustekijaksi
(Tikkamaki ~ 2006).  Kuormitustekijoiden = monipuolisuus  heijastelee
tyouupumuksen monimutkaisuutta ja laajuutta, mikda vahvistuu vield
yksilollisten ja tilannekohtaisten tekijoiden my®6ta.



1.2 Johdon ja tyontekijoiden nikdkulma

Toissa vietetddn suuri osa arjesta, jolloin tyohyvinvoinnin merkitys ihmisen
elamdssa korostuu. Tyon jdrjestiminen hyvinvointia tukevaksi ei onnistu
ainoastaan yksilotasolla, vaan on tarkedd, ettd organisaatio ottaa huomioon
toiminnassaan ihmisten jaksamisen (Henriksson 2021). Tama tuo paljon
vastuuta hyvinvoinnista tyonantajalle ja organisaatioille. Organisaation on
tarkeda pitdd huolta tyontekijan hyvinvoinnista ja jaksamisesta my0s siitad
syystd, ettd ne ovat tarkeita tekijoita tyokyvyn yllapitdimisessa ja ndin toimivan
organisaation yllapidossa (Viitala 2015, 229). Enta silloin kun puhutaan
organisaation hyvinvoinnista? Talloin on otettava huomioon johdon jaksaminen
ja sen tukeminen, jolloin pidetddan huolta koko tyoyhteison hyvinvoinnista.
Tyouupumista on havaittavissa yhta lailla johdon, tyontekijdiden, henkisen ja
fyysisen tyon seka teollisuuden ja palveluammattien valilla (Schaufeli 2009). Se,
miten tamad uupumus ndyttaytyy, voi osoittautua eri tavoin eri ryhmien valilla,
mutta riski ja uhkatekijat ovat olemassa kaikissa ammattiryhmissd, ihmisesta
riippumatta. Fi ole kuitenkaan aina yhtenevaistd kaikkien ammatti- ja
ihmisryhmien valilld, millaisena uupuminen nahddan. Uupumisen estdminen
saattaa olla osana organisaation hyvinvointisuunnitelmaa, yksi sairasloman
myontdmisen syistd tai jopa hdpeda tuottava asia tyOyhteisossa.

Tavalla, jolla ndimd ongelmat organisaatiossa kohdataan, on suuri vaikutus
tyduupumuksen kehittymiseen sekd sen tunnistamiseen (Way, Jimmieson &
Bordia 2020). My6s henkilon asema organisaatiossa vaikuttaa siihen, millaisena
hanen uupumuksensa niahdaan ja millaisena han nakee oman uupumuksensa.
Taman vuoksi on merkityksellistd, minkalaisilla tavoilla uupumiseen
suhtaudutaan ja millaisia diskursseja sen ymparille muodostuu. (Hamouche &
Marchand 2021.) Lisdksi organisaation kdytanteet, arvot ja normit voivat olla
hyvin vakiintuneet etenkin vanhoissa organisaatioissa. Tallaiset ennalta
madratyt kdytanteet voivat olla haasteellisia muuttaa. Arvot ja normit kertovat
tyOyhteis0ssd, mikd on hyvaksyttavaa ja mika tuomittavaa, sekd miten erilaisiin
muokkaamiseen tarvitaan sen sijaan pitkdjanteisyyttd, aikaa ja yksimielisia
tavoitteita. ~ (Puusa, Reijonen, Juuti & Laukkanen 2016, 17-23.) Talloin
organisaatiokulttuurilla voidaan vaikuttaa positiivisesti my06s tyohyvinvointiin
sekad siihen, milla eri tavoilla sithen voidaan reagoida.

Tallaisten kulttuuristen kaytanteiden muokkaaminen ja valvominen on yksi
tekijoistd, joista tyonantajien on pidettdva huolta. Johdon vastuualueet ovat
tutkimusten lisddntyessa kasvaneet ja korostuneet, silli johtajan on oltava
tietoinen yha lisddntyvista tyontekijan hyvinvointiin liittyvista asioista. (Uen,
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Wu & Huang 2009). Naiden kehitysten myota odotukset siitd, millainen on
hyva johtaja, ovat muuttuneet. Johtajalta odotetaan toisaalta kovaa, analyyttista
luonnetta, joka pitdd organisaation tehokkaana ja kannattavana, mutta toisaalta
hdnen on oltava empaattinen ja luova sekd jatkuvassa vuorovaikutuksessa
henkilston kanssa. (Heikkinen 2016.) Tasta voi seurata, ettd ennakkokasitykset
johtajasta kovan, vankan ja analyyttisen luonteen omaavana voivat estdd hanta
nakemadstd hanen oman uupumisensa, my06s hanelta itseltddn. Vastuualueiden
lisddntyessa ja niiden korostuessa on vaarana se, etta uupumisen riski kasvaa
johtotehtdvissa.

1.3 Tutkimuksen tarkoitus ja
tutkimuskysymykset

Tassa tutkimuksessa on tarkoituksena 16ytaa diskursseja, joita on rakentunut ja
rakentuu uupumisen ymparille sekd tarkastella, miten ne ovat viime
vuosikymmenen aikana muuttuneet. Tallaisia diskursseja odotettiin 16ytyvan
esimerkiksi tyOpaikan kulttuuriin, johdon tai tyontekijoiden nakokulmiin tai
esimerkiksi siihen liittyen, miten eri ihmisryhmien jaksaminen ndhdaan
yhteiskunnassa.  Johtajien uupumiseen liittyvida  diskursseja  pyrittiin
tarkastelemaan ja vertaamaan suhteessa tyontekijoiden uupumiseen liittyviin
diskursseihin. Mediateksteja verrattiin talloin tutkimuskysymysten pohjalta
pyrkien esimerkiksi tarkastelemaan johtajien roolia uupumisesta kaydyissa
diskursseissa. Haluttiin analysoida sitd, millaisia diskursseja johtajan ja
tyontekijin uupumisen ympdrille rakentuu ja miten ndma diskurssit
vertautuvat toistensa kanssa.

Mediajulkaisuja analysoitiin peilaten niitd erilaisia uupumuksen teorioita ja
malleja, esimerkiksi Maslach Burnout Inventorya (MBI), vasten. Teoriat on
valittu uupumuksen tavallisen lahestymistavan mukaan, jossa sen piirteet ovat
laskettavissa ja mitattavissa. Talloin voitiin arvioida ajankohtaista ja yleisesti
kdytettyd tutkimustietoa vasten, millaisia teemoja keskustelussa tuli esille ja
oliko mahdollisesti asioita, jotka jatettiin keskustelusta ulos. Lisdksi voidaan
pohtia, millaisia vaikutuksia muodostuvilla diskursseilla on tahan keskusteluun
pitkalla aikavalilld ja miten tdllaiset diskurssit vaikuttavat nykyorganisaatiossa
kuormituksen madaraan ja sitda kautta tyOssd uupumiseen sekd toisaalta
tyouupumuksen tuomiin ongelmiin reagoimiseen. Tarkoituksena on tarkastella,
millaisia ennakko-odotuksia ja vaatimuksia esiintyy tyossdan toimivia ihmisia
kohtaan. Pohdittiin esimerkiksi sitd, miten ndma vaatimukset ja ennakko-
odotukset vaikuttavat uupumisen hyvaksymiseen ja sen kasittelemiseen.
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Talloin tutkimuksen avulla voidaan havainnoida ty6hyvinvoinnin diskursseja
ja saada tietoa siitd, millaiset diskurssit vaikuttavat nykypdivan organisaatiossa.
Koska aihe on laaja ja monipuolinen, on siitd valittava kapea kaistale, jota
pyritaan tarkastelemaan mahdollisimman kattavasti. Tassa tutkimuksessa on
lahdetty tarkastelemaan uupumiseen liittyvid diskursseja, jotka rakentavat
kuvaa uupumisesta ja luovat siitd todellisuutta. Tarkemmin halutaan tietoa
siitd, minkalaiset diskurssit hallitsevat johdon uupumista ja toisaalta
tyontekijan uupumista sekd sitd, millda tavalla ndma diskurssit eroavat
toisistaan.

Tutkimuksessa kaytettavat tutkimuskysymykset:

* Miten diskurssi johtajien uupumisesta vertautuu diskurssiin
tyontekijoiden uupumisesta?

¢ Millaisia nama diskurssit ovat, ja millaisia merkityksid ne rakentavat
tyouupumukselle timan pdivan tydelamakulttuurissa?
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2 UUPUMINEN TYOSSA

Ennen tutkimuksen ldpikdymistd tutustutaan paremmin tyduupumukseen
ilmiond seka siihen liittyvdan kasitteistoon. Uupumuksen yksilollisyydesta ja
monimuotoisuudesta huolimatta on olemassa mittaristoja ja vakiintuneita
kaytantdjd, joiden kautta sitd voidaan kasitelld. Tallaiset kdaytdnteet ja kaytetyt
kasitteet myos muokkaavat uupumuksen ympairille rakentuvia diskursseja.
Lisdksi organisaatioissa vallitsevat arvot ja normit, kdytanteet ja toimintamallit
ovat keskeisessa roolissa tyouupumuksen diskursseja kasiteltdessa.

Tassa luvussa kasitellddan tyouupumukseen liittyvad kasitteistod ja teorioita.
Lapikaytavid asioita ovat stressin kasite ja uupumuksen madritelmd, jonka
jalkeen kdydadan lapi ndihin ilmidihin liittyvid kuormitustekijoitda ja muita
tekijoita, jotka liittyvat vahvasti tyduupumukseen ja sen ymparille rakentuviin
diskursseihin, kuten organisaatiokulttuurin kasite.

2.1 Tutkimuksessa kaytettavit kasitteet

2.1.1 Stressi

Stressi on monille tuttu tunnetila tyOpaikoilla. Siihen saatetaan arkikielessa
viitata, kun puhutaan esimerkiksi jannityksesta, vasymyksestad tai erilaisista
yllattavista tilanteista arjessa. Tama ei ole kaukana totuudesta, ja Kinnusen
(2008, 14-35) mukaan stressitekijoilld tarkoitetaankin erilaisia tilanteita ja
ymparistdjd, jotka ovat yksiloille kuormittavia. Tallaiset kuormitustekijat voivat
johtaa stressitiloihin, jotka vaikuttavat eri tavoin ihmisen suoriutumiseen.
Stressin vaikutukset ndyttdytyvat monina erilaisina seurauksina niin
ilmapiirissd, tyOsuorituksessa, tehokkuudessa kuin tyShyvinvoinnissa.
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(Kinnunen ym. 2008, 14-35.) Kun stressia ja henkistad painetta koetaan vahaisissa
ja hallittavissa mittasuhteissa, sen vaikutukset ovat usein positiivisia. Stressin
avulla voidaan jopa parantaa suorituskykyd, ja hyvalaatuinen stressi on joissain
tapauksissa tarpeellista yksilolle haasteiden luomiseksi ja onnistumisen
tunteiden saavuttamiseksi. (Uen, Wu & Huang 2009.) Stressia ei talloin voida
kokonaan poistaa arjesta, vaan se on luonnollinen osa haastavia tilanteita,
uuden oppimista ja onnistumisen kokemuksia.

Mita stressi itsessddn oikeastaan on? Se on hyvin laaja késite, jolla on monia eri
madritelmida ja tulkintatapoja (Kinnunen ym. 2008, 14-35). Yksi yleisista
madritelmistd on yksilon kokemusten kuvaus kokonaisuudessaan: stressilld
tarkoitetaan yksilollista ja kokemuksellista fyysisten, henkisten ja sosiaalisten
kokemusten summaa (Viitala 2015, 220-221). Tarkemmin stressi voidaan jakaa
kasitteend kolmeen osa-alueeseen: Stressitekijat, stressireaktiot seka
epdtasapaino yksilon ja hdnen ympadristonsa valilld. Stressitekijat viittaavat
sijaan tarkoitetaan niitd reaktioita, jotka syntyvat vastauksena nédihin tekijoihin.
Nama reaktiot voivat muuttua negatiivisiksi tai haitallisiksi, mikali ympariston
resurssit ja stressitekijat eivat ole tasapainossa, jolloin liiallinen tai liian
vahdinen kuormitus aiheuttaa haittaa yksilolle. (Kinnunen ym. 2008, 14.)

Stressistda puhutaan usein sen negatiivisten seurauksien yhteydessd, mutta
kohtuullinen maara haasteita ja stressid voi aikaansaada positiivisia seurauksia.
Paine ja hyvéanlaatuinen kuormitus voivat esimerkiksi auttaa saavuttamaan
tavoitteita tehokkaammin. Stressid voi kuitenkin olla liikaa, ja se voi alkaa
kuormittaa ihmistd negatiivisesti tyonteon seurauksena. (Uen ym. 2009.) Jollei
negatiivisiin ~ seurauksiin  reagoida, voi stressilld olla voimakkaita
yhteiskunnallisia, yksil6llisid ja organisaatioon vaikuttavia haittoja (Kinnunen
2008, 13). Taman vuoksi on hyvin tarkeda tiedostaa, missda tasapainotila
positiivisen ja negatiivisen kuormittumisen valilla vallitsee ja mika on yksilolle
hyva ja kestdava olotila. On hyvin yksil6llistd, millainen stressi on hyvélaatuista
ja millainen voi aiheuttaa negatiivisia seurauksia (Kinnunen ym. 2008, 41-53).
Ihmisten ja tilanteiden yksilollisyys vaikuttaa my0s stressin esiintyvyyteen seka
siihen, miten stressi nayttdytyy arjessa ja tyonteossa. Stressi- ja
kuormitustekijéiden ollessa epadtasapainossa ympadriston tarjoamien resurssien
kanssa, saattavat stressireaktiot pitkittyessddan muodostua uupumuksen tilaksi
(Kinnunen 2008, 38-41). Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella timéan tilan
ympadrille muodostuvia diskursseja, jolloin stressin ja kuormitustekijoiden
positiiviset, tyontekoa ja suoritusta vahvistavat tekijit jaavat tadssa
tutkimuksessa vahemmalle huomiolle.
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Hakasen (2004) mukaan pitkittyneen stressin seurauksena voi kehittya oireita,
jotka voidaan yhteen summattuna luokitella tyouupumukseksi. Tama on
prosessi, joka kehittyy hitaasti pitkadlld aikavalilla. Stressin kokemus ja
tyduupumus voidaan sekoittaa arjessa helposti, ja niiden kasitteita kaytetaan
paljon samaa tarkoittavina tiloina. Ne eivét ole kuitenkaan sama ilmi6, vaan
ainoastaan yksi tyduupumuksen kolmesta osa-alueesta linkittyy stressin kanssa.
Uupumisella voikin olla paljon yhteista stressikokemusten kanssa, mutta
kyynistyminen  ja  ammatillisen  itsetunnon  heikkeneminen  ovat
tyduupumukselle, eivat stressille, tyypillisia. (Hakanen 2004, 22-23.) Stressilla
on ndin vahva linkki tyouupumiseen, ja uupumuksen osa-alueiden kehittyessa
se voidaan ndhdd myo0s stressin muotona, joka syntyy pitkdaikaisen, liiallisen
kuormituksen seurauksena. Uupumus ei ole vaiva, jonka huomaisi helposti,
silla usein se kehittyy vaihe vaiheelta, vahitellen. Stressin terveitd, tavallisia
oireita voi olla vaikea erottaa stressin negatiivisista, uupumuksen riskia
kasvattavista merkeistd. Voi talloin kdyda siten, ettd uupumuksen syntymiseen
havahtuu vasta, kun se kehittyy hallitsemattomaksi tai tyokykya rajoittavaksi.
(Viitala 2015, 221-222.)

Stressiin liittyvat vahvasti kuormitustekijat, jotka linkittyvat sen maaritelmaan,
vaikka ovatkin monessa suhteessa oma kasitteensa. Kuormittuneisuus voi
stressin tavoin olla positiivista tai negatiivista, ja pitkittyessddn aiheuttaa
vakavia ongelmia. Nama kaksi kasitettda ovat hyvin lahelld toisiaan, kuvaten
kuitenkin hieman erilaisia arjen tekijoitd. Seuraavassa luvussa kdyddan lapi
stressin ja kuormitustekijoiden kautta tyduupumuksen kasite seka tarkastellaan
sitd, miten kuormittumisen kasite liittyy tyduupumukseen.

2.1.2 Uupuminen

Tyohon ja tydymparistoon liittyy erilaisia asioita, jotka vaikuttavat yksiloon ja
aiheuttavat hanelle kuormitusta. Naita tekijoita kutsutaan kuormitustekijoiksi.
(Viitala 2015, 214-215.) Tekijoiden ei tarvitse liittya erillisiin tyohon linkitettaviin
asioihin tai raskaisiin aihealueisiin, vaan kaikki arjessa olevat asiat voivat
muodostua kuormitustekijoiksi. Viitalan (2015, 215-222) mukaan tyon
kuormittavuus, kuten stressikdan, ei ole aina  haitallista. Jotkin
kuormitustekijoistd aiheuttavat myonteistd kuormitusta, jotkin toiset
negatiivista. MyoOnteiset kuormitustekijat antavat tyon tekijalle kehittymisen ja
aikaansaamisen tunteita, jolloin ne voidaan nahda jopa valttdmattomana, silla
lilan vahainen vastuu tai merkityksellisyyden kokemuksen puuttuminen voivat
johtaa turhautumiseen ja merkityksettomyyden kokemuksiin tyossa. (Viitala
2015, 215-222.) Kuormittavuuden perusmallissa ndhddan, miten myonteiset ja
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haitalliset seuraukset lomittuvat ja niiden vaikutukset voivat johtaa edelleen
uuteen kiertokulkuun.

Kuormittuminen

patalinen wyoneinen

kuormittuminen kuormittuminen

Kuvio 1. Kuormittumisen perusmalli (mukaillen Viitala 2015, 215)

Kuormittavuuden perusmalli jakaa kuormituksen melko selkedsti, mutta
arkipdivan tilanteet voivat olla tdtd monimutkaisempia. Kuormittavuus voi
helposti muuttua myonteisesta haitalliseksi sen pitkittyessa tai kasaantuessa
muiden velvollisuuksien yhteyteen, ja haitallinen kuormittavuus voi tuoda
onnistumisen ja merkityksellisyyden tunteita, jotka voivat motivoida yksiloa
tulevaisuudessa. Tunteiden ja kokemusten monimuotoisuus on syyna
esimerkiksi sille, ettd uupuminen voi olla todenndkoisempaa yksilolle, joka on
innostunut ja sitoutunut tychonsa (Puusa ym. 2016). Tama tapahtuu siksi, etta
tyohonsa erityisen sitoutunut ihminen ottaa tehtavakseen helposti liikaa toita ja
uuvuttaa itsensd, koska ei huomaa pitda kiinni muista elamanalueista ja omasta
hyvinvoinnistaan. Tikkaméen (2009) mukaan monet eri tilanteet ja olosuhteet
organisaatiossa voivat muuttua kuormitustekijoiksi, mikdli ne eivat ole
tasapainossa tai huonosti jérjestettyja. Esimerkiksi osaamisen kehittdiminen voi
muodostua kuormittavaksi, jollei organisaatio anna siihen riittdvia resursseja ja
tasapainota vaatimuksien ja niiden saavuttamiseen annettuja mahdollisuuksia
(Tikkamaki 2009) ja vahvistaa tdlloin uupumisen kehittymista. Kuormitustekijat
eivat ole vakiintuneita, ja tilanteet, ihmiset ja organisaatiot ovat yksilollisia.
Siksi kuormitustekijoitd ja niiden seurauksia ei voi pitdd itsestdanselvyyksina.
Kuormittumisen pitkittyminen saattaa johtaa tyduupumiseen taikka sen
oireisiin, ja uupuminen onkin pitkalla aikavalilla kehittyva tila.

Tyouupumus on nykymaailmassa laajalti tunnettu kasite. Sille vaihtoehtoiseksi
kasitteeksi on noussut burnout, joka on tyduupumukselle samaa tarkoittava,
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englanninkielinen lainasana (Kielitoimiston sanakirja 2022a). Uupumuksesta on
kdyty paljon sekd akateemista ettd arkista keskustelua. Tama siitakin
huolimatta, ettd kdsite on verrattain uusi, ja méadritelma on vakiintunut vasta
viime vuosikymmenten aikana. Tyduupumukselle on koottu monia eri
madritelmid, toisistaan erillddn ja yhteistyOssd toistensa kanssa. Yleisin ja
tutkimuksissa ahkerimmin kaytetty ndistd maaritelmista on Maslach burnout
Inventory. (Schaufeli 2009.) Maslach & Jackson (1981) luettelevat
tyduupumuksen mittaamiseen kolme oiretta tai tunnistettavaa tekijda:
uupumusasteinen vasymys, kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon
heikkeneminen. Naistd kolmesta tekijasta koostuu Maslach Burnout Inventory
(MBI), jonka avulla tyduupumusta pystytddn mittaamaan. Se on ensimmadinen
tyduupumuksen mittaamiseen kehitetty mittaristo, jonka avulla organisaatiot
voivat kartoittaa tyohyvinvoinnin tasoa. (Maslach & Jackson 1981.) Toki
Maslachin tutkimuksesta erillddan on kehitetty myos muita tyouupumusta
madrittdvid mittaristoja, mutta Maslachin kehittama MBI on yksi ensimmadisistd,
ja ehdottomasti yleisimmin kaytetty mittaristo tutkittaessa tyouupumusta

(Schaufeli 2009).

Tyduupumuksen vastakohtana voidaan pitdd tyon imua. Se voidaan maaritella
joko energisyyden, sitoutuneisuuden ja pystyvyyden tunteen yhdistelmana, tai
sitd voidaan mitata Maslach Burnout Inventorylla, kddntden sen kolme osa-
aluetta niiden positiivisia vastapareja mittaaviksi tekijoiksi. Toinen tyon
tekemiseen liittyvd positiivinen kokemus on madritelty virtauksena (work
flow), jossa hetkellisesti koetaan voimakkaita positiivisia tunteita, kuten
motivaatiota, tyytyvdisyyttd ja onnistumisen kokemuksia ty6td kohtaan. Tyon
imu on tita vastoin pysyva ja vakaa olotila, jossa nditd kokemuksia koetaan
laimeampina, mutta pitkdaikaisempina. (Kinnunen ym. 2008, 68-72.)
Uupumisen torjuminen tyOyhteisossa on tarkedd, mutta on my0s
merkityksellistd, mitd tulee sen tilalle. Yhtddltd uupumista aiheuttavien
ongelmien ratkaiseminen ja toisaalta tyon imun vahvistaminen muodostavat
kokonaisuuden, jonka avulla voidaan rakentaa toimivaa tyShyvinvointia.

Uupumuksen yksil6llisyys ja tilanteiden monimuotoisuus, joissa sitd esiintyy
voivat vaikeuttaa uupumuksen havaitsemista. Tyduupumus on pitkittyneena
vaikeahoitoinen, jolloin olisi tdrkedd pystyd reagoimaan siihen aikaisessa
vaiheessa, mikali halutaan valttyd sen vakavammilta seurauksilta (Uusitalo-
Arola, Tuisku & Rossi 2022). Tama tarkoittaisi jo tyduupumuksen ensimmaisten
oireiden ja merkkien tunnistamista sekd niihin reagointia. Kolme MBI:n
padtekijaa yhdistavat yleisesti tyouupumisen kokeneita, mutta tilanteet ja
ihmiset muutoin voivat kokea uupumisen todella monimuotoisesti ja
kayttaytya eri tilanteissa hyvin eri tavoin. Hakasen (2004, 22-23) mukaan
vahittdinen vasymyksen syventyminen ja tehtdvissa kyynistyminen johtavat
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kielteisilta tunteilta, kuten syyllisyydeltd ja paineilta, suojaavaan kaytokseen.
Han huomioi my0s sen, ettd tyon merkityksellisyyden kokemus voi vahittdin
kadota, ja asennoituminen kdantyy sen kehittdmistd vastaan. Kyynistyminen ja
ammatillisen itsetunnon heikentyminen taas voivat johtaa mindkasityksen
murentumiseen ja kokonaisvaltaisen itsetunnon merkittivaan heikkenemiseen,
jopa romahtamiseen. Mielenterveyden ongelmat ovat talloin vahvasti liitoksissa
tyouupumiseen, ja monet masennuksen oireista muistuttavatkin monin tavoin
uupumisen loppuvaiheita. (Hakanen 2004, 22-23.)

Uupuminen liittyy vahvasti mielenterveyden piiriin, vaikka sitd ei
luokitellakaan viralliseksi sairaudeksi. Masennus, uniongelmat, stressiperdiset
hdiriét ja muut mielenterveyteen liitettdvat tekijat ovat uupumisen yleisid

seurauksia. Uupuminen my0s kasvattaa riskid my6s muille
mielenterveysongelmille, kuten masennuksen ja ahdistuksen
laajamittaisemmille oireyhtymille. (Uusitalo-Arola ym. 2022.)

Tyouupumuksella ei ole tautiluokitusta, vaan se maaritellddn hairictilana.
Yleisesti se ilmenee kolmen oireen kautta: vahentynyt itsetunto tydssd,
kyynistyneisyys ja uupumisasteinen vasymys. Koska uupumista ei luokitella
itsenddn sairaudeksi, se madritellddn usein ndiden seurausten kautta. My0s
sairauspoissaolot kirjataan organisaatioissa yleisimmin juuri masennuksen
kautta, mika vaaristdd kuvaa tyduupumuksen tuomien ongelmien laajuudesta.
(Kinnunen ym. 2008, 48-49.)

Mielenterveyden ongelmat ja niiden hoitaminen voivat olla ristiriidassa
yhteiskunnallisten ihanteiden ja arvojen kanssa, ja tdam&d mielenterveyden
ongelmiin liittyva stigma vaikeuttaa avun ja tuen hakemista mielenterveyteen
liittyviin ongelmiin (Viertio ym. 2017). Stigma voi tarkoittaa syrjintaa,
ennakkoluuloja, stereotypioita ja muita negatiivisia seurauksia, joita ihminen
kokee niiden ennakko-oletusten takia, joita mielenterveyden ongelmiin
yhdistetdadan. Ongelmien merkitysta voidaan vdahatelld, tai niistd karsivan
yksilon avuntarvetta saatetaan stigman vuoksi aliarvioida. (Boysen, Isaacs,
Tretter, Markowski 2020.) Tama stigma ja negatiivinen suhtautuminen on siten
my0s tyduupumuksen kannalta hyvin merkityksellinen, ettd ongelmista karsiva
ei valttamattd halua mielenterveyden ongelmiin liittyvien ennakko-oletusten
seurauksena hakea apua. Vaikka mielenterveyden heikkeneminen saisi
vakaviakin mittasuhteita, stigma vaikeuttaa yhd vielda nykypaivan
yhteiskunnassa merkitykselliselld tavalla avun hakemista (Viertic ym. 2017).
Sen purkaminen ja mielenterveyden ongelmien normalisoiminen lievittaa
oireita, auttaa ihmisid selvidmaan ongelmien kanssa ja elamdan niiden kanssa
niin tyopaikalla kuin yksityiselamassa (Kensbock, Alkaersig & Lomberg 2022).
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Taméan vuoksi uupumisen vahittely ja sen ymparilld kdytava keskustelu ei ole
yhdentekeva. Repo ym. (2015, 31-35) muistuttavat, ettd my0s organisaation
kannattavuuden vuoksi on kannattavaa kiinnittdd mielenterveyteen liittyviin
stigmoihin huomiota. Uupumus vaikuttaa merkityksellisella tavalla
organisaation tuloksellisuuteen, ja ldhijohtajalla on tdssd suuri vaikutusvalta.
Uupumusta ei tulisi kohdata heikkoutena, vaan se tulisi kasitelld koko
tyoyhteison tasolla. (Repo ym. 2015, 31-35.) On tehtdva toéitd niin
yhteiskunnallisesti kuin tydelamadssd, jotta mielenterveyden hoitoon liittyvaan
stigmaan pystytddan tarttumaan (Viertio ym. 2017), eivdtkd organisaatiot ole
poikkeus.

2.2 Tyouupumusta selittivat tekijat

Tassa luvussa kdydaan lapi yksilon mahdollisuutta puuttua omaan
uupumukseensa ja pyritddn tuomaan esille niitd ratkaisuja, jotka ovat
uupumuksessa keskeisid. Tamad auttaa ymmartdimaan uupumuksen aikana
koettuja kokemuksia seka niistd aiheutuneita tunteita ja ajatuksia. Ongelma
kuitenkin monimutkaistuu johtajien kohdalla, silld tutkimus uupumuksesta
kohtelee usein tyontekijan ja johdon uupumista erillisend. Etenkin, kun
tyoyhteison ja organisaatiorakenteen osuutta tyOuupumisessa tutkitaan,
nahdédan johtajat ennemminkin osana olosuhteita kuin tydyhteison jasenina.
Heiddn roolinsa on usein uupumiseen reagoiva, ei sitd kokeva. Johdolla on
myoOs heidan vastuualueidensa ja asemansa vuoksi korostunut riski uupua
(Uen ym. 2009). Taman vuoksi luvussa kasitelldaan vield erikseen tutkimuksia,
joissa on keskitytty nimenomaan johtajien uupumiseen. Luku Kkasittelee
uupumusta vield ndiden tutkimusten pohjalta niiden ndkokulmien lisdksi,
joissa johdolla on rooli kuormituksen vahentdmisessd ja heiddn vastuunsa
keskittyvat uupumisen hallintaan.

Naissa kappaleissa tarkastellaan my0s sitd, miksi on kannattavaa
organisaatiolle seurata uupumiseen viittaavia merkkeja henkilosta riippumatta,
ja reagoida niihin ripedsti. Tama auttaa analysoimaan tutkimuksen aineistossa
esille tulleita tilanteita ja ymmartamaan niitad arvoja, joiden pohjalta yksilo ja
toisaalta organisaatio on uupumistilanteissa toiminut. Ennaltaehkdisevd ja
organisaation rakenteellinen ndkokulma on tdssd suhteessa tdrked, silld sen
luonne tuli aineistossa melko vdhdn esille verrattuna uupumista
poikkeuksellisina  tapauksina ja  yksittdisind tilanteina  kohtelevaan
nakokulmaan. Johdon tehtdava on siksi monimutkainen, ettd tydssa kuuluu
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seurata tdtd niin organisaation kuin tyontekijain ndkokulmasta, mutta pitdd
huolta samalla myds omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta samaan aikaan.
Johdolla on talloin erilainen lahestymistapa uupumiseen, silld se on vastuussa
seka itsensd etta ymparistonsa monitoroinnista ja yllapidosta.

22.1 Tyo6n kuormittavuus

Tybuupumisen yleisimmadksi aiheuttajaksi voidaan maadritelld pitkdkestoinen
ristiriita tyoolosuhteiden ja yksilon motivaation vélilla. Ihminen voi olla
hyvinkin sitoutunut tychonsa ja motivoitunut tekemdan sitd, mutta resurssit ja
olosuhteet eivat vastaa hanen tavoitteitaan. (Uusitalo-Arola ym. 2022.) Toisaalta
voi olla, ettd organisaatio my0s asettaa vaatimuksia, joiden saavuttamiseen ei
ole tarjottu resursseja tai mahdollisuuksia (Tikkamaki 2006). On tilanteesta
riippuvaista, miten eri tavoin ndama asiat ilmenevat tyopaikalla ja toisaalta,
miten ne vaikuttavat ihmiseen. Esimerkiksi osaamisen kehittdiminen voi usein
muodostua olennaiseksi kuormittavaksi tekijaksi, mikali siihen ei olla tarjottu
riittdvasti resursseja ja sen vaatimukset ovat olosuhteisiin ndhden liian suuret.
Tikkamaki (2006) muistuttaa, ettd oppiminen on organisaatioissa jatkuvaa, ja
kehittymisen varmistaminen on valttamatonta kilpailukyvyn sdilyttamiseksi.
Markkinat muuttuvat nopeasti, ja niiden kehittyminen ja muokkautuminen on
osa organisaatioiden arkea. Jatkuviin muutoksiin on pystyttdva vastaamaan ja
niihin on sopeuduttava, mihin oppiminen ja tydssd kehittyminen ovat tulleet
ratkaisuiksi. (Tikkamaki 2006.) Jatkuva informaatiotulva voi kuitenkin olla
tyontekijdlle raskasta, ja tyomarkkinoiden kilpailun kehittyessa jatkuva
oppiminen ja itsensa kehittdminen voi olla energiaa vievaa.

Organisaatiossa on timan vuoksi otettava huomioon kehittymisen ja muutosten
tasapainotila. Kilpailukyvyn ja sen varmistamisen sekd tychyvinvoinnin valilla
tasapainottelu voi osoittautua haastavaksi, mutta oppiminen ja muutos niiden
itsensd vuoksi ei vie organisaatiota eteenpdin, ja ainoastaan haittaa siind
tyoskentelevien ihmisten terveyttd. (Tikkamaki 2009.) Organisaation
olosuhteista huolehtiminen huolellisesti on talloin tarkedd, mutta siihen liittyvia
tekijoita on paljon. Tyoymparisto ja sen yllapito, tyopaikan ilmapiiri ja kulttuuri
sekd monet muut tekijat vaikuttavat tychyvinvointiin. Johtaminen on myos yksi
suurimmista hyvinvointia tukevista, tai sitd laskevista, tekijoistd. Yksilon
lahijohtajalla on voimakas vaikutus hanen hyvinvointiinsa, ja monet eri tekijat
hanen kaytoksessdan, toimintatavoissaan ja ominaisuuksissaan voivat saada
aikaan positiivisia tai negatiivisia seurauksia. Talloin johtaminen ja sen
toteuttaminen organisaatiossa saattavat muodostua kuormitustekijoiksi.
Esimerkiksi Artz (2018) tuo esille tutkimuksessaan, ettd ldhijohtajan
koulutustaso on yhteydessa tyotyytyvdisyyteen ja  -sitoutuvuuteen
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tyontekijoiden keskuudessa. Ladhijohtajan ominaisuudet, asenteet ja
toimintatavat ovat talloin hyvin merkityksellisida organisaatiokulttuurille ja
tyontekijoiden hyvinvoinnille, ja monet yllattavatkin tekijat voivat osoittautua
merkittaviksi, joko suoraan tai valillisesti. (Artz, 2018.)

Johdon merkitys organisaatiossa on suuri myos silloin, kun puhutaan
uupumisesta. Arkisessa keskustelussa huonot johtajat ovat usein osa
turhautunutta keskustelua, eikd se ole aiheetonta. Johtajien taito ohjata ja
kannustaa ei vaikuta ainoastaan tyopaikan hyvdan mieleen, vaan sillda on my0s
merkitys tyohyvinvoinnin rakentamisessa. (Repo ym. 2015.) Ferguson (2020)
esittelee artikkelissaan sitd, miten johdon valinpitaimattomyys ja tyontekijoiden
kaltoinkohtelu  voi johtaa 4darimmadisiin  seurauksiin  tyontekijoiden
hyvinvoinnissa. Han korostaa, ettd henkinen hyvinvointi on yhta tarkea kuin
fyysinen, ja ettd niistd on pidettava tasavertaisesti huolta. Esimerkiksi pelottelu,
vahattely ja muu kiusaaminen ovat adrimmaisid mutta todellisia tyopaikoilla
tapahtuvia asioita, ja Ferguson (2020) kuvailee nimenomaan johtajien
osallisuutta tdhdan kaytokseen. Auktoriteettiasemassa olevan hahmon
aggressiivisuudella voi olla suurempia seurauksia kuin esimerkiksi kollegoilla,
silla valta-aseman tuoma mahdollisuus hallita arkea, organisaatiokulttuuria ja
tehtavdalueita tuovat lisdhaasteita tilanteessa, jossa johtaja on kiusaajan
roolissa. Hanen mukaansa huonoa johtamista voi seurata jopa unettomuutta,
ruokahaluttomuutta, ahdistusta ja itsetunnon rapautumista. Han muistuttaa,
ettd henkiselld huonovointisuudella voi olla &arimmadisid seurauksia.
Tyohyvinvointi on taman vuoksi otettava vakavasti, jotta jokainen voi olla
turvassa tyopaikallaan. (Ferguson 2020.) Huonosti johdettu tyoymparistd tuo
lisaksi lisatyota johdolle (Ferguson 2020), jolloin lisakuormitus ei ole ainoastaan
tyontekijoiden ongelma, vaikuttaa my0s johtajien ty6hon ja kokonaisuudessaan
koko organisaatioon.

2.2.2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan niitd arvoja, normeja, tapoja ja rituaaleja,
joita organisaatioissa harjoitetaan tietoisesti ja tiedostamatta. Sitda voidaan
kuvailla organisaation ytimena, joka ohjaa organisaation toimintaa. (Schein &
Schein 2016.) Kulttuuri vaikuttaa kokonaisvaltaisesti organisaatioon, ja se my0s
muokkautuu ja vahvistuu tyopaikalla tyoskentelevien ihmisten mukana.
Esimerkiksi ty6ilmapiiri on p&ddosin organisaatiokulttuurin tulosta. (Kaptein
2011, 846.) Organisaatiokulttuuri on myos tarkea tekija tyohyvinvoinnin
tukemisessa (Kinnunen ym. 2008, 155-164). Arvot ja normit voivat rakentua
yrityksessa luonnollisesti, mutta organisaatiokulttuuria voi myos tukea ja ohjata
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keinotekoisesti. Sitd on tarkeda yllapitaa aktiivisesti, silld silld on vahva
vaikutus organisaation kaikkiin osa-alueisiin. Johtaja ohjaa
organisaatiokulttuuria myos tietimattdan, esimerkiksi esimerkillddn ja
toiminnallaan. (Schein & Schein 2016.) Kinnusen ym. (2008) mukaan johto
asettaa organisaatioon omaa arvomaailmaansa, ihmiskdsityksidan ja
asenteitaan, joita henkilost6 myohemmin seuraa ja sisdistdd, mukaillen
kulttuurin mukaisia arvoja noudattavia ihmisid. Johto myo6s usein palkkaa
henkilostdd, jonka arvomaailma vastaa organisaatiossa vallitsevaa ilmapiirid,
jolloin vastakkaiset ajatukset eivat pddse sisdlle yritykseen tai sen toimintaan.
Tama vahvistaa kulttuuria ja toimii ikdan kuin yritystd yhtendisend pitavana
voimana, joka madrittelee sen toimintaa ja periaatteita. Kinnusen ym. (2008,
158) huomioivat, ettd kulttuurin vahvistuminen ja varmuus siitd ovat seka
positiivisia ettd negatiivisia tekijoita. Vahva kulttuuri vahvistaa hyvinvointia ja
yhtenevaisyyttd organisaatiossa, mutta se estdd my0s muutosten joustavan
tekemisen silloin, kun niitd on tehtdava. (Kinnunen ym. 2008, 150-158.)

Lisdksi on mahdollista, ettd sdantoihin ja rajattuun toimintaan perustuva
kulttuuri voi heikentda tyohyvinvointia. Watts, Robertson & Winter (2013)
huomasivat tutkimuksessaan, ettd huonosti yllapidetyn, rajoihin ja kurinpitoon
nojaavan organisaatiokulttuurin ja tyouupumuksen vililldi on yhteys. Hyva
organisaatiokulttuuri vahvistaa tyohyvinvointia, mutta my0s tyotyytyvaisyytta
sekd -tulosta. (Watts ym. 2013.) Myo6s Kinnunen (2008, 158-160) huomasi
samankaltaisia  ominaisuuksia  organisaatiokulttuuriin  liittyen. = Mikali
yrityksessa on vahva suorittamiseen ja tehokkuuteen perustuva kulttuuri, voi se
lisdtd negatiivista kuormittumista. Mikali tdtd halutaan valttdd, on oltava
tietoinen kulttuurin aiheuttamasta vaikutuksesta. Johtajilla on suuri vastuu
kulttuurin luomisessa, silla he voivat vaikuttaa niihin odotuksiin, vaatimuksiin
ja arvomaailmaan, jonka pohjalta organisaation kulttuuri syntyy. (Kinnunen
ym. 2008, 158-160.)

Organisaatiokulttuuria ~ voidaan  opettaa ja  vahvistaa, esimerkiksi
perehdytyksen, koulutuksien ja valmennuksen kautta, ja nama tavoitteet ovat
nakyvid. Organisaatiokulttuuri voi olla kuitenkin my6s huomaamatonta ja niin
syvaan juurtunutta, ettei sitd endd tiedosteta. (Schein & Schein 2016, 17-30.)
Esimerkiksi pitkdaikaisen tuloksellisuuden korostamisen ja hyvinvoinnin
laiminlyonnin seurauksena organisaatioon on muodostua suorittamista
ihannoiva organisaatiokulttuuri, vaikka se ei olisi erillinen tavoite
organisaatiossa (Watts ym. 2013). TyoOntekijan arvo madadritellidn héanen
uhrauksiensa maaralld ja kestolla, ja hyvinvoinnin laiminlyonnista palkitaan.
Detert (2023) esittelee artikkelissaan modernia tydelamda kuvaavan termin,
quiet quitting, joka on syntynyt vastauksena téllaiseen kulttuuriin. Quiet
quitting tarkoittaa, ettd liikaa tyontekoa ja kuormitusta valtetddn tietoisesti.
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Tyontekijat tekevat minimivaatimusten mukaisen tyon, eli toisin sanoen vain
sen, mitda tyosopimus ja palkkataso heilta vaativat. Termi on syntynyt
Yhdysvalloissa ja tarkoittaa toiden hiljaista lopettamista. Se ei kuitenkaan
Detertin mukaan tadysin vastaa ilmion todellisuutta. Tyota ei itse asiassa
lopeteta, vaan sitd lakataan suorittamasta oman hyvinvoinnin kustannuksella
ilman siihen kuuluvaa palkkiota. (Detert 2023.) Voidaan olettaa, ettd quiet
quitting on seurausta suorituskeskeiselle tyoeldmalle. Ihmisten oletetaan
uhraavan organisaatioiden menestykselle enemman kuin mika on kohtuullista,
jolloin tama ilmi6 syntyi siitd olettamuksesta, ettd ylimddrdinen tyo ja panostus
ovat itsestaanselvyyksia, eivat niinkdan palkittuja bonuksia.

2.2.3 Uupumus yksilén vastuuna vai
organisaation velvollisuutena

Tyouupumuksesta palautuminen ja sen ehkdiseminen ovat yhta monimuotoisia
aihealueita kuin uupuminen itse. Tydouupumuksen ennaltaehkdisy on tarkeas,
silla sen kehittyessa oireista on yha vaikeampaa pdasta eroon (Uusitalo-Arola
2022). Koska burnout on vield melko vaikea havainnoida ja tunnistaa,
ennaltaehkdisy on jdanyt sitdkin vahdisemmaksi organisaatiokulttuurissa.
Vaadittaisiin mittavia muutoksia tydeldamdssa tehokkuutta korostavassa
kulttuurissa, jos tyouupumusta haluttaisiin torjua jo ennen sen esiintymista.
Henriksson ym. (2021) listaavat esimerkiksi joustavat tydaikajarjestelyt,
tyOyhteison sosiaalisen tuen vahvistaminen ja esimiestyon parantaminen
tekijoiksi, jotka tekevat tyOympadristostd tyouupumusta ehkdisevan.
Palautuminen uupumisesta on hyvin yksilollistd, ja ihmiset usein tarvitsevat
omaan tilanteeseensa sopivia ratkaisuja toipuakseen uupumisesta. (Henriksson
2021.) Yksilon omaan toimintaan yhdistetyt ratkaisut ovat yleisesti tunnistettuja
ja niistd 10ytyy paljon tutkimustietoa sekd monia erilaisia itsehoito-ohjeita.
Esimerkiksi vapaa-ajalla vietetty aika ja tyostd palautuminen ovat
merkityksellisid yksilon yleisen hyvinvoinnin ja tyShyvinvoinnin kannalta. Hun
(2018) mukaan tutkimukset esimerkiksi osoittavat, ettd vapaa-ajalla aktiivisesti
vietetty aika on tyohyvinvoinnin kannalta parempi kuin passiivisesti vietetty
aika. Tama ei kuitenkaan nimestddan huolimatta tarkoita, ettd yksilon on
aktiivisesti vietettdvda kaikki liikeneva aikansa esimerkiksi liikkeessd tai
suorittaen erilaisia toimintoja. Aktiivinen vapaa-aika tarkoittaa Hun (2018)
mukaan sen sijaan sitd, ettd yksilo voi pddttdd oman toimintansa ja sen
tarkoituksen, mutta han myos aktiivisesti tekee tai kokee jotakin valitsemaansa
aktiviteettia. Toisin sanoen, aktiivisuuden ei tarvitse olla fyysista. Se voi olla
kokemuksellista, emotionaalista, fyysistd, henkistd, spirituaalista tai monia
muita yksilon tarkeind pitdmid asioita. Ainoa vaatimus on, ettd tekeminen on
aktiivisesti ldsnd vapaa-ajalla. (Hu 2018.) Tama on merkityksellista
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tehokkuusajattelun ja suorituskulttuurin kannalta, silld vapaa-ajan aktiivisuus
yhdistetdan usein juuri liikunnalliseen tai rahalliseen hyotyyn, jonka avulla
vapaa-ajan arvoa voidaan mitata. On kuitenkin tdrkedd huomioida myo0s
sosiaalinen, spirituaalinen ja emotionaalinen hyoty, jotta arki olisi tasapainossa.

Kinnunen ym. 2008, 56-73) huomauttaa, ettd puhuttaessa tyohyvinvoinnista on
yleistd, ettd keskustelussa keskitytddn enemmidn ongelmanratkaisuun kuin
sithen, mitka asiat toimivat tyohyvinvoinnissa ja millaisia asioita voitaisiin siina
hyodyntda. Tama keskustelussa hallitseva ndkokulma voi johtaa siihen, etta
tyduupumiseen reagoidaan vasta, kun se on jo edennyt vaikealle tasolle.
Uupumisen merkkeja ei huomioida, ennen kuin ne ovat ehtineet
kuormittumisen negatiiviselle puolelle ja alkaneet aiheuttaa vahinkoa. Talloin
ratkaisujen 16ytdminen vaikeutuu ja voi olla haastavaa ndhdd, mitka tekijat
toisivat hyvinvointia ty0yhteiséon. (Kinnunen ym. 2008, 56-73.) Organisaation
ongelmat tiedostetaan, mutta niihin ei paasta kasiksi, mikali ainoastaan
tukahdutetaan jo pitkdlle edenneita ja vakavoituneita ongelmia. Tama voi
johtaa ongelmien pitkittymiseen. Juuri kuormittumisen pitkittyminen on yksi
uupumisen lahtokohdista (Kinnunen 2008, 38-41), jolloin siihen tulisi kiinnittaa
erityistd huomiota jo silloin, kun se ei vield ole aktiivisesti ldsnd arjessa.
Kuormittumisen kohteleminen kokonaisuutena, ty0eldmadan kuuluvana
monipuolisena tekijand, voisi tuoda ratkaisuja tahan ongelmaan.

Tyon imu on osa tdllaista kokonaisvaltaista hyvinvointia. Sille, kuten
tyouupumisellekin, on monia vaikuttavia tekijoitd. Naiden tekijoiden
vahvistaminen tai luominen ei ole yksinkertaista, silld monitahoisten
vaikuttavien tekijoiden lisdksi voi olla myos hyvin yksilollistd, milla tavalla
tyon imua koetaan ja mika sitd vahvistaa. (Kinnunen 2008.) Makikangas ym.
(2020) loysivat tutkimuksessaan selittdvia tekijoita tyon imulle ja sen tasolle
etatyon yhteydessd, jonka merkitys on koronapandemian myota merkittavasti
korostunut viime vuosina. He 10ysivat kolme tekijaa, jotka yhdistamalla etatyo
on mahdollista ja tukee tyon imua. Ensinna etdtyolle ominaista on, ettd perhe- ja
asumistilanteen on tuettava sitd. Toimistotilat tarjoavat tyonteolle paikan
lahityoskentelyssd, mutta etdtyon tapauksessa tdma tila on jdrjestettdava itse, ja
siihen on 10ydyttdvda resursseja. Toiseksi menestydkseen etatyossda on
tyontekijan saatava ldhijohdon ja organisaation tuki. Etdtyossda on helppo
unohtaa vuorovaikutus organisaation sisalla, mutta se on yhtd tarkeda kuin
lahityoskentelyssa. Kolmantena tekijanad he mainitsevat yksilon oma halu tehda
toita etand. Yksilon itsensa on haluttava tehda etédtoita ja uskottava pystyvansa
sithen. Mikdli ndamd kolme tekijdd ovat kunnossa, on tyon imulle yhta paljon
mahdollisuuksia etd- kuin ldhityoskentelyssd, jollei jopa enemman.
(Méakikangas ym. 2020.)
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3 UUPUMISEN
NORMALISOITUMINEN

Ty6eldméan muutos on ollut selked viime vuosikymmenten aikana. Sen voidaan
sanoa kehittyneen monista eri nakokulmista, silla muutokset ovat nakyneet
globaaleilla, kulttuurisilla, sosiaalisilla, teknologisilla ja monilla muilla
areenoilla. Tyonteko ei ole samanlaista tyontekijoille, mutta toisaalta myos
johtaminen on kokemassa murrosta toiminta-alueillaan. Esimerkiksi johtajan
toiminnan siirtyminen vertikaalisesta, hierarkkisesta rakenteesta
horisontaaliseen, tiimipohjaiseen tyOskentelyyn on tullut viime aikoina
puheenaiheeksi.

Samalla my0s uupuminen on yleistynyt. Sen yleistyessa ja vallatessa alaa eri
aloilla uupuminen on my0ds alkanut normalisoitumaan tydeldmassa.
Normalisoituminen tarkoittaa ilmion tuloa normaaliksi yhteiskunnassa.
Kielitoimiston sanakirjan (2022b) mukaan normalisoiminen tarkoittaa
normaaliksi tekemistd, kun taas normalisoituminen tarkoittaa normaaliksi
tuloa. Toisin sanoen ilmi6 tulee tavalliseksi ja normaaliksi, taikka se tehdaan
normaaliksi. Arvot ja normit ajautuvat sitd mukaileviksi, ja ilmiosta tulee
tavallinen ja arkipdivdinen. Thill, Houssemand & Pignault (2018) kuvailevat
normalisoimista  selvidmiskeinona. Heiddn mukaansa tilanteen teko
normaaliksi  auttaa saddtelemddn siind syntyvid = tunteita.  Talloin
normalisoiminen voi auttaa hallitsemaan mielenterveytta ja kestimaan vaikeita
tunteita sekd kuormitusta, joita tydelamassa kohdataan. (Thill ym. 2018.)

Normalisoitumisesta voi olla seka hyvia ettd huonoja seurauksia; uupumisesta
on helpompi puhua ja sithen pystytddn reagoimaan, kun tietoa ja tukea on
yleisemmin saatavilla (Kensbock ym. 2022), mutta toisaalta uupumisen
normalisoituessa voi uupumisesta my0s tulla uusi normi, mikali
organisaatiokulttuuri korostaa ennemmin tehokkuutta kuin hyvinvointia
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(Schein & Schein 2016). Ndin kokonaisvaltaisilla tekijoilla voi olla seurauksia
ihmisten arkeen, ja tatd kautta myos jaksamiseen. Tdssa luvussa kasitelladan
tyoeldmadssa tapahtuneita muutoksia, jotka ovat omalta osaltaan johtaneet
ty0elaman muutokseen ja uupumisen yleistymiseen ja sitd kautta
normalisoitumiseen. Muutoksia tarkastellaan historian nakokulmasta, joka on
vaikuttanut ty0elamaan yleiselld tasolla sekd johdon sukupuolittumisesta, mika
auttaa ymmartamaan uupumisen sukupuolittumista.

3.1 Tyobeldamain historiallinen muutos

Tyoeldama on muuttunut merkittavasti viimeisen sadan vuoden aikana. Murros
on ollut verrattain nopea, ja tyon luonne, sen vaatimukset sekd tydelaman
rakenne ovat nykypdivana radikaalisti erilaiset. Esimerkiksi ruumiillisen tyon
vaihtuminen tietoyhteiskunnan vaatimaan tietotyohon ovat hamartaneet rajoja
siitd, mita pidetdadn niin kutsutusti ‘oikeana’ tyond. Lisdksi tietotyohon
siirtyminen on pikemminkin muuttanut kuormitustekijoiden luonnetta kuin
vahentanyt niitd. (Pyoria 2005.) Monenlaiset eri muutokset ovat tulleet
olennaiseksi osaksi tyoeldmas, ja kehityskulku on yha kdynnissa. Kehittyminen
on ollut erityisen vilkasta viime vuosikymmenind yhteiskunnan
digitalisoitumisen, jatkuvan oppimisen, tydeldmdn monipaikkaistumisen ja
ndiden ilmididen tuomien rakennemuutosten myo6td. (Ikonen & Koivunen
2020.)

Monien erilaisten muutosten my6td on helppoa ajatella, ettd ilmididen
vaihtuessa eri ajatus- ja toimintamallit jdavat historiaan uusien tullessa tilalle.
Uudet ideat ja kasitykset tyOnteosta hautaavat vanhat teoriat ja tydeldma
vaihtuu parempiin ja toimivampiin kaytanteisiin. Ahonen (2001) kuitenkin
muistuttaa, ettd vaikka eri ajatusmallit ja teoriat vaikuttavat kaukaisilta, ne eivat
ole kokonaan historiaa. Niiden vaikutusalueet jaavat elamaan ja ikdan kuin
limittyvat uusien teorioiden lomaan, sopeutuen uusiin ajatuksiin ja sdilyttden
osia vanhoista. Esimerkiksi taylorisimi on teoria, joka alkoi jadda pian sen
valtaantulon jdlkeen muiden teorioiden ja ideoiden varjoon. Taylorismi korosti
tehokkuutta, tyotehtdvien yksinkertaistamista ja tyon pilkkomista niin, etta
ihmisen tarvitsisi kdyttdd mahdollisimman védhadn resursseja sen tekemiseen.
Tassa yhteydessa luovuus, sosiaalisuus ja muut ihmisen hyvinvoinnille tarkeat
osa-alueet jdivit nopeuden ja tuottavuuden jalkoihin. Taylorismin
tehokkuusideaali ja liukuhihnamalli olivat suosittuja juuri niiden
yksinkertaisuuden ja tuottavuutta korostavan luonteen vuoksi, mutta jopa
Taylor itse huomasi teoriansa toimimattomuuden — ihmisiad ei voida kohdella
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koneina ilman tuhoisia jdlkiseuraamuksia niin ihmisille itselleen kuin
organisaatiollekin. (Ahonen 2001.) Pian esimerkiksi inhimillisyytta ja ihmisen
sosiaalisuutta arvostava ihmissuhdekoulukunta alkoi saada jalansijaa.
Taylorismi ei kuitenkaan kokonaan vdistynyt, vaan pikemminkin limittyi
uusien ajatusmallien lomaan tdydentden niitd. (Puusa 2016.) Ahosen (2001)
mukaan teorioiden aikakaudet ovat teoreettisia konsepteja, jotka auttavat
hahmottamaan talouden ja tyoeldaman kehittymistd. Kaytannossa ajatusmallien
kehittyminen ei ole kuitenkaan ndin yksinkertaista. Niiden vaikutusajat eivat
ole mustavalkoisia tai selkeitd, vaan ne alkavat toistensa lomassa ja jatkuvat
rinnakkain. Paittymisajankohta on my0s monitahoinen, silld teorian kerran
hallitessa tyoeldaman ajatusmaailmaa sen vaikutukset nakyvat vield pitkaan niin
sitd seuraavissa teorioissa kuin niiden taustalla. Ahonen toteaakin, ettd naista
seikoista johtuen voi teoriassa vaikuttaa siltd, ettda kaikki ndma ajatusmallit ovat
historiaa, eika niilld ole vaikutusta timan paivan tydeldmaan tai sen ihanteisiin.
Kaikki ndmad tavoitteet, ihanteet ja ajatusmallit eldvat kuitenkin edelleen
vahvasti tyoymparistoissa. (Ahonen 2011.) Muutos on tdlloin hitaampaa ja
tyoldampdd kuin siitd voisi ajatella. Kaytannon muutokset voidaan tehda
hetkessd, mutta viimeistddan organisaatiokulttuurin suunnanmuutos vaatii
aikaa. Koska organisaatiokulttuuri vaikuttaa vahvasti organisaation
toimintamalleihin  sekd sen tyOntekijoiden toimintaan, on my0s
organisaatiokulttuuri otettava mukaan muutoksiin (Puusa ym. 2016, 17-23).

Muutoksien yleistyessd on yleistynyt myos resilienssin korostaminen ja
vahvistaminen tyOpaikoilla ja organisaatiokulttuurissa. Tyontekijan on talloin
kasvatettava sietokykyd muutoksiin ja opittava joustamaan muutoksien
mukana. Tallainen lahestymistapa ei kuitenkaan tue tyohyvinvointia, vaan
ennemmin rapauttaa sitd liiallisten vaatimuksien myo6ta. (Ikonen & Koivunen
2020.) Tyontekijoilta odotetaan jatkuvaa oppimista, silld organisaatioiden
kehittyminen on nopeaa ja lyhyttempoista nykypdivan muutosvirrassa. Tama
voi aiheuttaa haasteita tyOohyvinvoinnin varmistamisessa, sillda jatkuva
kehittyminen ja oppiminen voi tuoda litkaa kuormitusta yksilon jokapdivaiseen
arkeen. (Vahasantanen 2014, 129-133.) Informaatiotulva on tdssa mielessa
erittdin  keskeisessd  roolissa nykypdivan organisaatiossa, erityisesti
asiantuntijaty0ssa. Nykypdivdn organisaatioissa on valttdimatontd oppia ja
kehittyd kilpailuedun sdilyttamiseksi, mutta tdma voi kuitenkin osoittautua
hyvin kuormittavaksi. (Tikkamaki 2006.) Muutosjohtamisen haasteellisuus
jatkuvissa, suurissa muutoksissa voi johtaa resilienssin ja joustavuuden
korostamiseen silloin, kun haetaan ennemmin kestdvaa tyohyvinvointia
(Ikonen & Koivunen 2020).

Ei ole kuitenkaan odotettavissa, ettd muutoksien tulva tai niiden asettamat
haasteet olisivat katoamassa. Niitd on odotettavissa myos tulevaisuudessa, ja
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Vihasantasen (2014, 132) mukaan ei olisi myoskaan mielekasta yrittaa estaa
muutosten kehittymista. Sen sijaan han korostaa muutosjohtamisen tarkeyttd, ja
nimenomaan pehmedn henkilostojohtamisen periaatteita. Tyontekijan
osallistaminen ja muutosten teko heidan hyvinvointinsa huomioon ottaen on
tarkedd, kun muutokset kasautuvat lyhyelld aikavalilld. Tarkeintd on
huomioida tyossd toimiva ihminen, ja soveltaa myos johtamisopit hanta
priorisoiden. (Vahdsantanen 2014, 132.) Myos tyodelaman kulttuuri on
muuttunut, ja Barclay & Kang (2019) huomioivat organisaatioiden toiminnan
muutoksen. On tultu yhd enemman tietoisiksi henkilostojohtamisen ja
organisaatiokulttuurin  vaikutuksesta paitsi organisaatioiden toimintaan
tietoisuuden lisddntyessa kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista. Akateemisessa
keskustelussa on keskitytty yhda enemman strategisen henkilostojohtamisen ja
henkildstjohtoisen henkilostéjohtamisen eroihin ja toisaalta sithen, miten ndma
kaksi ndakokulmaa voisivat taydentda toisiaan. (Barclay & Kang 2019.) Tama
mukailee Vahdsantasen (2014, 132) ndkemysta siitd, ettd organisaation
strategian ja tavoitteiden seka tyontekijan hyvinvoinnin on toimittava
yhteistyOssa.

Koronapandemia on viimeisin suuri yhteiskunnallinen muutos, joka on
vaikuttanut merkittavasti tyoelaman muutokseen. Yksi huomattavimmista
muutoksista oli etityon lisddntyminen ja tyonteon Iuonteen muutos.
Koronaviruksen seurauksena monet joutuivat etdtoihin pakosta pandemian
alkuvaiheessa, mistd ilmiosta kadytettiin termid 'digiloikka’. Monien taytyikin
sopeutua uuteen toimintamalliin tdysin valmistautumatta, silld muutos oli raju
ja nopea. (Makikangas, Juutinen, Oksanen & Melin 2020.) Pandemia muutti
kasityksia etdatyon luonteesta ja siitd, miten etdtyomahdollisuuksia
hyddynnetdan. Toisaalta ndama mahdollisuudet voivat antaa vapautta
tyontekijoille omassa tyossddn, mutta toisaalta he saattavat jaada tyossa
ilmenevien haasteiden kanssa yksin, kun ldhityoskentelyd ei ole lainkaan.
My0s tyOympadriston tarjoamat sosiaaliset verkostot saattavat karsid tai jaada
olemattomiksi, jos ty® painottuu tdysin etdkanavien varaan. Nama tekijat
vahvistavat uupumisen kehittymista. (Andel, Shen & Arval 2021.) Koronan
myo6td on tarkedd kyseenalaistaa ja arvioida niitd tapoja, joilla tydeldma ja -
hyvinvointi rakennetaan. Pandemia osoitti ongelmakohtia, jotka voivat
karjistyessdan aiheuttaa merkittavaa haittaa tyonteolle.
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3.2 Johdon sukupuolittunut tyduupumus

Johdon uupumista on tutkittu monista nakokulmista sen eri osa-alueilla. Sen
lisaksi, ettd johdon asema eroaa tyontekijan asemasta, myos monet eri johdon
identiteetit tekevat heiddn néakokulmastaan monimuotoisen. Esimerkiksi
nuorten johtajien, naisjohtajien ja ylimman johdon asemat tydeldmaéssa tarjoavat
monia ndakokulmia, jotka poikkeavat tyOeldmassa ldhijohtajana toimimisesta
tavallisessa tyOympadristossa. Yhdistdva tekija on se, ettd johtajilla esiintyy
muita tyotehtdvid enemman uupumusasteista vasymysta (Sianoja ym. 2020).

Tyoterveyslaitoksen (Ervasti 2021) tekemadstd tutkimuksesta nahdaan, etta
johtajien sairauspoissaolojen madra on huomattavasti pienempi kuin missdan
muussa tyotehtavdssa toimivilla yksiloilla. Tama voi selittya joidenkin
tyotehtavien fyysisyydellda tai muulla tyontekoon liittyvalla tekijdlla, kuten
hoitotyota tekevan toistuvalla altistumisella eri taudinaiheuttajille. Kuitenkin
my0s eri toimisto- ja asiantuntijatyot seuraavat poissaoloissa kaukana johtajan
jaljessd, jolloin tama ei voi olla koko syy sille, ettei johtajille kerry poissaoloja.
Tama tutkimus on toteutettu tutkimalla kunnissa tyoskentelevien
sairauspoissaoloja pitkalla aikavalilla, ja viimeisimmat tulokset on paivitetty
vuonna 2021 (Ervasti 2021). Tutkimuksessa on talldin ollut mukana monenlaisia
eri tyotehtavia, mutta olosuhteet ja ajankohdat on pystytty jollain tasolla
vakioimaan. Voidaan siksi todeta, ettd johtajuus liittyy tyotehtdvand jollain
tavalla sairauspoissaolojen vdahyyteen, ja johtajat eivat voi jostain syysta pitaa
yhtd paljon sairaslomaa kuin muissa tyotehtdvissa toimivat henkilot. Tama
nakyy johtajien omissa vaatimuksissa tyotd kohtaan, ja toisaalta tyoyhteison
heille asettamien odotusten kautta. Yritysjohtajalla tai nakyvalld, julkisuudessa
esiintyvalla johdolla ei ehka ole samaa mahdollisuutta puhua uupumuksestaan
ja hakea siihen apua kuin tyontekijélld. Johtajan on otettava huomioon, etta
heikkouden tai haavoittuvuuden nayttaminen avoimesti voi vaikuttaa yrityksen
julkikuvaan, sen luotettavuuteen tai poOrssikurssiin. Seuraukset voivat olla
suuret, vaikka sitd ei tietoisesti tarkoittaisikaan, ja siksi johtajien keskuudessa
uupumisesta puhumisen aloittaminen voi olla vaikeampaa kuin tyontekijoiden
keskuudessa. Tabun purkaminen voi myo6s osoittautua tyolaaksi, silla johto
saattaa paitsi peldtd avunhakemisen jdlkiseuraamuksia, my0s pyrkid
kannattelemaan omaa asemaansa korostamalla omaa tehokkuuttaan ja
haavoittumattomuuttaan. Mediakeskustelun vaikutukset nakyvat tdssa
yhteydessa hyvin selkeind, silld nailla aihealueilla asenteet, normit ja yleisesti
jaetut ndkemykset jakavat selkeitd ja merkityksellisid = vaikutuksia
organisaatioiden ja yksildiden toimintaan.
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Naisten on miehid vaikeampi edetd johtotehtdviin ja naisjohtajiin liittyvat
stereotypiat vaikeuttavat toisaalta heiddn etenemistdan urallaan eteenpdin, ja
toisaalta heiddn arkeaan johtajina. Naisista tehddan helposti johdossa toimivana
vdhemmistona sukupuolensa symboli, mikd rajoittaa naisten toimimista
johtotehtdvissa ja asettaa heidat tarkan valvonnan alle. Toisaalta johtoasemaan
liitetyt stereotypiat on perinteisesti yhdistetty maskuliinisuuteen, jolloin
johtajalta my6s odotetaan nditd piirteitd. Taman lisdksi naisjohtajaa saatetaan
rangaista poikkeamisesta hdnen stereotyyppisistd feminiinisistd rooleistaan ja
piirteistadan naisena. (Lamsa ym. 2014, 332-351.) Kuormittavuutta ei tule talléin
ainoastaan johtoasemasta, tyoOstd itsestddn tai tavallisista uralla etenemisen
haasteista, vaan sitd lisada sukupuolen ja johtoaseman valilld tasapainottelu.
Lamsa ym. (2014, 332-351) huomauttaa, ettd sukupuolen suoraan aiheuttamien
ongelmien lisdksi ndistd ongelmista seuraa myoskin vaélillisid seurauksia.
Esimerkiksi naisen edettyd ylempiin johtotehtaviin hanen kuormitustaan lisaa
aseman tuoma yksindisyyden kokemus, joka kumpuaa maskuliinisesta
tyOkulttuurista ja ongelmista luoda niissa sosiaalisia verkostoja. (Lamsa ym.
2014, 332-351.) Taman huomioon ottaen johtajien arki ja uupumisen
lahtokohdat eroavat merkittavasti toisistaan paitsi yksilolliselld, my0s
yhteiskunnallisella ja kulttuurisella tasolla. Kun tydeldma ja -tekijdt tulevat yha
monimuotoisemmiksi, my0s eri stereotypiat saavat valtaa, kehittyvit ja
lisddntyvat. Ne saattavat myOs paljastaa ongelmia tyokulttuurin ja
organisaatioiden rakenteissa, jotka vaativat muutoksia monimuotoistuakseen
(Johnson & Otto 2022). Esimerkiksi etnisyyden, seksuaalisen suuntautumisen ja
transvahemmistojen astuessa johtotehtdviin on odotettavissa yhd enemman
erilaisia ennakkokasityksid ja stereotypioita, jotka vaikuttavat johtajien
etenemiseen urallaan, heidan arkeensa ja sitd kautta myoskin heidan
kuormituksensa maaraan.

Johtajien odotetaan olevan tydlleen ja organisaatiolleen kokonaisvaltaisesti
omistautuneita. Tama lahestymistapa on kuitenkin voimakkaasti ristiriidassa
hyvinvointia painottavan ndkokulman kanssa, jossa yksityiseldaman ja
ty0elaman valilld oleva tasapaino on tdrkeda. Heikkinen (2016) luonnehtii
tdimdn ajatusmallin takana olevaa olettamusta taustajoukoista, jotka
mahdollistavat kokoaikaisen tydssakaynnin ja tyolle omistautumisen niin, ettei
kotona elettdvasta arjesta tarvitse huolehtia kaytannossa lainkaan. Nama
taustajoukot koostuvat usein naisista, esimerkiksi puolisosta, &didistd tai
sisaruksista, jotka huolehtivat kotona tehtdvasta tyostd. Nama olettamukset
nojaavat johtotehtivien maskuliinisiin stereotypioihin, joissa johtajan roolissa
olisi mies, jonka puolisona olisi nainen. (Heikkinen 2016.)

Naisten astuessa tydeldmaan 1950-luvun aikana oli kuitenkin noussut ongelma
siitd, miten yksityiseldma ja tyoelama yhdistettdisiin. Sittemmin on pohdittu
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my06s, miten tdmd tapahtuisi mahdollisimman kdytannollisellda tavalla ja
kuitenkaan vaarantamatta yksilon terveytta. Erityisesti ajanhallinnan on
huomattu aiheuttavan ongelmia, silld &ditien tekemd tyo kotona on usein
kokopaivaistda samaan aikaan kuin he kayvat kokopaivatdissa. (Heikkinen
2016.) Myos Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan naisten on
edelleen otettava sairauspoissaoloja huomattavasti miehida enemman (Ervasti
2021), mika indikoi naisten kotona tekemdn tyon, kuten lastenhoidon,
merkitysta tyoelamassa. Heikkisen (2016) tekeman tutkimuksen mukaan tata
roolinjakoa luovat erilaiset odotukset sille, miten miehet ja naiset toimivat
ty0eldamassa. Han huomaa, ettd miesten on perusteltava naisia enemman
vahvan roolin ottamista perhe-elimdssddn. Naisilta taas odotetaan
moniosaajuutta ja joustavuutta niin, ettd he kykenevdt hoitamaan
mallikelpoisesti sekd tyo- ettd perhe-elaman samanaikaisesti. (Heikkinen 2016.)
Hollstrom-Mikkonen, Heikkinen & Lamsa (2020) huomaavat myos, etta
hoivaavalle maskuliinisuudelle, jossa isyys ndhdadan aktiivisena ja osallistuvana
roolina, ei niinkdan jaa tilaa painotettaessa enemman passiivista elattajan roolia.

Mielikuvat isyydestd ja sen ympdrille rakentuvat diskurssit pitavat ylla
kasitysta eri rooleista, jotka antavat nais- ja miesjohtajille erilaisia vapauksia ja
vastuita niin tyossd kuin perhe-elamassd. Nama arvot ja diskurssit ohjaavat
toimintaa my0s organisaatioissa, jolloin tyOdeldma ndyttdytyy eri tavoin eri
sukupuolille. Heikkinen (2016) huomioi, ettd organisaatioiden yllapitaima
kulttuuri eri sukupuolten rooleista vaikuttaa voimakkaasti siithen, milld tavoin
johtajat tulevat kohdatuksi organisaatioissa eldmdnsa eri vaiheissa. Kotona
tehtdva tyd on aiemmin ndhty tyontekoa ja organisaatiota haittaavana
ongelmana, ja aihetta on tutkittu yksityiselaman haittaavaa nakokulmaa
korostaen. Tama nakokanta on kuitenkin my6hemmin muuttunut ja kehittynyt,
ja esimerkiksi molempien eldman osa-alueiden toisiaan tukeva ndkokulma on
saanut enemman kannatusta viime vuosikymmenina. (Heikkinen 2016.)
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4 AINEISTO JA ANALYYSI

Tassa luvussa kdyddan lapi aineistonkeruuprosessi ja esitellidn sen vaiheet.
Tutkimuksessa kaytetty aineisto sekd analyysimenetelma kdydaan lapi ensin,
joiden jdlkeen luvussa tuodaan esille my0s tutkimusmenetelmien ja -
kdytanteiden perusteet sekd maaritellaan tutkimuksen rajaus.

4.1 Diskurssianalyysi ldhestymistapana

Laadullisessa tutkimuksessa ihminen on keskiossa seka tutkimuksen tekijana
ettd sen kohteena (Puusa & Juuti 2011, 52). Se arvioitiin tdlloin parhaaksi
tutkimusmenetelmaksi  tdssa tutkimuksessa, jossa tutkitaan ihmisten
kokemuksia sekd arvoja ja normeja, joita he pitdvat tdrkeina.
Analyysimenetelmdn tulisi myo0s tukea tdta tutkimusta, ja se valittiin
tutkimuksen tarkoituksen mukaan. Keskustelussa uupumisesta syntyy paljon
erilaisia nakokulmia, jotka osaltaan muokkaavat ja rakentavat todellisuutta
uupumisesta. Tata todellisuutta voidaan tutkia diskurssianalyysin avulla.
Pynnosen (2013) mykaan diskurssit syntyvat kielellisen tuottamisen
seurauksena, erilaisien tekstien ja kommunikaation kautta. Diskurssit voivat
olla kielellisten kokonaisuuksien tai yksittdisen kielenkdyton rakentamia.
(Pynnonen 2013.) Diskurssit rakentavat ilmidista kielellisesti todellisuutta, jota
uudet diskurssit voivat vahvistaa tai heikentaa.

Jokinen, Juhila & Suoninen (2016, 14-15) kertovat kahdesta erilaisesta
nakokulmasta tulkita todellisuutta. Sita voidaan lahestyd joko realistisesta tai
konstruktionistisesta nakokulmasta. Realistinen lahtokohta ndakee todellisuuden
kiintednd, selkednd asiana, jonka voi 10ytda ympariltadn ja jota voi tarkastella.
Sen sijaan konstruktionistinen ndkdkulma nakee todellisuuden joustavana ja
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muokkautuvana, ja ajattelee sen rakentuvan ja muokkautuvan alati muuttuvien
diskurssien mukana. (Jokinen ym. 2016, 14-15) Voidaan miettid, miksi puhutaan
todellisuuden luomisesta, eikd yksinkertaisesti sen kuvaamisesta. Onko
todellisuutta mahdollista luoda tuosta vain, puhumalla ilmidistd ja arvioimalla
niitd? Konstruktionistisen ndkokulman mukaan kielenkdytté konstruoi, eli
merkityksellistaa asioita, jotka ovat todellisuuden osia (Jokinen ym. 2016, 21).
Tama merkityksellistiminen voidaan toisin sanottuna ndhda todellisuuden
luomisena. Luomme merkityksen jollekin asialle puhumalla siitd, mutta oma
puhumistapamme ja nakokulmamme vaikuttaa vdistamatta taman merkityksen
luonteeseen. Voimme esimerkiksi ndhdd saman tilanteen lukemattomista eri
nakokulmista, ja kuvailla sitd monin erilaisin tavoin, jotka eivat valttamatta
vastaa toisiaan lainkaan. Esimerkiksi kulttuuriset, historialliset ja sosiaaliset
tekijat vaikuttavat vahvasti siihen, miten ndemme maailman. (Pynnonen 2013.)

Nadita tekijoitd tarkastelemalla voidaan 16ytaa syy- ja seuraussuhteita
diskurssien syntyyn ja eri ndkokulmien ldhtokohtia. Tunnistamalla ja
analysoimalla nditd syy- ja seuraussuhteita voidaan l0ytda juuret sille, miten
todellisuus analysoitavasta aiheesta on syntynyt, miten se on muokkautunut ja
kenelld on valta rakentaa tdta diskurssia. Talloin tutkittaessa ja analysoitaessa
mediateksteja ja niihin liittyvien keskustelujen kehityskulkua, sopii aineiston
analysointiin parhaiten diskurssianalyysi. Erilaiset ndkokulmat luovat
diskursseja, jotka kukin osaltaan rakentavat todellisuutta uupumisesta. (Puusa
& Juuti 2011, 206-212.) Diskurssianalyysi on vailja teoreettinen viitekehys, jonka
tehtdva on etsid kustakin aiheesta luotuja todellisuuksia, mutta myos etsia
niiden lahtokohtia (Jokinen ym. 2016, 21-22). Keskusteluista, niiden tulkinnasta
ja esitystavasta etsitidn merkityksia, jatkumoita ja arvoja. Eri aihealueiden
ympdrille rakentuvia diskursseja havainnoidaan ja analysoidaan niiden
taustalla hallitsevassa kontekstissa.

4.2 Aineistonkuvaus

Taméan tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia mediassa esiintyvid diskursseja
liittyen tyouupumukseen. Lahteeksi valittiin Helsingin Sanomat, jonka
verkkoarkistosta etsittiin artikkeleita tietyilld hakusanoilla ja tietyltad aikavalilta.
Julkaisuja tutkitaan aikavalilld 2010-2021. Ajanjakso valittiin sen perusteella,
ettd ndiden vuosien vélilla on ndhtdvissd selked muutos niin diskurssien
kehittymisessa kuin siind tiheydessd, jolla aiheesta julkaistiin. Keskustelun
muutosta ja sen tiheyden vaihtelua pyritddn tutkimaan, vertaamaan ja
analysoimaan tutkimuksessa.  Johtajien uupumista tutkittaessa parhaaksi
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lahdeaineistoksi arvioitiin aluksi Kauppalehti, silld se kasittelee laajasti johtajien
ja organisaatioiden ndkokulmaa. Nakokulmien laajentamiseksi toivottiin
kuitenkin mediajulkaisua, joka Kkasittelisi aihealuetta mahdollisimman
monipuolisesti. ~ Kaytettdvaksi aineistoksi harkittiin tutkimuksen aluksi
Helsingin Sanomien ja Kauppalehden keskindistd vertaamista, mutta aineistot
olivat hyvin eri kokoiset ja tyyppiset, jolloin vertailu olisi saattanut vaaristya.
Kauppalehti yksinddn ei kuitenkaan tarjonnut riittivan laajaa aineistoa
tutkimuksen tekemiseen, jolloin aineistoksi valikoitui Helsingin Sanomat (HS).

Hakusanoina aineistoa kerdttdessd kaytettiin sanoja uupumus ja burnout.
Tutkimuksessa oli tarkoitus kayttdd myos monia muita erilaisia hakusanoja,
mutta lopulta hakuun rajautuivat ndma kasitteet. Tama tehtiin ensinna siksi,
ettd haussa saatiin jo ndilld hakusanoilla runsaasti tuloksia, ja toiseksi erilaisia
hakusanoja Kkarsittiin siksi, ettd hausta tulisi yhtendisempi. Nama hakusanat
antoivat my0s kohdennetuimpia tuloksia liittyen tyduupumukseen.
Hakusanoilla 'burnout” ja "uupumus’ etsittdessa saadaan miltei yksinomaan
tulokseksi aiheesta puhuvia julkaisuja, toisin kuin esimerkiksi hakusanoilla
‘jaksaminen’, ‘tyohyvinvointi” ja "tyOterveys’. Etenkin ‘burnout’ antaa hyvin
kohdennettuja tuloksia, silld se tarkoittaa kasitteena melko tarkasti ainoastaan
tyouupumusta. Hakusanat valittiin siten, ettd ne etsivat uupumisen eri
aihepiireista artikkeleita ja uutisia. Keratyista mediateksteistd tutkittiin niiden
yleistd sanomaa, kieliasua, sanavalintoja ja sitd, millaisia asioita teksteissa
haluttiin tuoda esille sekad toisaalta sitd, mitd ei tuotu esille. Naita asioita
yhdistelemalld voitiin tulkitsemalla ja vertailemalla artikkeleissa havaittuja
asioita ndhdd, millainen kokonaiskuva lehden teksteistd saadaan tahan
aihepiiriin, uupumiseen, liittyen. Talloin voitiin aloittaa etsimdan paaasiallisia
diskursseja, joita aineistossa nousi esille.

Taulukko 1. Aineistossa kiytettivit artikkelit

Uupuminen Burnout Yhteensa
2010 2 9 11
2011 0 6 6
2012 3 12 15
2013 2 13 15
2014 1 12 13
2015 0 17 17
2016 2 12 14
2017 10 14 24
2018 9 20 29
2019 10 20 30
2020 10 33 43
2021 14 26 40

yht. 63 194 257
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Hakua rajattiin niin, ettd ainoastaan ne artikkelit, joissa kasitellddn tyossa
tapahtuvaa tai sen seurauksena tapahtuvaa uupumusta, otetaan mukaan
tutkimukseen. Talloin useat opiskelijan uupumista oppilaitosorganisaatiossa
sekd vanhempien uupumusta kodin piirissa kasittelevat artikkelit jatettiin
aineiston ulkopuolelle. My6s ne artikkelit, jotka oli tehty kaupallisessa
yhteistyOssa jonkin toisen organisaation kanssa tai mielipidekirjoituksena,
jatettiin  tutkimuksen ulkopuolelle. Tama tehtiin sen vuoksi, ettei
kokonaiskuvaan vaikuttaisi se, mitd muut organisaatiot haluavat keskustelulla
saavuttaa. Mielipidekirjoitukset jatettiin pois aineiston yhtendistimiseksi, silld
haluttiin ~ keskittya Helsingin Sanomien omiin julkaisuihin. Mikali
tutkimuksessa huomataan, ettd julkaisut pyrkivdat ohjaamaan keskustelua
tiettyyn suuntaan, on helpompi hahmottaa pyrkimyksen alkuperd, mikali
voidaan jattdd ulos ulkopuoliset tahot diskursseihin vaikuttavina tekijoind.
Tutkimuksessa haluttiin tutkia nimenomaan Helsingin Sanomien kaymaa
keskustelua, seka vertailla sitd, miten sen rakentamat diskurssit kehittyvit ja
eroavat toisistaan.

Opiskelijauupumista ja vanhempien uupumista kasittelevien artikkelien lisaksi
oli muitakin artikkeleita, joita ei otettu hauissa lukuun. Kaikki hakutulokset
eivit sopineet rajattuun aihealueeseen, eivdtka jotkin tulokset toisaalta
koskeneet uupumista lainkaan. Monet hakutuloksista, jotka saatiin hakusanalla
‘“uupuminen’ toivat esiin esimerkiksi artikkeleita siitd, miten joiltain aloilta tai
tietyiltd ihmisiltd puuttuu jotain. Talloin ‘uupua’-verbilld tarkoitettiin
puuttumista, ei jaksamisen ehtymistd. Hausta rajattiin ulos myos ne artikkelit,
jotka kasittelivat muiden kuin tyOntekijoiden ja tyOnantajien organisaatioissa
kokemaa uupumista tai muita tilanteita, jotka eivat liity tyOperaiseen
uupumiseen. Kuitenkin ne artikkelit, joissa kasiteltiin esimerkiksi nuorten
uupumista tai uupumista yleisesti, eriteltiin yksittdin. Naista artikkeleista ne,
joissa kasiteltiin tai sivuttiin aihealuetta, otettiin mukaan tutkimukseen.

4.3 Aineiston analyysi

Diskurssit syntyvat kielellisen tuottamisen seurauksena, ja luovat
konstruktiivista todellisuutta eri ilmidista (Jokinen ym. 2016, 14-15). Aineistosta
pyrittiin talloin 10ytamaddn erilaisia diskursseja tutkien sitd, miten kielelliset
kokonaisuudet on rakennettu ja miten niitda muokataan ja vahvistetaan.
Uupumiselle luodaan diskursiivisia merkityksia ja yhteyksid, mika luo osaltaan
uupumisen ymparilld olevia diskursseja. Toisaalta joitain aihealueita voidaan
systemaattisesti jattdd keskustelun ulkopuolelle, tai niistd voidaan kayttaa
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kiertoilmaisuja itse aiheen valttamiseksi. Tallaiset tekijat muokkasivat
diskursseja, vaikka aihetta ei koskaan olisi mainittu aineistossa. Diskurssien
madrittdmisen lisdksi arvioitiin niiden maaran kasvua tai heikkenemista seka
sitd, —mitka  tekijat vaikuttivat ndihin = muutoksiin. = Esimerkiksi
vahattelydiskurssin heikkeneminen oli aineiston aikavalilla selkedd, kun taas
muutos diskurssi selkedsti vahvistui.

Kuviossa 1 on selkedsti nahtavilld keskustelun lisddantyminen vuosien aikana
sekd se, ettd burnout on tyéuupumuksen suositumpi termi. Uupumisen
yleistyminen ja toisaalta sen normalisoituminen keskustelun aiheena mukailee
talloin aineistosta saatuja tuloksia. Koronapandemian alkaessa on lisdksi
huomattavissa hyppdys tyouupumuksen diskursseissa, vuonna 2020. Pandemia
toi selkednd esille puutteita uupumuksen huolehtimisessa, mikad lisdsi
keskustelua aiheesta ja laajensi sen nakokulmia.

Kaavio 2. Julkaisutiheys
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Diskursseja tarkasteltaessa on huomattavissa, ettd ne mukailevat tydelaman
kehityksessa nahtavia muutoksia, tehokkuusajattelua sekd uupumisen
yleistymistd ja sen normalisoitumista. Aineistossa nakyvistd diskursseista
muodostui nelja padasiallista diskurssia:

* Tehokkuusdiskurssi
* Vihattelydiskurssi

*  Muutosdiskurssi

* Sankaridiskurssi
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Tehokkuusajattelu nakyy sekd normalisoituna ettd tavoitellun muutoksen
kohteena. Nadiden aihealueiden diskurssit koottiin omaksi paadiskurssikseen,
tehokkuusdiskurssiksi. Muutosdiskurssi taas hakee tasapainoa ailahteleville
ty0eldaman vaatimuksille ja toimimattomille tyohyvinvointikadytanteille. Lisaksi
aineistossa oli ndhtédvillda sankari- ja vahattelydiskurssi, jotka molemmat
linkittyivat vahvasti tehokkuusdiskurssin kanssa. Naiden diskurssien valinen
vertailu on koottu omiin taulukkoihinsa, jotka on jaettu kahteen osa-alueeseen:
jakoon yksilo- ja yhteisondkokulman valilla ja jakoon johdon ja tyontekijoiden
nakokulman valilld. Nama jaot tehtiin sen havainnon pohjalta, ettd diskurssit
saavat erilaisia merkityksid puhuttaessa yksilotasolla, kuin silloin, kun
puhuttiin tyOyhteististd tai organisaatioista. Sama havaittiin johdon ja
tyotekijoiden valilla. Jaottelun avulla pyrittiin vertaamaan sitd, millaisia eroja

diskurssien valille rakentuu eri nakokulmissa.

Taulukko 2. Yksilo- ja yhteisonikokulma

Tehokkuusdiskurssi

 Vihattelydiskurssi

. Sankaridiskurssi

' Muutosdiskurssi

Yksilonakokulma

Tehokkuutta haetaan yksilon
uhrauksen kautta.

Oma uupuminen on taikka oli
heikkoutta ja laiskuutta.

Oma uupuminen nahdaan
voittoisana ja poikkeuksellisena.
Sankaridiskurssi korostaa toisaalta
vastakkainasettelua niiden vilille,
jotka uupuvat seka niiden, jotka
eivat uuvu, ja toisaalta uupuneiden
tapauksessa on sankarillista selvitad
uupumuksesta. Yksilondkokulmassa
tdma kuitenkin lisda
poikkeuksellisuutta.

Vastuu muutoksesta on yksilolla ja
organisaation ei tarvitse ottaa
siihen kantaa. Yksilolla on valtaa
vaikuttaa omaan uupumukseensa,
ja tilanteet ovat liian yksilollisia,
jotta organisaatiot voisivat puuttua
niihin.
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Yhteisonakdkulma

Tehokkuutta haetaan hyvinvoinnin
kautta.

Uupuminen on moderni, laiskuutta
peitteleva termi.

Tietyt alat voidaan nahda
sankarillisina, silld ne kestavat
uupumista — samalla naiden alojen
uupumista normalisoidaan
(esimerkkina hoitoala).
Yhteisonakokulmassa on kuitenkin
tavallista, ettd sankaruutta ei tarvita
tai sitd ei pitdisi tarvita, silld sen
mukaan tydyhteiso tulee rakentaa
hyvinvointia arvostaen. Uupumus ei
ole poikkeuksellista, vaan seuraus
huonoista tyooloista.

Organisaatiot seka yhteiskunnalliset
rakenteet kaipaavat muutosta, jotta
ne tukisivat hyvinvointia.
Yhteisonakokulmassa yksilon ja
yhteistn vastuu uupumisesta on
usein jaettu siten, etta niilla on omat
alueensa huolehdittavana.



Taulukko 3. Johdon ja tyontekijoiden nikokulma

Tehokkuusdiskurssi

Vahattelydiskurssi

Sankaridiskurssi

Muutosdiskurssi

Johdon n@kékulma
Uupuminen on menestyksen takia
tehty uhraus.

Uupuminen on heikkoutta ja sen
vaikutukset eivat ole vakavia.
Vahattelydiskurssia ei huomioida
taikka =ita vahvistetaan.
Uupuminen osoittaa, etta tilanne
on ollut poikkeuksellinen ja vaikea,
ja sen selvittdminen on vaatinut
vahvuutta.

Muutosdiskurssia ei ole tai se on
vahainen. Muutoksia haetaan
yksilon tekemien muutosten
kautta, eika organisatorisia
muutoksia juurikaan huomioida.

Tyontekijan ndkdkulma
Uupuminen on seurausta
toimimattomasta tilanteesta, joka
on jatkunut pitkaan.

Uupuminen on osa tydeldamas,
mutta sen vaikutukset ovat vakavia.
Vahattelydiskurssia pyritdan
aktiivisesti purkamaan.
Sankaridiskurssia ei merkittavasti
nay tyontekijan nakékulmassa, vaan
niissd esiintyy enemman
hyvinvoinnin etsiminen ja yhteison
merkityksen korostaminen
Muutosdiskurssi on vahva. Niitd
haetaan niin yhteisollisesti,
yhteiskunnallisesti,
organisaatiotasolla kuin yksilon
omissa vaatimuksissakin.

4.3.1 Tutkimusetiikka

Aineistossa tunnistetaan tiettyja ongelmia, jotka voivat vaikuttaa sen tulkintaan.
Koska siind on mukana erilaisia julkaisuja, voi niiden vertaaminen ja
yhdisteleminen tuottaa erilaisia vaikeuksia. Esimerkiksi haastattelut ja
henkilokuvaukset ovat huomattavasti erilaisia, kun niitd verrataan uutisiin ja
asiapitoisiin artikkeleihin, silld niiden tavoite on erilainen. Tama voi vaikuttaa
sithen, milld tavalla uupumisesta puhutaan ja miten se tulkitaan tutkimuksessa.
Uupumisesta ~ voidaan puhua  arkikeskustelussa
tyduupumukseen, burnoutiin tai ‘burnikseen’, tarkoittamatta kuitenkaan sen
tosiasiallista muotoa vaan esimerkiksi tyossa vasymista yleiselld tasolla. Tama
voi helposti sekoittaa keskustelua tyouupumisesta niissd tilanteissa, kun
puhutaan siitd ilmiond. Namad otannat aineistossa kuitenkin kuuluvat
diskursseihin tyouupumuksesta, joskin diskurssit saattavat laajentua myos
niille aihealueille, jotka eivét suoraan ole tyduupumukseen liittyvia. Talloin on
oltava erityisen tarkkana konteksteista diskurssien takana analysoitaessa niita.

myos viitaten

Aineiston teksteissa oli lisdksi mukana julkaisuja, jotka oli kirjoitettu osaksi
viihdetarkoituksessa. ~Burnout-kasitetta heitella
sivulauseisiin, joissa itse sairaudesta ei puhuta. Kasitettd kdytetaan ikaan kuin
kuvailevana ja humoristisena, mikd voi luoda pohjaa muille esilla oleville
asioille. Talloin hamartyy raja siitd, onko kyseessd itse asiassa kirjoittajan
mielipide vai ovatko kommentit yksinkertaisesti luomassa kevyempaa tyylia
haastatteluun. Kirjoittajan vahva nakokulma ei valttamatta tule osaksi

voidaan myo0s tiuhaan
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analyysid, ellei voida analysointivaiheessa tunnistaa, mika on kirjoittajan omaa
tulkintaa ja mikd on esimerkiksi haastateltavan ajatus. Joissain tapauksissa,
joissa kommentit ovat darimmadisid ja niissd on provosoiva sdvy, on oltava
tarkka siitd, ettei kirjoittaja ole tarkoittanut aihetta tai kommenttia satiiriksi.
Jotkin artikkelit on voitu kirjoittaa karjistetysti ja tarkoittaa parodiaksi.
Helsingin Sanomat ei ole tieteellinen julkaisu, ja saattaa kirjoittaa teksteja
enemman viihdetarkoituksessa kuin asiatekstind. Talloin on tdrkeda tunnistaa
ndiden diskurssien kontekstit, jotta ne eivat jaa epaselviksi tai tunnistamatta.

Kirjoittajan tulkinnan ja &danen kuulumisen lisdksi on otettava huomioon
tutkijan omat tulkinnat. Tutkittaessa diskursseja tutkimuksen tulokseen
vaikuttaa vahvasti se, miten tutkija on teksteja tulkinnut. Tata tulkintaa ei voida
kokonaan mitdtdéida sen tunnistamisesta huolimatta, silld tutkijan omat arvot ja
normit vaikuttavat myos tiedostamatta tutkimuksen tekoon. (Puusa & Juuti
2011, 157-158) Esimerkiksi tutkittaessa uupumusta voivat sen kasitteet merkita
eri asioita eri yhteyksissa. Mikadli tutkijalla on ennakko-oletuksia tai ennalta
madriteltyjd arvoja ndille kasitteille, saatetaan ne tulkita eri tavalla kuin miten
kirjoittaja, tai haastateltava, on ne tarkoittanut. Koska tekstit kulkevat monen eri
tahon kautta (esimerkiksi tutkimustiedosta asiantuntijalle, joka kertoo siita
haastattelussa, josta kirjoitetaan lehdessd, josta tehddan tata tutkimusta),
lopullista kuvaa varittavat monet eri tulkinnat.
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5 TULOKSET

Aineistossa tuli vahvasti esille erityisesti tehokkuutta korostava diskurssi,
mutta my06s vahatteleva diskurssi ja sankaridiskurssi olivat vahvasti nakyvilla
aineistossa. Diskursseista tunnistettiin lisdksi muutosdiskurssi, joka nakee
uupumisen toimimattomista tyooloista kertovana merkkind ja hakee tdhan
tekijaan muutosta. Oli selkedd, ettd muutosdiskurssi erosi muista diskursseista
siind, miten se naki tyouupumuksen. Se ei myoskddan ollut diskursseista
nakyvin, ja saattoi jddda muiden diskurssien varjoon. Se vaikutti kuitenkin
taustatekijana miltei koko aineiston lapi, kehittyen ja ottaen eri muotoja vuosien
kuluessa. Se esiintyikin usein yhteydessda muihin diskursseihin, vaikka
yksittdisissa tapauksissa olikin esilld yksindan.

Paahavainnot naista diskursseista on jaettu tutkimuksen perusteella kahteen eri
osioon, jotka molemmat jakaantuvat kahteen eri ndkokulmaan. Ensimmadisen
osion jako tehddan yhteison ja yksilon nakokulmien valilld, kun taas toisessa
osiossa jako tehddan johtajien ja tyontekijoiden valille. Ensimmaisessa jaossa on
selkedsti ndhtdvissa, miten yksilod korostavat ndkokulmat diskursseissa
vahvistavat uupumisen vahattelyd ja sen normalisoitumista, kun taas yhteisoa
korostavat nakokulmat etsivat hyvinvointia ja toimivampia organisaation
toimintatapoja muutosdiskurssien kautta. Toisessa jaossa on havaittavissa, etta
johtajien uupumisesta jakaantuu kaksi paradoksia siind, mita eri merkityksia
tydbuupuminen saa johtajien rakentamissa diskursseissa. Namd paradoksit
nahddan selkednd, kun verrataan vahattelydiskurssia ja tehokkuusdiskurssia
johtajien ndkokulmasta. Aineistossa ndkyy my0Os se, ettd diskurssit ovat
merkittdvasti muuttuneet ja kehittyneet artikkeleiden kasittamalld aikavalilla.
Kaikki diskurssit olivat kuitenkin nakyvissd jossain madrin koko aineistossa,

40



vaikka niiden esitystapa ja voimakkuus saattoikin kehittyd ja muokkautua
merkittavasti.

Ennen tuloksista saatuja johtopaatoksid kdydaan tarkemmin ldpi aineistosta
saadut tulokset. Ne esitellaan tassa luvussa, eritellen nelja eri diskurssia omaan
alalukuunsa. Sen jdlkeen kdydadan erikseen lapi johtajien uupumiseen liittyvat
diskurssit sekd niiden valille syntyneet paradoksit.

5.1 Kokonaiskuva

Uupumukseen reagoiminen on hyvin vaihtelevaa. Aineistoa tutkittaessa ero on
hyvin selked, kun samana vuonna julkaistut tekstit omaavat toisistaan taysin
erilaisen lahestymistavan tyduupumukseen. Reaktiot vaihtelevat humoristisesta
saalivaan ja hyvin positiivisesta aarimmaisen negatiiviseen.
Kokonaisuudessaan suhtautuminen oli melko neutraalia, eikd &darimmaisia
nakokulmia uupumiseen ollut havaittavissa joka julkaisussa. Tyduupumuksen
uskottavuus hyvinvointia haittaavana, aitona tydeldman ongelmana nayttaa
kuitenkin kasvavan ajan kuluessa. Uudemmissa artikkeleissa tunnistetaankin
hieman paremmin aiheen monimutkaisuus sekd monet eri nakokulmat. On
kuitenkin otettava huomioon se, ettd erindisid yksittdistapauksia 10ytyy
aineistosta kautta linjan. Uudemmissa artikkeleissa on nahtavissa ajoittain
vdhattelyd, ja vanhemmissa se saatetaan ottaa vakavasti. Kuitenkin
kokonaisuudessaan aineistossa on nahtavissa lineaarinen muutos diskursseissa
vuosien varrella.

5.1.1 Hakusanat

Kun verrataan kahta tutkimuksessa kaytettyd hakusanaa, on kasitteelld
“uupumus” keskustelun lisddntyminen selkeampdd. Aineiston alkuvuosina
hakusanalla uupumus saattoi olla, ettd tyouupumukselle ei tullut yhtaan
osumaa (esimerkkind vuosi 2011) tai niitd tuli vain muutama. Sen sijaan
vuodesta 2017 asti julkaisuja tehtiin keskim&arin noin kymmenen joka vuosi
(ks. Kaavio 2). Vaikka lisdidntyminen on huomattavaa molemmilla hakusanoilla,
hakusanalla “burnout” on aineiston alusta asti 10ytynyt enemman tuloksia.
Tama saattaa selittya silld, ettd késite burnout mainitaan nimellisesti monissa eri
yhteyksissa silloinkin, kun sita ei kasitella ilmiona.
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B170: Kuluttajakansalaisesta kuoriutuu elimintapakansalainen, joka rakentaa
minuuttaan ruokavalion, henkistymisen ja kontrolloin edes itseini kun en muuta voi -
ajattelun kautta. Lifestylelehtien perustarina kertoo burnoutin kautta uudelleen
syntyneistd life coacheista ja joogaohjaajista.

B148 Pelkidn burnoutia, silli levon ja rasituksen suhde on nyt pieless.

B149 Pdiitin, ettd puserran taysilld, vaikka olin vililld burnoutin partaalla.

Burnoutin kasite voi olla humoristinen tai kuvaava heitto, joka ei toisaalta
millddn tavalla liity tyduupumukseen. Kasitteelld voidaan viitata hetkelliseen
esimerkiksi vasymykseen, laiskaan sukupolveen tai vain rankkaan tyopdivaan.
Kasite yhdistetddn ndissd tapauksissa huolettomaan suhtautumiseen, seka
siihen, ettd se on yleisesti kdytetty. Naissa tapauksissa on kuitenkin vaikea ottaa
selvdd kommentin todellisesta savystd, jos burnout on mainittu vain yksittain
muun asian yhteydessa. Esimerkiksi tyon kiireellisyydestd ja hektisyydesta
voidaan kertoa esimerkiksi fraasein ‘burnoutin partaalla’ tai ‘olla ihan
burnoutissa’.  Tallaiset lausahdukset harvoin kuvaavat itse ilmiota
tyouupumuksesta, vaan ovat yksinkertaisesti kielikuvia ja tarkoitettu
humoristisiksi taikka puhekielisiksi.

B18: Tyoelamdssi kuljen veitsen terdllid burnoutin suhteen.

Tallaiset lausahdukset vaaristavat aineistoa, silla kaikki haussa esille tulleet
julkaisut eivat kasittele tybuupumusta, vaikka hetkellisesti aihetta sivuavatkin.
Vaikka artikkelissa puhuttaisiinkin esimerkiksi mielenterveysongelmista,
tyoterveydestd tai jaksamisesta ja tutkimuksessa Kkasiteltdvid kasitteita
kaytettdisiin, silla ei valttamatta ole aidosti paljonkaan tekemistd aiheen kanssa.
Burnout sidotaan vahvasti tydeldmdan ja uupumisdiskurssi on tullut vahvasti
osaksi sitd, vaikka itse uupumista ei koskaan tapahtuisikaan. Se on
merkittdvand osana arkista keskustelua ja koska uupumista on yhdkin vaikeaa
maadritelld tarkasti, se hailyy mielenterveysdiskursseissa, tydelamadiskursseissa
mutta toisaalta my0Os arkisissa diskursseissa vasymyksestd, vaatimuksista ja
jokapadivaisista rutiineista. Uupumisen diskurssit kuuluvat olennaisena osana
naihin keskusteluihin, silld liiallinen kuormittuminen vaikuttaa voimakkaasti
monilla, ellei kaikilla, elaméan osa-alueilla. Diskursseista puuttuu kuitenkin
tietoa uupumisesta, sen vaikutuksista ja oireistosta, silld télld hetkelld burnout
nahddan erillisend osana diskursseista sen sijaan, ettd se olisi olennainen
diskurssi muiden sisalla.

Talloin namd artikkelit ndyttdytyvat aineistossa, vaikka tyduupumusta ei
kasitella sivuhuomautusta enempda. Nama artikkelit kuitenkin jatettiin
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aineistoon, silld ne ovat osa sitd keskustelua, mitd tyduupumuksesta kaydaan.
Lisdksi ne muokkaavat tyouupumisen diskursseja, vaikkakin vain pienissa
madrin. Burnout heratti kasitteend paljon keskustelua, jossa uupumus niahdaan
arkisena osana tyoelamaa taikka nykymaailman trendind, johon ihmiset ottavat
osaa sen ajankohtaisuuden vuoksi. Tama ndkokulma erosi voimakkaasti
hakusanalla "“uupumus’ esille tulleista julkaisuista. Talla kasitteella tyduupumus
sai uskottavan, hyvinvointiin vaikuttavan ndkokulman, siind missa hakusana
‘burnout’ toi esiin vahattelevia nakokulmia. Hakusanat erottivat talloin
vahattelevid diskursseja toisen hakusanan alle ja muutosdiskurssin sisaltavia
julkaisuja toisen alle. Tama kertoo siitd kielestd, jolla tyduupumusta kuvataan
vahattelevissa diskursseissa ja toisaalta niistd kasitteistd, joilla se saa
uskottavuutta.

On selkeds, ettd keskustelu lisddntyy vuosien kuluessa kaytettdessa molempia
hakusanoja, mutta puhuttaessa uupumisesta teksti on jérjestelmallisen
asiapitoista ja kasittelee aihetta hyvin monipuolisesti. Sen sijaan sana "burnout’
on trendikkddmpi ja puhekielisempi, jolloin sitdi on ehkd helpompi kayttad
epavirallisemmissa yhteyksissa. Tama epavirallisempi kayttd antaa usein tilaa
vahattelylle, joka on tyypillistd tyouupumuksen ympadrille rakentuville
diskursseille. Vahatteleva sdavy esiintyykin useimmiten teksteissd, joissa
tyouupumusta ei kasitella hyvinvoinnin tai lddketieteen ndakokulmasta vaan
ennemmin kokemusperusteisesti.

5.1.2 Diskurssien muutos

Aineistoa keridttdessa tulee selkedsti esille, miten paljon keskustelu uupumisen
ympadrilld on muuttunut ja lisddntynyt viime vuosina. Tuloksia 10ytyy my0s
monipuolisemmin vuosien kuluessa. Esimerkiksi siitd, miten tyoymparisto voi
vaikuttaa uupumiseen sekd siitd, miten erilaisilla aloilla uupumiseen
reagoidaan, 16ytyy paljon erilaisia artikkeleita. Yksilon ja organisaation vastuut
linkittyivat yha enemman uudemmissa julkaisuissa, ja uupumiseen reagoi niin
tyoyhteiso, tyotekija kuin tyonantajakin.

A47: Syksylli Koivuranta palasi tothin. Kivi niin kuin tyéuupumustapauksissa usein: toissi

odottivat vanhat ongelmat. --- hyvissi tyopaikassa sallitaan voimavarojen vaihtelut, ajattelee
(haastateltava). Ndin uupunut uskaltaa palata, vaikka ei voi olla sataprosenttisesti mukana
tyossa.

A47: Tyopaikan muuttuminen ei kuitenkaan yksin selitid tyouupumusta — myos tyontekijin
on muututtava.
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Kun vuosia selaa taaksepdin, artikkelit harventuvat tasaisesti. Vanhemmissa
hakutuloksissa ndkyy selkednd se, ettd niissd painotetaan sitdi enemman
tyontekijin omaa vastuuta uupumisesta, mitd vanhempia artikkeleita
kasitellaan. Naissa artikkeleissa on myos nadhtavissa se ndkokulma, ettad
uupumista voidaan hoitaa niin sanotusti 'kotikonstein’. Taméa luo uupumisen
vakavuudesta vahdisemman kuvan kuin ne julkaisut, joissa vastuu
uupumisesta jaetaan yksilon, organisaation ja joissain teksteissd jopa
yhteiskunnan valilld. Vahattelevat kommentit, kuten seuraava sitaatti, ovat
my0s yleisempid vanhemmissa julkaisuissa kuin uudemmissa.

B158: Kukaan ei kiistd aitoja masennuksia tai loppuun palamisia, mutta niistd on
tullut myos muoti-ilmioitd.

On yleistd uupumisdiskurssille kokonaisuudessaan, ettd siitd puhuttaessa
pyritdan erottamaan ne, jotka uupuvat ja ovat heikompia, sekd ne, jotka ovat
vahvempia, eivdatkd uuvu. Tamd vastakkainasettelu luo vihamielisyyttd niita
kohtaan, jotka toivovat ty0elamassda muutosta uupumiseen liittyen ja haluavat
vahentdd uupumiseen johtavia tekijoita.

B158: Ymmuiirtiviinen lidkiri X sanoo, etti toiset on tehty heikommista aineksista
kuin toiset. Tyéterveyslidkiri Y myontid, etti sairaudet koetaan niin eri tavoin:
"Toiset ovat ihan kuin kuolevia kanoja, toiset eivit meinaa milldin lihted kotiin
sairastamaan.”

Ab9: Meiti huvittaa, kun joku wusi artisti saa kahden vuoden keikkailun jilkeen
burniksen. Me olemme tehneet titi tyotd rankimman kaavan mukaan, eiki uupuminen
ole lihelldkdin.

Aineiston perusteella vaikuttaa kokonaisuudessaan kuitenkin silta, etta
uupumiseen liittyvat diskurssit ovat kehittyneet Helsingin Sanomissa vuosien
varrella huomattavasti laajempaan suuntaan. Uudemmissa julkaisuissa ei ole
endd yhtd vahvasti kyse siitd, miten yksilo itse hoitaa uupumisen oireet ja miten
hyvin han pystyy niitd Kkasittelemdan, vaan uupuminen nahdaan
kokonaisvaltaisempana, koko tyOyhteisbda koskevana ilmiona. Etenkin
hakusanalla "uupuminen’ keskustelu on rikasta ja laaja-alaista, siind missa
hakusana ’burnout’ keskittyy tiukemmin yksilon néakokulmaan ja
tehokkuusdiskursseihin, vaikka senkin nakokulma laajenee vuosien saatossa.
Artikkeleita on kirjoitettu siitd, miten tyOyhteis6é voi kohdata uupuneen, kun
tdimd palaa tOihin, ja toisaalta siitd, miten uupuminen otetaan huomioon
valtakunnallisesti. On l0ydettdvissd yhda enemman artikkeleita itse ilmiosta ja
siitd, miten se nayttdytyy eri ndkokulmista. Toisaalta myos yksildiden
nakokulmasta kirjoitetut tekstit kdantyvat myos monipuolisemmiksi.
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Diskursseissa ndkyy lisdksi selkednd se, ettd uupumisesta tiedetdan yha
enemman. Useassa artikkelissa oireita kuvataan yksityiskohtaisesti ja kattavasti
suhteessa artikkelien kokoon. Ohjeita uupumisen hallintaan annetaan
kasvavissa madarin asiantuntijoiden haastattelujen pohjalta niin kutsuttujen
"kotikonstien’ sijasta. Vanhemmissa julkaisuissa uupumisen monitahoinen ja
monimutkainen luonne, ei kuitenkaan vahvasti ndy. Se luokitellaan miltei
yhden tekijan aiheuttamaksi taikka parantamaksi, ja ndita yksittdisia tekijoita
yritetddan metsastad miltei yksinomaan ihmisen omista valinnoista ja luonteesta.
Uupumista kasitelldadan talloin yhtena tiettyjen, selkeiden tekijoiden summana,
eikd sillda useinkaan huomata olevan sen hyvin yksilollisid ja monimutkaisia
piirteitd. Oireita osataan kuitenkin Kkasitelld aineiston edetessa yha
asiantuntevammin ja ne otetaan myo0s vakavammin aineiston loppupuolella
verrattuna alkupuoliskoon. Vanhempien artikkelien véhétteleva ja paikoin jopa
uupunutta pilkkaava luonne kielii siitd, ettei aiheesta aiemmin tiedetty paljon
eikd sita ymmarretty kattavasti. Tama vahensi merkittdvasti aiheen
uskottavuutta ja merkitystd. Uudemmissa artikkeleissa huomataan, ettad
uupuminen vaikuttaa yhteiskunnassa monilla eri tavoilla. Siind missa
esimerkiksi vapaa-ajan ja tyon erottaminen on valttamatonta yhdelle, ei se
valttamatta toimi lainkaan toiselle, mutta uupuminen ja sen oireet on silti
tiedostettu. Keskustelua kdydaan esimerkiksi nelipdivdisesta tyOviikosta ja
jokaisen yksilollisestd urapolusta. Uudemmissa artikkeleissa peradnkuulutetaan
vahattelydiskurssien purkamista ja keskustelun avaamista niin, etta tyontekijat
pystyisivat hakemaan apua uupumukseen ja jaksamisen ongelmiin matalalla
kynnykselld ja reagoimaan oireisiin mahdollisimman nopeasti.

Vaikka julkaisuajankohta vaikuttaa selkedsti siihen, millaisia diskurssit ovat, on
muutos kuitenkin hidas ja vaiheittainen. Keskustelun lisdantyminen nakyy
tuloksissa hyvin selkednd, mutta se ei kuitenkaan poista tdysin negatiivisia
asenteita eikd vddrda tietoa. Vaikka vddran tiedon maddrd vahenee
julkaisuajankohtien  ldhentyessd, on  viimeisimmissdkin artikkeleissa
16ydettavissa karjistettyjen asenteiden varittdmid teksteja. Naistd seikoista
voidaan paatelld, ettd vaikka uupumisen diskurssit eldavit ja kehittyvat
kokonaisuudessaan lineaarisesti, niiden kehityskulku ei kuitenkaan ole ndin
yksinkertainen ja selked.

Kokonaisuudessaan  suhtautuminen uupumiseen ja sithen liittyviin
aihealueisiin on asiantuntevaa ja voipunutta kannustavaa. Uutisartikkelit ja
muut faktapohjaiset tekstit ldhestyvat aihetta tieteellisestd ndkokulmasta ja
pyrkivat ottamaan huomioon aiheeseen liittyvit erilaiset ndkokulmat. Tama
nakyi etenkin hakusanalla "uupuminen’. Suhtautuminen voi kuitenkin olla
etenkin haastatteluissa melko vaihtelevaa, kun kirjoitustyyli on vapaampi.
Tama oli esilla teksteissd, jotka loytyivat hakusanalla ’‘burnout’. Naissa
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artikkeleissa on ndhtadvissd joitain toistuvia teemoja, ja joissain tapauksissa
asioista puhutaan melko rdikedan, provosoivaan savyyn. Tyouupumus heratti
selkedsti ~ voimakkaita tunteita niin artikkelien Kkirjoittajissa  kuin
haastateltavissakin, ja tunteet wvalittyvat muodostuvissa diskursseissa.
Burnoutia Kkésittelevissd jutuissa esimerkiksi haastateltavilla vaihtelee
valinpitdimaton ja melko vahattelevé, todella vakava tai varoittava asenne omaa
burnout-kokemusta kohtaan. Uupumus on usein myo6s pddssyt hyvin vakavaan
pisteeseen, ennen kuin sithen on reagoitu, mikad saattaa lisdtd tunteiden
voimakkuutta. Toisissa teksteissa korostetaan sitd karsimysta ja tuskaa, minka
uupumus aiheuttaa, kun taas toisissa se sivuutetaan vain yhtend
elamanvaiheena tai kokemuksena. Uupumisen diskurssit olivat vaihtelevia ja
monitahoisia, ja niissi nousi esille ihmisten sekd uupumisen ilmion
yksilollisyys. Aineistossa oli kuitenkin esilla joitakin diskursseja, jotka nakyivat
selkeina vuosien lapi. Nama diskurssit on esitelty seuraavassa luvussa, jolloin
my0s eritelladn niiden merkitys uupumisdiskurssien osina.

5.2 Tutkimuksessa loydetyt diskurssit

Tutkimuksen aineistossa tuli esille nelja eri diskurssia: tehokkuus-, vahattely-,
sankari- ja muutosdiskurssi. Oli selkedd, ettd kolme ensimmaista diskurssia,
tehokkuus-, vahattely- ja sankaridiskurssit omasivat samankaltaisia piirteita
toistensa kanssa, kun taas muutosdiskurssi oli piirteiltddn huomattavasti
erilainen. Kolme ensimmadista kohtasivat uupumuksen esteend, joka tuli
tyoelaman tielle. Sitd ei kuitenkaan pidetty vakavana, tai vahattely- ja
tehokkuusdiskurssien tapauksessa myodskaan uskottavana. Sen sijaan nama
diskurssit nakivat uupumuksen heikkoutena, jota tehokas ja vahva ihminen ei
koe. Uupuminen saattoi naissa diskursseissa olla jopa hapeidllinen, pilkkaa
ansaitseva tila. Sankaridiskursseissa olikin tyypillistd, ettd uupumisen kokemus
koetettiin erottaa omalla kohdalla muista, toisenlaista uupumusta kokevista
ihmisistd. Muutosdiskurssi korosti muista diskursseista poiketen hyvinvointia.
Juuri hyvinvointi ndhtiin arvokkaana, siind missda aiemmissa diskursseissa
arvostettiin korkeammalle tehokkuutta. Muutosdiskurssissa myos pyrittiin
purkamaan vahattelya ja hdpeas, joita uupumuksen ymparilld on.

Nama nelja diskurssia esitellddan Taulukoissa 2 ja 3 tarkemmin. Niita on
tarkasteltu vertaamalla diskurssien piirteitdi kahden eri osa-alueen kautta.
Ensimmadinen vertaa johdon ja tyontekijoiden ndkokulmista rakennettujen
diskurssien eroja. Toisessa osa-alueessa pyritidn huomioimaan erot yhteiso- ja
yksilonakokulmien valilla. Taulukot erottelevat diskurssit ndiden osa-alueiden
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kautta, ja esittelevat diskurssien padpiirteet. Alla olevissa alaluvuissa nama
diskurssit esitelladn lahemmin ja taulukkojen vertailua tarkastellaan syvemmin.

5.2.1 Tehokkuusdiskurssi

Tehokkuusdiskurssista puhutaan tutkimuksessa silloin, kun viitataan
tehokkuutta ja suorituskeskeisyyttd painottavaan arvomaailmaan ja niitad
tavoitteleviin kaytanteisiin. Uupumus on tdlloin vdhemman tdrkedd kuin
tehokkuuden yllapito, ja tyosuorituksia korostetaan hyvinvointia tarkeampina.

B173: (Haastateltava) sanoo olevansa “tosimies”, joka ei pikkuvaivoista valita. Hin sai
oireita ja tyouupumus-diagnoosin, mutta tyotahti siilyi.

B64: Siis jonkun kolmen vuoden jilkeen burnis. Pitdisi nyt vihin edes yrittid.
Kokeilkaa nyt edes kymmenen vuotta ja katsotaan sitten.

Tehokkuus on vahva arvo, joka voi vaikuttaa tyohyvinvointiin merkittavasti
osana organisaatiokulttuuria (Watts, 2013). Tehokkuutta ja suorituskeskeisyytta
harvoin mainitaan aineistossa suoraan, mutta ne ovat selkeitd tavoitteita, joita
etsitddn esimerkiksi vahattely- ja sankaridiskursseissa. Useissa tapauksissa
tehokkuusdiskurssi on talloin nakymaton, ja sithen viitataan epdsuorasti.
Joissain tapauksissa timd tehokkuusdiskurssi ja sen luomat vaatimukset oli
tiedostettu aineistossa.

A36: Siitd  johtuva visymys on kulttuurissamme enemmin tai vihemmin
kollektiivisesti hyviksytty tila, jopa arvo. --- Jos sinulla ei ole kiire, et ole mitiin. Tiss
harhassa eldmme me kaikki.

Diskursseissa kdy ilmi tunne siitd, ettd organisaatioissa vallitseva kulttuuri
painostaa koviin suorituksiin silloinkin, kun resurssit tai voimavarat eivat
niihin riitd. Tama tukee Tikkamden (2006) teorioita siitd, miten resurssien ja
vaatimuksien  epdtasapainotila voi  aiheuttaa liiallista kuormitusta.
Organisaatiolla on tdsta vahva vastuu, ja tyontekijan sekd organisaation
yhteistyd tasapainon saavuttamiseksi on tarkeaa. (Tikkamaki 2006.) Liiallisen
kuormituksen pitkittyessd uupumisen riski kasvaa, mutta tilanteen
muuttaminen on vaikeaa sen vallitessa toisaalta koko tyOyhteisdssd, mutta
my0s laajemmassa mittakaavassa koko tyoelamassa.

Kuormitustekijoiden yksilollisyys tekee myos tilanteen hallitsemisesta
haastavaa, silla sithen tulisi saada yksilollista tukea ja ymmarrysta. Myos
yksityiselaman huolet ja yksilolliset elamantilanteet vaikeuttavat uupumisen
hallintaa. Tehokkuusdiskurssi on tdssd mielessd hyvinkin vahvasti esilld
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puhuttaessa tyontekijoiden uupumisesta. Se korostaa pdrjaamistd ja
selviytymistd, kannustaen yksiloa pitimdan itsestdadn yksilollisesti huolta.
Nama diskurssit kuitenkin eroavat johtajien uupumista kasittelevista
tehokkuusdiskursseista siten, ettd ne tiedostavat jo aineiston loppupuolella
hyvinkin vahvasti ympariston vaikutuksen uupumiseen ja hakevat tasapainoa
yksilon ja ympadriston vastuun valilla. Tehokkuutta haetaan hyvinvoinnin ja
tasapainoisen elaman kautta, ei sen uhraamisen ja tyon ihannoinnin kautta. Sen
sijaan tehokkuusdiskurssit johdon ndkokulmasta katsottuna ihannoivat
tyosuorituksen eteen tehtyja uhrauksia.

A9: Hiin sanoo tehneensi kymmenen vuoden ajan keskimdiirin seitsemdind piivin
viikossa kymmenen tuntia pdivissi toitd. Siis 70 tunnin tyoviikkoja. Kesilomaa ei ole
ollut moneen vuoteen.

Tyontekijoiden tehokkuusdiskurssissa yhdistetddn yksilon, organisaation ja
yhteiskunnan vastuu siitd, miten uupuminen on yleistynyt ja miten sita kyetaan
hallitsemaan. Siitd puuttuu se hdped, joka vahvasti hallitsee johtajien
uupumisdiskurssia. Johtajien uupumista kasitteleva tehokkuusdiskurssi on
tasta vield kaukana jaljessd, silld se ei tunnista ympariston tai yhteiskunnan
vastuuta uupumisesta, mika taas on tyontekijoiden nakokulmassa tyypillista.

A22: Esimiestyo on todella merkittivissi roolissa: kuinka tyé on organisoitu, miten
ongelmatilanteet ratkaistaan, huomataanko ongelmatilanteet ajoissa. Tirkeitd ovat
myos esimerkiksi tydyhteison toimivuus, arvostuksen tunne ja se, osaako tyonsd ja
tunteeko tavoitteet.

Toinen tuloksissa vahvasti esille tuotu, uupumista edistava tekija on se, ettei
yksilo ole osannut sanoa ei. Tassa suhteessa tunnistetaan vahvasti yksilon oma
panos siihen, ettd uupuminen on kehittynyt ja kuormittuminen on péaassyt
liialliseksi. Han on ylittanyt voimavaransa ja niiden kasvattaminen vaatisi
radikaaleja muutoksia. Resursseja ei olla osattu arvioida oikein tai ldhijohtajan
pyynnostd on ollut liian vaikeaa kieltaytya. Talloin tehokkuusdiskurssien seka
voimavarojen vélilld ndyttdisi olevan yhteys. Mikdli tyOnteossa pusketaan
jatkuvasti yhd parempiin suorituksiin vélittamattd omien voimavarjojen
rajoista, ndmd rajat voivat hdmartya ja niitd on vaikea tunnistaa.
Tehokkuusdiskurssi muodostaa tdssa suhteessa yhteyksia johtajan vastuun ja
yksilon vastuun valille. Toisaalta diskurssissa huomioidaan, ettd jokainen voi
parhaiten pitdd huolta omista rajoistaan, mutta on toisaalta tarkeda, etta
organisaatiokulttuuri ja arvot ovat olennainen osa tdtda diskurssia. Rajojen
asettaminen voi muodostua vaikeaksi, jos johto tai organisaatiokulttuuri ei
tunnista niiden tarkeytta. Talloin diskurssi kddntyy tyOyhteisossa ja sitda myoten
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yksilossa  tehokkuusdiskurssin  kaltaiseksi, suorittamista korostavaksi.
Haastateltavien korostamat nakokulmat ja heiddan arvostamansa asiat osoittavat
myo0s, etta tallaiseen kdytokseen kannustetaan yritysten
organisaatiokulttuurissa, mika on tehnyt ongelmaan puuttumisen heidan
osaltaan vaikeaksi. Tehokkuusdiskurssi ndkyy télloin olennaisena osana
uupumisen diskursseja.

Tamda huomio on mielenkiintoinen ottaen huomioon tuloksissa nakyvat
johtajien ndkokulmat, jotka ottavat esiin samankaltaisia asioita kuin tyontekijat.
He eivat kuitenkaan tunnista ndiden tekijoiden lahtokohtia, vaan vahvistavat
ennemminkin tehokkuusdiskurssia, joka nousee uupumisen diskursseissa
vahvimmaksi. Tamd ndkokulma kadyddan tarkemmin lapi myOhemmassa
alaluvussa, joka kasittelee uupumisen diskursseja johtajan nakokulmasta seka
niitd paradokseja, joita uupumisen diskursseissa esiintyy johtajien
nakokulmassa.

5.2.2 Vihittelydiskurssi

Vahattelydiskurssi  tarkoittaa uupumuksen vakavuuden vadhittelyda ja
pyrkimystd saada se ndyttamaan heikkoudelta. Vahattelydiskurssille oli
tyypillista hdped uupumisen ympadrilld sekd se, ettd uupuminen pyrittiin
erottamaan toisissa ihmisissd, ei itsessd, tapahtuvaksi ilmidksi. Uupuminen
nahddan tassa diskurssissa hdpeallisend, laiskuuden ilmentyméana tai
heikkouden osoituksena. Se saatetaan yhdistda esimerkiksi turhautumiseen tai
tylsistymiseen, jolloin sen uskottavuus vahenee arkea haittaavana tilana.

B158: "Paljon on lievid pahoinvointia ja ketutusta. Odotukset ovat epirealistiset siitd,
mitd tyo on. Melkein kaikkiin hommiin kuuluu ikivii tyotehtdvii. Sietokyky on
alentunut.” Yleiset sairauslomien syyt voi typistid listaksi: vitutus, kusetus, kiusaus,
loukkaus, pettymys, uupumus, masennus.

Vahattelydiskurssi on  suurimman muutoksen ldapikdynyt kaikista
tutkimuksessa esille tulleista diskursseista. Esimerkiksi vuonna 2012
rakastumisen kayttaminen syynd sairaslomaan on esitetty pilkallisesti ja
vdhatellen, kun taas vuonna 2020 rakastuminen ja parisuhteen kuohahtelu on
todettu mahdolliseksi syyksi uupumiselle. Sama tapahtui ikdvan tyonantajan
kohdalla — ongelmaa pilkataan vuonna 2012, mutta mychemmin sen vakavuus
tiedostetaan. Nama tapaukset ovat esimerkkeja siitd, miten vahattelydiskurssi
kdantyi pdinvastaiseksi aineiston alkupuolella esiintyvistd diskursseista.
Aineiston loppupuolella vahattelydiskurssi tunnistettiin laajalti haitalliseksi, ja
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sitd pyrittiin tietoisesti purkamaan. Vahattelydiskurssin purkaminen oli
merkittava diskurssi, joka linkittyi muutosdiskurssin kanssa.

Vahattelydiskurssi on osittain hyvin vahva ja karjistetty silloin, kun sen
haitallisuutta ei tiedosteta. Uupumisen kohtaaminen heikkoutena ja hdapedna on
rivien valissd havaittavissa, mutta siitd 10ytyy my0s suoria viittauksia.
Uupuminen pyritddan hyvittdmaan sen “voittamisella” eli tyotahdin
kiristamiselld tai oman vahvuuden todistamisella. Vdhattely voi saada my0s
luokittelevia piirteitd. Sukupuolen, idn ja ammattikunnan perusteella tehty jako
niihin, jotka uupuvat ja niihin, jotka eivat, tehdaan ohimennen ja sivulauseissa,
etenkin ‘burnout” kasitteen kohdalla. Hyvéna esimerkkina toimii vuonna 2012
julkaistu  kuukausiliite  sairaslomista. =~ Se  vahvistaa  voimakkaasti
vahattelydiskurssia sekd kyseenalaistaa uupumisen ja sen seurauksien
vakavuutta. Esimerkiksi laiskuus oli kantava teema, jolla perusteltiin uupujan
asennetta. Tyonantaja saattoi my0s toimia portinvartijana sille, mikad on "oikeaa
uupumista’, ja mikd ainoastaan laiskuutta.

B158: Tyénantaja tietid myods, etti on ddrivaikeaa kieltdytyd maksamasta palkkaa, jos
tyontekijallid on lddkdrintodistus.

B158: Tutkijoilta ei tule (tyonantajalle) erityisti tukea: riski joutua yli kolmenpiivin
sairauslomalle ei johdu huonoista eldmintavoista vaan tydelimin ongelmista.

B158: "Tyouupumuksesta saa saikkua, mutta ei palkkaa. Lidkdrit usein tekevit niin,
ettd he kirjoittavat masennuksen ja unihdiriot lisddiagnoosina.”

Nama kommentit vahvistavat Kinnusen (2008) esittamaa ilmiota siitd, etta
tyouupumuksella ei ole sairausluokitusta, vaan sen diagnosoimisessa kaytetaan
sen aiheuttamia oireita, kuten masennusta tai unihairioita. Tdssa diskurssin
osassa mielenterveyden stigma oli lisdksi karjistetysti esilld, ja vahvistaa
Viertion (2017) tutkimusta siitd, miten mielenterveyden ongelmat nidhdaan
tyOelamassa. Mielenterveyden ongelmia saatetaan esimerkiksi vahatella siksi,
ettd niista kadrsivd ihminen ei sovi sairaudesta muodostettuihin kasityksiin.
(Viertio 2017.)

B158: Ihminen voi kuvata lddkdrille, etti hin on tiysin toivoton ja itkuinen. Vaikean
masennuksen kriteerit efvit tiyty, jos hin juttelee iloisesti sosiaalisissa tilanteissa.

B158: "Pelkki suuttumus ei ole sairaus.” Eiki aiheuta akuuttia stressireaktiota. Se
kehittyy, jos vaikka joutuu onnettomuuden tai rikoksen uhriksi, jos lihipiirissid on
monta kuolemantapausta tai koti palaa. Oireiden pitdisi kadota muutamassa tunnissa
tai pdivdssi.
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Sukupuolten vililla nahtiin myos merkittdva ero siina, kuka kestaa tyoelamaa ja
kuka uupuu. Talloin luotiin mdaritelmia sille, kuka on “ansainnut’ uupua, ja
kenen uupuminen on heikkoutta.

B158: "Todistettavasti sukupuolten wvililli ei tissd ole eroja, mutta naisilla on paljon
enemmin sairauspoissaoloja kuin miehilld. Naisten poissaoloja eivit seliti lastenhoito
tai kotityot, mutta Suomessa on merkittivisti sairauspoissaoloja raskauksiin liittyen.
Naiset hakeutuvat yhi useammin saikulle jo varhain ennen kuin raskaus edellyttii,
vaikka tyot ovat muuttuneet kevyemmiksi.”

Tama noudattelee Heikkisen (2016) ja Lamsan (2014) tulkintoja siitd, mita
naisilta odotetaan tyoelamassa. Heille on tyypillistd, ettd perhe- ja tyoelaman
tasapainottelun tuoma kuormitus on odotettua, eika siita tulisi niin kutsutusti
valittaa. Toisaalta aineistossa ndhtiin myos miehiin ja miesjohtajiin kohdistettuja
odotuksia siitd, mitd on olla hyvaksyttava mies tyoelamassa.

B173: (Haastateltava) sanoo olevansa “tosimies”, joka ei pikkuvaivoista valita. Hin sai
oireita ja tyouupumus-diagnoosin, mutta tyotahti siilyi.

Sukupuolen voidaan télloin ndhdd vaikuttavan voimakkaasti siihen, milld
tavalla uupuminen ndhtiin ja millaisia diskursseja siitd muodostettiin.
Yhdistdvana tekijand todettiin hdped heikkoudesta, jota uupumus ihmisessa
0soitti.

5.2.3 Sankaridiskurssi

Sankaridiskurssilla tarkoitetaan uupumisen kohtelua kuin haasteena, jonka
vahva ihminen suorittaa leikiten. Tyduupumus ndahdaan ikaan kuin jatkumona
menestykselle, jota ei tule, ellei ole uhrannut hyvinvointiaan jossain maarin
matkan varrella. Huippusuoritus saavutetaan, mikéli rajoja hyvinvoinnin
ymparilta rikotaan darimmilleen, eikd uupumista tule tai sitd ei tunnusteta
tapahtuneen.

A8: Tyopiivit venyvit kymmentuntisiksi, ja tyotehtivid valuu vitkonloppuihin. ---
Sanomattakin on selvdd, ettd stressid on ollut. Siitd huolimatta hin ei ole koskaan
kokenut tyouupumusta.

Uupuminen ndhddan taitolajina, eikd sankaridiskurssissa tdlloin huomioida
organisaation rakenteiden, tyOyhteison tai olosuhteiden vaikutusta. Se onkin
vahvempi  yksilondkokulman  diskursseissa  kuin  yhteisondkokulman
diskursseissa.
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A9:  Nykyisin puhutaan paljon tyouupumuksesta. Itse olen kiinnostunut
biohakkeroinnista ja siitd, miten se vaikuttaa omaan energiatasooni. Pitid ymmdrtid,
miten voi yllipitid omaa fyysisti ja henkisti hyvinvointia” (haastateltava) sanoo.

A9: "Ei se ole mitiin supersuorittamista, vaan ihmistyyppi. Tdmd vaatii itsekuria.
Kirsitkd vai nauttitko sellaisesta, on kiinni omasta asenteesta” (haastateltava)
kommentoi.

A36: Romahdus antaa uskomattoman mahdollisuuden kasvaa ithmisend.

Toisaalta toinen aaripdd on menestyksen menettiminen ja uupumukseen
sairastuminen. Tama ndhddan hapeillisend epdonnistumisena, jota voidaan
mitata yhteiskunnallisen statuksen avulla. Naille diskursseille on tyypillistd,
ettd niissd toimivista yksildista ldhdetdan rakentamaan poikkeuksellista
yksittdistapausta, jotta muiden kokema uupuminen voidaan eristda itsesta ja
oma uupuminen nahda ’ansaittuna’ poikkeuksellisen kuormittavan tilanteen
jalkeen. Yksi konkreettinen esimerkki tuloksissa on uupuneen kuvaaminen
‘superyksilond’, jonka putoaminen kelkasta on tragedia tai murhenaytelma, ei
niinkdan tapaus uupumisesta.

B173: Sadan tonnin wvuosituloilta on pudottu vaimon tulojen varaan tai
puuhailuun "sadlityopaikassa”. - Superyksilon  romahtaessa  jid
yhteiskunnalta saamatta paljon verotuloja, hin huomauttaa.

Tama erottaa tapauksen muusta yhteisostd, ja tdlloin estdd diskurssin
syntymisen uupumiseen johtavista tekijoistd ja sen seurauksista. Koska tapaus
oli erityinen ja poikkeuksellinen, sen ei oleteta kertovan mitdadan uupumisesta
tyopaikalla tai tyOyhteisossd. Omaa tehokkuutta pyritadan sen sijaan ottamaan
etualalle, ja mikdli uupuminen on jo tapahtunut, korostetaan sita edeltanytta
tehokkuutta seka sitd, miten uupuminen on niin kutsutusti ”“ansaittu” kovalla
tyolla ja riittavalla suorituskyvylld. Sankaridiskurssi pyrkiikin tunnistamaan ne
seikat, jotka tekevdat uupumisesta hyvaksyttdvdd, ei niinkdan uupumista
itseddn. Se esiintyy lisdksi vahvasti yhdessa tehokkuusdiskurssin kanssa, ja
voidaan sanoa, ettd sankaridiskurssia ei esiinny vahvasti ilman
tehokkuusdiskurssia.

Luodakseen muutosta olisi myds myonnettava vaikeudet, joita tyoeldmassa voi
omalla kohdalla olla, ja tima saattaa tuoda hdpean ja syyllisyyden tunteita. On
helpompaa luoda itsestddn vahvaa, tehokasta ja kestdvaa kuvaa, ja toisaalta se
saa myOs oman suorituksen ndyttdimdan paremmalta. Tama korostuu
diskursseissa johtajien nakokulmasta. Sankaridiskurssille on talloin tyypillista,
ettd uupumus on kehittynyt hyvin vakavaksi, ennen kuin siihen reagoidaan.
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Koko aineistossa oli nahtavilla uskottavuuden puute niissa tapauksissa, kun
uupumiseen ja sen ensioireisiin pyrittiin reagoimaan jo siind vaiheessa, kun se
ei vield ollut saanut vakavia mittasuhteita.

A24: Mutta se oli niin kiinnostavaa, etti siti vain teki. Ja totta kai ajattelin, etteivit
tillaiset hyytymiset minua koske. Olen kuitenkin tottunut tekemdin aina paljon toiti
ja tiukoilla aikatauluilla.

Taman uupumuksen ansaitsemisen ristiriidat on esitetty oheisessa kuviossa,
johon on koottu erindisid sankaridiskurssiin kuuluvia yksittdisid poimintoja.

Kuvio 2: Sankaridiskurssien kiertokulku

Ne jotka uupuvat,
Jos ihminen on todistavat sen

uupunut, han on flupumlnen-(;l; kertomalla useista
anaginmit skl v poikkeuksellisista

kunnioitusta Jatiasen olosuhteista ja omista

tybstasn A poikkeuksellisista

ominaisuuksistaan

Uupumista ei
pida ottaa
vakavasti

. Uupuminen on ;

Uupumisesta Uupuminen on vain
voi ansaita niille, jotka hakevat
tunnustusta tunnustusta

Uupuminen on
muoti-ilmid

Sankaridiskurssi korostaa uupumisen roolia menestyksen tuloksena, mutta
tamd uupumisen kasittely ansiona tai tunnustusta ansaitsevana merkkina
tehokkuudesta my06s johtaa sen vahattelyyn. Uupumuksen kohtelu ansiona
vdhentdd sen uskottavuutta, silld uupujan uskotaan hakevan hyvaksyntaa
menestykselleen raportoimalla burnoutista, joka kovasta tydstd on seurannut.
Aineistossa syntyi ndin kiertdva sykli, joka vahvistaa itseddn ja toisaalta
sankari- ja vahattelydiskurssia.

53



5.2.4 Muutosdiskurssi

Muutosdiskurssilla tarkoitetaan niitd diskursseja, joissa uupumiseen liittyvat
aihealueet ndhdaan huomionarvoisina ja joissa haetaan muutosta vallitseviin
oloihin joko yksilo- tai yhteisotasolla. Muutosdiskurssi on tyypillinen niin
yhteisonakokulmassa kuin yksilondkokulmassa, ja niiden ldahtokohdissa on
sekd samankaltaisuuksia ettd eroavaisuuksia. Yksilotasolla muutosdiskurssi on
rajatumpi, silla siind ei tunnisteta organisaation tai tyoyhteison vastuuta
uupumisesta. Sen muutosdiskursseihin saatetaan myo6s liittdd hapeaa
uupumisen ympadrille. Sen sijaan yhteisotasolla muutosdiskursseille on
tyypillista, ettd sekd yksilon ettd organisaation vastuut yhdistetddn ja
uupumisesta ei talloin myoskadan syyllisteta uupujaa eika yksittdisia toimijoita.

A47: Syksylli Koivuranta palasi tothin. Kivi niin kuin tyéuupumustapauksissa usein: toissi

odottivat vanhat ongelmat. --- hyvissi tyopaikassa sallitaan voimavarojen vaihtelut, ajattelee
(haastateltava). Ndin uupunut uskaltaa palata, vaikka ei voi olla sataprosenttisesti mukana
tyossa.

A47: Tyopaikan muuttuminen ei kuitenkaan yksin selitid tyouupumusta — myos tyontekijin
on muututtava.

Se nahddan kokonaisuutena, johon koko tydeldama vaikuttaa. Lisaksi
tyOyhteison vastuun tunnistava diskurssi oli todennakoisempi hakemaan
muutosta rakenteellisiin asioihin, kun taas yksilotasolla haettiin muutosta
enemman sellaisiin kdytanteisiin ja vaatimuksiin, joita ihminen tekee itselleen.

A22: (Haastateltava) on huomannut, ettd usein uupumisesta syytetiin tyontekijii
itsedin.

B20: (Haastateltava) toivoo, etti teknisen ajattelun rinnalle nousisi yhi vahvemmin ihmisen
psykologinen seki systeeminen ymmadrrys.

Muutosdiskurssi on melko pdinvastainen verrattuna sankari-, vahattely-, ja
tehokkuusdiskurssien  oletuksiin. Se ndkee hyvinvoinnin tyontekoa
tarkeampdna, kun taas muut diskurssit korostavat tyonteon tehokkuuden
tarkeytta. Taman vuoksi ndille diskursseille on tavallista, ettd niissd pyritdan
erottamaan oman hyvinvoinnin asettamat tarpeet ja se, miten tyohyvinvointia
rakennetaan. Tyypillinen muutosdiskurssi koski uupumisen rakenteellisia
aiheuttajia, joihin ihmiset ovat turhautuneita.

A3: Tietysti vahvinkin ihminen uupuu, jos organisaatiossa on rakenteellinen vika ja se
vaatii tyontekijiltd enemmin tydsuorituksia kuin antaa niihin tarvittavia resursseja.
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Toistuvasti mainitaan esimerkiksi se, ettd burnoutia ei maaritella sairaudeksi,
mikad aiheuttaa ongelmia sairasloman myontidmisessd uupumistapauksissa.
My6s muut uupumiseen liittyvdt mielenterveysongelmat otettiin esille.
Kokonaiskuvassa huomioitiin se, ettd uupumisen on saavutettava jo hyvin
vakava, mielenterveyttd uhkaava taso, ennen kuin se tunnistetaan ja otetaan
vakavasti.

B20: Hyvi ja ymmirtivd johtaminen ei ole ihan pieni haaste. Tyoelikevakuutusyhtio
llmarisen  tiedotteen —mukaan  mielenterveyden  hdiirididen  perusteella  myonnetyt
tyokyvyttomyyselikkeet olivat vuonna 2019 ensimmiistd kertaa suurin diagnoosiryhmd.
Kasvua oli edellisvuodesta noin 20 prosenttia.

Sairasloma myoOnnetdan jonkin muun oireiston tai diagnoosin perusteella,
kuten esimerkiksi uniongelmien tai masennuksen kautta. Tamd ndkyy koko
aineistossa kautta linjan, ja se mainitaan saannollisesti. Siihen kaivattiin
muutosta ja vastauksia, jotta uupumistapauksien ei tarvitsisi yltaa
mielenterveysdiagnooseihin asti ollakseen uskottavia.

Muutosdiskursseihin kuului my6s ennaltaehkdisyd korostava, hyvinvointia
hakeva diskurssi, joka nimettiin hyvinvointidiskurssiksi. Se puuttuu valtaosin
tai kokonaan 16ydetyista uupumisen diskursseista. Jos uupumisen ehkaistysta
puhutaan tai se mainitaan, on se ennemmin uupumiseen reagoivaa kuin
ty0elaman organisoimista uupumisen estdvdksi tai tyohyvinvoinnin
optimoimista niin, ettd uupumiseen ei tarvitsisi reagoida. Ennaltaehkdisevan
hyvinvointidiskurssin puuttuminen on yllattivda ottaen huomioon sen, ettd
uupumisdiskurssissa  usein  tunnistetaan ja tiedostetaan tydelaman
taméanhetkinen toimimattomuus.

5.3 Johtajien uupumisen diskurssit

Keskustelua yksinomaan johtajien uupumuksesta ei 10ydy paljon. Se keskustelu
mika kayddan, on usein yksittdistapausten varassa. Tyontekijoiden
uupumuksen yhteydessa esille tulleet organisatoriset rakenteet, tyoyhteiso ja
tuki eivat ole johdon diskursseissa esilli. Niiden sijaan johtajien vastuu
tyontekijoiden uupumisesta ja sen mahdollistavan organisaatiokulttuurin
rakentamisesta ndhddan varsinkin uudemmissa artikkeleissa olevan vahvasti
esilla johtajien nakokulmassa. Johtajien uupumista koskevissa artikkeleissa ovat
sen sijaan voimakkaasti esilla yksilon itsensa tekemat valinnat, niiden vaikutus
niin tyoeldmdssa kuin yksityiselimdssd ja ennen kaikkea se, milld tavoin
uupumisen tapahtuessa siihen on reagoitu.
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B35: - (Johtaja kertoo) etti piti itseddn rasituksen ja palautumisen wvilisen suhteen
hallitsijana.

B135: Tiukkatahtisen viikon jilkeen (johtaja) ei silti niytd perjantai-iltapiivind lainkaan
uupuneelta. "Pelastukseni on se, etten ole helposti stressaantuvaa tyyppid. Vililld tulee
riittdmdttomyyden tunnetta, mutta se on eri asia.”

Uupumiseen odotetaan hyvaa asennoitumista, sisua ja johtajamaista luonnetta.
Johtajien  ympadrille = rakentuvaa  diskurssia  hallitsee  selkeimmin
tehokkuusdiskurssi, jossa tehokkuuden, kaikkensa antamisen ja hyvan
suorituskyvyn merkitys korostuu. Tyontekijoiden nakokulmassa johtajat eivat
ole osa tyoOyhteisod, vaan ennemmin tyOympadristdd ja siind vallitsevia
olosuhteita. Heiddt ndhdddn uupumisesta erillisind, jolloin uupumisia on
helppoa kasitella yksittaistapauksina. Johtajan rooli on hyvin vakiintunut, eika
hdnen asemaansa helposti mietitd uupujan roolissa. On joissain tapauksissa
my06s nahtdvissd, ettd keskustelussa usein oletetaan lukijan tietdvan tekstissa
puhuttavan nimenomaan tyontekijoistd, ei johtajista, kun puhutaan
ty6hyvinvoinnista ja uupumisesta yleisella tasolla. Tekstissa ei erikseen kerrota
puhuttavan tyontekijoistd, mutta tdimd tulee ilmi kasiteltdvissd ratkaisuissa,
kaytettavasta kielesta ja esimerkkitilanteista. Johtajan uupumisessa ei nahda
olevan kyse ilmapiiristd, organisaation rakenteista, tyon vaatimuksista tai
muista olosuhteista, toisin kuin tyontekijoiden uupumisesta puhuttaessa.
Heiddn uupumisessaan on useammin kyse yksittdistapauksista.

Johtoasemassa olevat henkilot kayttavat etenkin henkilokuvissa usein
ilmauksia, jotka osoittavat, ettd he eivat yleensa uupuisi tai se ei olisi heille
ominaista. He korostavat, ettd tima on yksittdistapaus, jota ei olisi pitanyt
tapahtua senkaltaiselle ihmiselle, kuka kyseessd oleva johtaja on. On
vakuutettava kuulija siitd, ettd tdima ei liity yksilon luonteeseen eitd persoonaan,
ja johtuu héanestd riippumattomista syista. Toisin sanottuna on vakuutettava
toinen siitd, ettd uupuminen ei ole johtajan syyta. Uupumista tapahtuu sen
sijaan jollekin toiselle, heikommalle, josta johtaja haluaa ottaa selkeda etdisyytta.

B35: En ollut koskaan kuvitellut, etti minuun voisi isked tyéuupumus.

B135: Jotkut visyviit, toiset eiviit.

Uupumisesta on vain selvittivd, eikd sitd saa ndyttdada muille.
Selviytymistarinoissa keskitytdan vahvasti siihen, ettd kunhan jaksaa jatkaa ja
ryhdistdaytyy haasteiden edessd, voi selviytyd uupumisesta. Uupumisen
voittaminen on luonnekysymys, ja johtajan luonteen omaava selvida. On my0s
lisattava, ettd tama tarkoittaa nimenomaan selviytymista ilman avun tai tuen
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pyytdmistd ja mielellidan my6s kertomatta kenellekdan muulle huonosta
voinnista. Johtajalla on ndin oltava maarittelemattomia voimia, jotka
uupumisen edessd osoittavat hdnen ansaitsevan asemansa. Tamd ei ole
ainoastaan  johtajan itsensd asettama vaatimus, vaan muidenkin
organisaatiotasojen yleisend odotuksena on, ettd ndméa vaatimukset kuuluvat
luonnollisesti johtajan asemaan. Tamad noudattelee myo6s Heikkisen (2016)
huomaamaa johtajuuden piirretta hanen tutkimuksessaan. Johtajilta vaaditaan
tiettyd luonteen kovuutta ja sitkeyttd, jota muussa tydssd pidettdisiin
kohtuuttomana. He voivat olla my0s vailla tukiverkkoja ty0ssd, jossa samassa
asemassa olevia ei valttamatta ole monia muita. (Heikkinen 2016.)

Taman diskurssin luomisessa on havaittavissa ristiriita. Johtajat tiedostavat
rajat, joiden sisdlld pysyminen on kdytidnnodssa mahdotonta uupumatta, ja
kritisoivat ndita vaatimuksia. Samaan aikaan he kuitenkin vahvistavat
tehokkuusdiskurssin ideaalit ja periaatteet. Niistd irtautuminen ndhddan yha
hapedna ja uupumisen myontaminen heikkoutena. On taman lisaksi tapauksia,
joissa tyouupumus tiedostettiin ja se kohdattiin, jolloin sen seldttimisesta
syntyy sankaritarina. Kyseessa on elamaa mullistava kokemus, jossa tarvitaan
mittavia romahduksia, aseman kyseenalaistamista ja seurauksia terveydelle,
jotta voidaan todistaa uupumisen todella tapahtuneen, niin itselle kuin muille.
Néiden tapahtumien jalkeen on my0s ndhtdvissd sankaruuden korostamista.
Uupuminen voitettiin oman vahvuuden ja pystyvyyden avulla, ja se pyritaan
niakemddn ennemmin positiivisessa  valossa kuin ndkemddn sen
negatiivisemmat seuraukset. Oli taman lisdksi yksittdinen tapaus, jossa
uupuminen kohdattiin positiivisena asiana, ei siksi, ettd se olisi todistanut
johtajan vahvuuden, vaan ennemmin siksi, ettd uupumisen jdlkeen johtaja
tiedosti sen taustat ja seuraukset, osaten auttaa ja ymmartdd myos alaisiaan
paremmin.

A47: Koen, ettid uupumus teki minusta paremman esimiehen.

On nahtavissd, ettd joissain artikkeleissa nditd samoja nakokulmia laajennetaan
koskettamaan my0s johtajia, mutta se on selkedsti vahdisempaa ja esiintyy usein
osana muita, samankaltaisia aiheita. Johtajien uupuminen nahdaan edelleen
yksilon ongelmana, jonka yksilo itse ratkaisee, mutta on toisaalta my0s yksilon
omaa syytd. Talloin ei tiedosteta organisaatio- ja yhteiskuntarakenteiden
osuutta asiassa. Uupuminen padsee talloin melko pitkélle, ja sen ratkaisut ovat
usein joko &darimmadisia ja radikaaleja tai lyhytkestoisia ja riittimattomia.
Johtajien kohdalla korostetaan edelleen sitd, miten yksilon on itse pidettava
huolta omasta hyvinvoinnistaan. Johtajan odotetaan olevan kovaluonteinen ja
hanen uupumisensa ndhddan heikkoutena. Tyolle asetetut vaatimukset voivat
ulottua epdinhimillisiin mittoihin silla oletuksella, ettd johtajan tyon kuuluu
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olla vaativaa ja raskasta. Talloin odotukset voivat mennd darimmaisyyksiin,
mitd suorituskeskeinen organisaatiokulttuuri voi entisestaan korostaa. Johtajat
pyrkivat aineistossa luomaan kuvaa siitd, ettd tyduupumus on luonnollinen
seuraus kovasta tyOnteosta, jossa toitd on tehty antaen kaikkensa
organisaatiolle. Toisin sanoen organisaation vaatimukset ja menestys asetetaan
oman hyvinvoinnin edelle.

Etenkin henkilokuvissa ja henkilokuvauksissa yksiloiden mielipiteet tukevat
titd ajattelutapaa. Tdmad ndkyy my0s uudemmissa artikkeleissa, vaikka
muutoin  keskustelu muuttuu yksilokeskeisemmasta vastuusta kohti
tyoyhteisollistd vastuuta. Julkaisuissa tiedostetaan tyOyhteison ja koko
organisaation osuus uupumisen torjumisessa, mutta tamad nakokulma ei
kuitenkaan kosketa johtajia tai heitd kasittelevid julkaisuja. Heiddan kohdallaan
keskustelu on samankaltaista kuin se yleisesti oli vuosina 2010-2016. Voidaan
siis sanoa, ettd keskustelu johtajien uupumisesta laahaa useita vuosia muuta
keskustelua jaljessa.

Vaikka organisaatiokulttuuri on koko organisaation kokonaisuuden luoma, on
se vahvasti myoOs johtajien tekemd ja yllapitima. Johtaja voi vaikuttaa
organisaatiokulttuuriin esimerkiksi organisaation toimintatapojen,
saannostojen, symboliikan ja muiden tekijoiden kautta, jotka vaikuttavat
organisaatiossa vallitseviin arvoihin, asenteisiin ja normeihin. (Watts 2013.)
Johtajat kuitenkin karsivdat organisaatioissa vallitsevasta suorituskykya
korostavasta kulttuurista, ja sen vaikutukset nakyvat myos heidan
hyvinvoinnissaan. Aineistossa kuitenkin nédkyy, ettd johtajat eivdt tunnista
yhteison ja kulttuurin vaikutusta yhta helposti kuin tyontekijat, vaan ennemmin
kieltavat sen kokonaan.

A9: On talon viimeistelytyot ja kaksi piivikoti-ikiistd lasta. Esikoinen oli vasta
puolivuotias yrityksen perustamisen aikaan. ”Jaksaminen on varmaan kaikista vihiten
se syy (muutokselle)”, (johtaja) sanoo.

He saattavat korostaa yksilon merkitysta tai kadyttdd uupumisen selityksena
kiertoilmaisuja siitd, ettd johtajilta vaaditaan organisaatioissa paljon.
Uupumisen ndhddan olevan itsestd ja omasta yhteisostd erillinen tila, johon
itsesta toisenlaiset ja erilliset ihmiset sairastuvat. Sitd tai sen kehittymisen
mahdollisuutta ei ndhda koskevan itsed tai omaa ldhipiirid, minkad seurauksena
diskurssista jda kokonaan ennaltaehkdisy ja ty0elamdan muutos. On
kokonaisuudessaan huomattavissa, ettd artikkeleissa johtajien uupumisesta ei
puhuta samaan tapaan kuin tyontekijoiden uupumisesta. Johtajan uupuminen
on poikkeuksellinen tapaus, jonka ratkaisemisen yksilé oma-aloitteisesti hoitaa.
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Tyontekijan ja asiantuntijan uupuminen otetaan esille enemmén huonoja
olosuhteita seuraavana jatkumona, johon esihenkilon on puututtava.

B58: Tyouupumuksessa on kuitenkin kyse yksilon lisiksi tyoyhteison toimivuudesta.
Hannonen kannustaa  keskustelemaan jaksamisesta ja  tyonkuormittavuudesta
avoimesti, silli wupunut tyontekiji ei vilttamittd ole ainoa. Tyéturvallisuuslain
mukaan tyonantajalla on velvollisuus huolehtia, ettei tyonkuormittavuudesta koidu
uhkaa tyontekijin terveydelle tai turvallisuudelle.

B68: Esimiehen ei pidd olla lidkdri, mutta hinen vastuullaan on se, etti tyo ei saa
tuottaa vaaraa tyontekijin terveydelle.

Johtajan uupumisesta puhuttaessa on kyse yksilosta ja hanen valinnoistaan,
mutta myoOs hdnen asenteistaan. Johtajan uupumisesta puhuttaessa otetaan
usein esille se, ettd han oli joko ndhnyt tyon suorittamisena ja tavoitteli
taydellisyyttd, tai ei osannut arvostaa oikeanlaisia asioita.

B21: Hin kertoo luulleensa, etti olisi kriisissi se tyyppi, joka asuu toimistolla, painaa
menemdin eikd nuku. Hin olikin se tyyppi, joka keskittyy puhumaan tiimin kanssa,
nukkuu hyvin ja urheilee. "Kylld sitd iltaisin mietti miten tistd selviytyy. Tirkeintd oli
se, ettd itse ndytin siltd, ettd yhi uskon tihin ja pysyin rauhallisena. Silminaluseni
eivit olleet mustat”, hin kertoo.

On nahtdvissd, ettd johtajan uupuminen on yha vahvasti yksilokeskeistd, jolloin
my06s vastuu uupumisesta lankeaa yksilolle. Harvinaista on myos se, ettd
johtajien uupumisesta puhuttaisiin yleiselld tasolla. Keskustelu karjistyy yhteen
tai korkeintaan muutamaan henkil66n. Lisaksi tyontekijoista puhuttaessa se on
monipuolisempaa ja syvempaa kuin silloin, kun johtajat puhuvat omasta
uupumisestaan tai kun puhutaan johdon uupumisesta. Tédssa artikkelissa néakyi
todella selkednd se, ettd organisaatiorakenteiden merkitys ja olosuhteiden
(kuten esimerkiksi organisaation ilmapiiri) vaikutus on tiedostettu ja niita
kasitellaan vakavasti otettavina tekijoind niin tyduupumuksen aiheuttamisessa
kuin sen seurauksinakin:

B81: Mindfulness-kurssit ovat nyt rantautuneet monelle suomalaisellekin tyopaikalle.
Vaikka niiden tarkoitus olisi hyvi, kurssien avulla voidaan lakaista maton alle myds
organisaation rakenteellisin ongelmia. --- Vaikka harva tyonantaja pakottaa
mindfulness kurssille, ilmapiiri yrityksissi voi olla se, etti kaikkeen on suostuttava ja
itsedin on kehitettivi kaiken aikaa. Mindfullness-kurssit ja yleinen henkisen kasvun
vaatimus ovat (haastateltavalle) vain yksi esimerkki siitd, miten tydelimin
vaatimukset ovat levittiytyneet uusille eldmin alueille.
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Johtajien rooli on resurssien hallinta ja mahdollistaminen, kuten tdssa
tapauksessa kadytetdan esimerkkind mindfullness-kursseja. Tama voi my®0s olla
yksi syy sille, ettd johtajat eivat pysty yhta helposti puhumaan uupumisestaan
ja hakemaan apua kuin tyOntekijit. Keskustelussa nakyvat johtajien
sankaritarinat uupumisen seldttimisestd ja sen voittamisesta, mutta toisaalta
jatetdan ulos keskustelu niista aiheista, jotka ovat jo jatkuvia ja vakiintuneita
puhuttaessa tyontekijoiden uupumisesta. Artikkeleissa on usein kyse tietysta
ihmisestd, yhdestd haastateltavasta, ja hadnen tilanteestaan. Keskitytaan
ainoastaan siihen, mita yksilo teki tai miten hédnen tilanteensa muuttui, jotta
uupumus hellitti. Talloin jaa pois keskustelu siitd, mita johtamisessa ja johtajan
asemassa olisi muututtava, jotta uupuminen ja burnout eivat yleistyisi ja
toistuisi.

Johtajat luovat vahvasti tata narratiivia itse itsestaan. Ei talloin puhuta taysin
tyoyhteison, median tai muiden tahojen hallitsemasta diskurssista, vaan
johtajat rakentavat tatd diskurssia myos itsestddn. Aineisto viittaa siihen, ettd
johto vahvistaa nditd diskursseja tehokkuudesta ja tyOuupumisesta myos
organisaatiokulttuurissa. Tyontekijoiden uupumista kasiteltdessa otetaan usein
esille suorittamiskulttuuri, joka on monissa uupumistapauksissa ollut oireita
pahentava tai aiheuttava asia. Taman suorittamiskulttuurin todetaan olevan
tyonantajien ja esihenkildiden korostamaa tehokkuuden ihannointia ja
vaatimista, ja tdstd johtuen ndissa artikkeleissa usein perdankuulutetaan
tyonantajan vastuuta organisaatiokulttuurista. Aineistossa ndkyy talloin
monilla eri tavoilla se, ettd johtajat ovat vahvasti luomassa juuri sita
suhtautumistapaa, joka heitd vahingoittaa. Véahattelemalld tyouupumisen
vaikutuksia ja kieltdimalld sen olemassaolo suhteessa omaan todellisuuteensa
johtajat samalla evddvat tuen ja muutoksen vaatimat olosuhteet. Luomalla
tehokkuutta ja yksilon vastuuta korostavan diskurssin tyduupumuksesta he
sulkevat muiden mukana my0s samalla itseltddn mahdollisuuden tyoterveytta
vaalivaan organisaatioon.

54 Johdon rakentamien diskurssien kaksi
paradoksia

Ottaen huomioon edellisessd luvussa havaitut nakokulmat, johtajien luoma
kulttuuri on paradoksaalinen. He rakentavat ty0uupumisen diskurssista
itselleen mahdottoman navigoida. Toisaalta he korostavat tehokkuuden
ideaalia ja kaikkensa antamisen, uhrautumisen merkittavyyttd, kun toisaalta he
eivat tiedosta taman diskurssin valtaa arjessaan. Tamén sijasta johtaja joko
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kieltdytyy ndkemdstd uupumisen mahdollisuutta omalla kohdallaan ja
vdhattelee sen vaikutuksia tyOssddn ja ympadristossddn, tai nidkee ongelman
yksittdisend, ainoastaan yksiloon vaikuttavana ja yksilon hallitsemana. Talloin
ongelman korjaamisen sijasta ajaudutaan kierteeseen, jossa diskurssista
rakentuu pinnallinen ja tyduupumista vahatteleva.

Johtajien rakentamien uupumisdiskurssien kaksi paradoksia:

1. Tehokkuuden ideaalin korostaminen, samalla kieltden taméan ideaalin
olemassaolo ja sen tavoittelemisen vaikutus osana arkea ja tyon
todellisuutta.

2. Yksilon vaitetddan hallitsevan ongelman, sen havaitsemisen ja seuraukset,
samalla kun kielletdan niiden osallisuus omaan arkeen ja jaksamiseen.

Ensimmadinen paradoksi koskee tehokkuusdiskurssia, joka ndkyy vahvasti
aineiston teksteissa. Johtajien omat ndkemykset heiddn omasta uupumisen
kokemuksestaan ja toisaalta uupumisesta yleensd seuraavat linjaa, jonka
mukaan tyéuupumus on luonnollinen jatkumo riittavan tehokkaalle tyonteolle.
Toisaalta samaan aikaan he kieltavdt uupumisen syntymisen tai sen koskevan
heidan omaa arkeaan tai hyvinvointiaan, silld he ovat tarpeeksi tehokkaita
selvidmddn uupumuksen tuomista haasteista ja kdantamaan ne positiivisiksi
kaannekohdiksi heidan elamassaan. Nama sankaritarinat saavat juurensa juuri
tehokkuudesta, jonka varjolla tydlle voidaan uhrata paljon. Toinen paradoksi
koskee tyouupumukseen kuuluvaa hallintaa. Kun uupuminen nahdaan yksilon
omana vastuuna ja aikaansaannoksena, talloin hanelle vaistamattda kuuluu
myos valinta karsia siitd. Mikali johtaja on tarpeeksi vahva ja riittdvan sinnikas,
hénellda on kylmat hermot ja han kieltda itseltdan heikkouden, ei héanella tulisi
olla uupumuksen kanssa ongelmia. Toisaalta my0s oman uupumisen
vdistimattomyys nahtiin selkednd. Johtajat esimerkiksi tunnistivat tilanteen
monimuotoisuuden ja sen, ettd tyouupumus oli hiipinyt arkeen huomaamatta,
ulkoisten tekijoiden sanelemana, mutta korostivat samaan aikaan yksilon omia
valintoja uupumisen tuomien haasteiden ratkaisuna.

Yhteen sidottuna nama paradoksit edustavat ristiriitaa kahden teeman valilla.
Toisaalta toivotaan sitd, ettd ndhtdisiin inhimillisyys organisaatioiden taustalla
teknisiin tekijoihin keskittymisen sijaan. Toisaalta taas tama inhimillisyys
pyritdan kieltimddn oman aseman parantamiseksi ja tehokkuuden
tavoittelemiseksi. Naissd paradokseissa ndakyy voimakkaana mielenterveyden
ongelmiin ja toisaalta uupumiseen liittyvd stigma. Uupumisen diskurssiin
liittyy yha voimakkaana hdpeaa siitd, ettd oma arki tulisi saada hallintaan omin
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voimin. Heikkouden korostaminen uupumisen osana tai aiheuttajana
vaikeuttaa uupumisen Kkartoittamista ja tunnistamista. Kuormittuminen
pyritaan kieltaimaan tai ohittamaan, taikka rakentamaan siitd osa menestysta.
Talloin kuormitustekijoita pyritaan siirtamaan haitallisista myonteisiksi, jotta ne
pystyttdisiin sivuuttamaan tehokkuuden tavoittelun tielta.

Kaikki kuormitus ei ole kielteistd, kuten Kinnunen (2008) huomauttaa. Stressi ja
kuormitustekijat ovat luonnollinen osa tyOympadristdjd, ja niiden vaikutusalueet
ovat yksilollisid. (Kinnunen 2008.) Kaaviossa 1 ndhdaan, miten kuormitustekijat
jaetaan myonteisiksi ja kielteisiksi niiden muutoin kulkiessa melko
samankaltaisia kehityskulkuja. Aineistossa oli kuitenkin néahtavilld, etta
negatiivisia kuormitustekijoita siirrettiin keinotekoisesti myonteisiksi niiden
negatiivisista seurauksista huolimatta. Menestyksen ja tehokkuuden néahtiin
olevan kuormituksen arvoista, jolloin kuormitustekija paddtettiin nahda
myonteisend, huolimatta sen selkeistd vaikutuksista hyvinvoinnille. Talloin
diskurssien avulla muokattiin uupumisesta ja sen seurauksista positiivisia.
Uupuminen oli osoitus menestyksestd ja tehdysta tyosta.

Néama paradoksit vaikuttavat diskursseihin johtajista ja ldahijohtajan asemassa
olevista. Toisaalta on totta, ettd johtajan voi olla vaikeaa hakea apua peldten
oman tai organisaation maineen karsivan sen seurauksena, mutta samaan
aikaan johto luo diskurssia omasta haavoittumattomuudestaan ja johtajien
ainutlaatuisista, johtoaseman mahdollistavista piirteistd, mikd heikentaa
mahdollisuutta hakea apua. Syvallisemmissd uupumusta kasittelevissa
diskursseissa kasitellddn ainoastaan tyontekijoiden asemaa, mutta samaan
aikaan johtajat myos kieltavat tyouupumuksen omalla kohdallaan. Johdon
huonot ldhtokohdat tyduupumuksen hallintaan eivat ole tilloin sattumaa, vaan
sivutuote tarkasti hallituista diskursseista ja olosuhteista. Johtajat rakentavat
itselleen tdlloin ympaéristod, jonka he samaan aikaan haluavat purkaa ja joka
haittaa heidan hyvinvointiaan, mutta jota he samaan aikaan myo6s vahvistavat ja
mukailevat.

5.5 Sukupuolen merkitys johdon uupumisessa

Sukupuolen merkitys uupumisessa oli ajoittain ldasna diskursseissa, mutta se
selkedsti keskittyi enemmédn johtajien nakokulman diskursseihin kuin
tyontekijoiden. Sukupuoli nakyi normalisoituneina rooleina, jotka nahtiin usein
itsestaanselvyyksind, kyseenalaistamattomina asioina ty0elamassa. Tama tukee
Lamsan ym. (2014, 332-351) huomiota siitd, ettd johtoasemat ovat olleet kauan
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ainoastaan yhden sukupuolen hallussa ja muokkautuneet heiddn tarpeisiinsa
sopiviksi. Talloin voi olla vaikeaa ndhda rakenteelliset ja asenteelliset esteet
organisaatiossa, joka ndenndisesti toimii hyvin ja juuri niin kuin on
tarkoitettukin. Tasa-arvoa etsivastd nakokulmasta nousee aineistosta esille
my0s Heikkisen (2016) kuvailema ilmio, jossa vakiintuneet sukupuoliroolit
mahdollistavat miesjohtajille pddsyn asemaansa, mutta estdvdt naisten
etenemisen korkeisiin virkoihin. My06s aineistossa oli huomattavissa jako sen
valilla, miten miesjohtajat huomioivat naisten panoksen siind, ettd he ovat
pystyneet luomaan uransa siihen pisteeseen, jossa he ovat nyt, ja toisaalta miten
naisjohtajat korostivat perheen ja tyon tasapainottamisen tarkeytta. Miesjohtajat
saattoivat esimerkiksi ylistda sitd, miten he olivat panostaneet tyontekoon, mika
ei kuitenkaan olisi ollut mahdollista ilman heiddan puolisoitaan tai muita
naishahmoja heiddn eldamassdan. Naisjohtajat korostavat sen sijaan uupumisen
yhteydessa tyon ja perheen vilille luodun tasapainon tarkeytta.

A9: Sen jilkeen he vievit lapset hoitoon, ja tyopdiivi alkaa. Pdivikotipdivin jilkeen
mummo hakee lapset hoidosta ja jossakin vaiheessa iltaa lasten diti (nimi poistettu)
ottaa hoitovastuun.

A10: Aitiyslomalta palattuaan (haastateltava) kulki pitkid tyomatkaa Tampereelta
Helsinkiin ja takaisin. Samaan aikaan perhe rakennutti taloa. Kun aika oli kortilla,
Lihteenkorva nipisti younista. Visytti, mutta hin jatkoi.

B173: Avioliittokin lopahti. "Ilman romahdusta ovat tutuista selviytyneet yleensi ne,
joiden avioliitto on pysynyt kasassa. Vaimo on jarrutellut kierroslukuja”, hin pohtii.

Adrimmaisemmissd  tapauksissa voidaan myds 18ytdd  kédrkevampid
kommentteja esimerkiksi naisten asemasta tyOelamadssa. Erityisesti yksi
teksteistd, 2012 julkaistu kuukausiliite kdyttad melko radikeaa kielta erindisista
ihmisryhmistd, ja naisten asemaa tydelamassa se vaittdd hauraaksi. Miesten ja
naisten alat erotellaan erikseen, ja naisten kykenevyyttd toimia itselleen
sopimattomilla aloilla kyseenalaistetaan.

B159: Tyoterveyslidakiri X arvioi, ettd naisia alkoi mennd "rikki”, kun heitd siirtyi
raskaille miehisille aloille. Miesliikiri rohkenee sanoa: “Naiset menevit pahemmin
tolaltaan sellaisista asioista, mistd miehet eivit. Sukulaisten tai lemmikkien kuolemat
koskettavat naisia enemmin.”

Uupumista pidetaan keksittynd oireistona, joka paljastaa naisten
kykenemattomyyden tyodelamadan ja sen tuomiin haasteisiin. Tama saattoi
naisten lisdksi koskea my0s muita ihmisryhmié, joilla ei ollut niin kutsutusti
‘oikeutta’ uupua, ja myos naisten uupumuksen vahattely saattoi karjistya
ajoittain voimakkaaksi. Uupuminen saatettiin toisaalta ndhdd naisten
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ongelmana, silld miehet ndhtiin ennemmin vahvoina ja naiset uupumiselle
alttiina. Talloin miesten uupuessa he saattoivat saada sukupuolensa vuoksi
osakseen ankarampaa vahattelyd, ja vahattelivit my0s omaa uupumustaan
naisia herkemmin. Sukupuolten erot olivat tdlloin aineistossa vahvasti
nakyvilld, mutta yksittdistapauksia lukuun ottamatta se nakyi vahvemmin siind,
miten uupumusta vahateltiin kuin siind, keta vahateltiin.
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6 YHTEENVETO

Tutkimuksessa on tullut selkedksi se, ettd uupumisen diskurssit eldvat ja
kehittyvat voimakkaasti, ja muutokset ovat viime vuosien aikana kiivastuneet.
Kuten Pyoria (2005), Ikonen & Koivunen (2020) seka Kowalski & Loretto (2017)
totesivat, muutokset heijastelevat tyohyvinvointiin ja vaativat organisaatioilta
tietoista reagointia sen sdilyttamiseksi. Ikosen & Koivusen (2020) esille tuomat
huomiot resilienssin, joustavuuden ja tehokkuuden korostamisesta tyoelamassa
muutoksien yleistyessd ja vaatimuksien lisddntyessa tulivat esille my0s
aineistossa. TyOhyvinvoinnin rakentaminen onnistuu parhaiten muutoksien
mukana sen sijaan, ettd niitd vastaan koetettaisiin kamppailla (Vahdsantanen
2014, 132), jolloin organisaatioiden olisi tuotava hyvinvointi ja muutokset osaksi
strategiaansa liiallisen kuormittumisen estdmiseksi. Tama tuli esille aineistossa
liiallisten vaatimusten korostuessa diskursseissa. Vaatimuksia oli tehokkuuden
ja suorituskyvyn saralla ja resurssit vaatimusten toteuttamiseen olivat olleet
heikot. Tasta syntyi tehokkuusdiskursseja ja muutosdiskursseja, mutta toisaalta
niiden my6td myos sankari- ja vahattelydiskursseja ihmisen reagoidessa omaan
tai toisten uupumiseen.

Vaikka yleisessa keskustelussa uupumista ja sen esille tuomia seurauksia
kohdellaan vakavasti otettavana ongelmana, vaihtelevat diskurssit edelleen
suuresti muutosdiskurssin, vahattelydiskurssin ja tehokkuusdiskurssin valilla.
Tyduupumus voidaan ndhdd niin sanottuna laiskuutena tai valittamisena, tai
viela yleisemmin epdonnistumisena, joka on tarpeen korjata tai muuttaa
menestystarinaksi. Sen oletetaan usein osuvan vain tiettyjen ihmisryhmien ja
tiettyjen asemien kohdalle, joista muut tapaukset ndhdaan poikkeuksina.
Lisaksi tietyssa asemassa olevien ei odoteta uupuvan, silla voidaan turvautua
uskomuksiin, joiden mukaan he eivat tekisi tarpeeksi tdita niin sanotusti
”ansaitakseen uupua” tai pyytddkseen siihen apua tai empatiaa. Esimerkiksi
johtajilla tama asemaan viittaava koskemattomuus uupumiselle, vasymykselle
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tai heikkoudelle on yleistd. Nama kehityskulut noudattelivat Heikkisen (2016)
teorioita siitd, ettd johtajille asetetaan tiukkoja vaatimuksia sille, mika luetaan
heikkoudeksi ja mikd vahvuudeksi. Lisdksi johtajien asema on sen vuoksi
erikoinen, ettd heiddn tyonkuvansa, vastuunsa ja vuorovaikutussuhteensa
tyopaikalla eroavat suuresti tyontekijoiden asemasta. Heidadt saatettiin
aineistossa lukea niin sanotusti osaksi organisaation olosuhteita. Toisaalta
johtajat vahvistivat itse tdtd asetelmaa merkittavasti, kieltden itseltaan
uupumisen tai sen mahdollisuuden. Diskursseissa tyontekijan asemassa
toimivat tunnistavat my0s johdon antaman esimerkin siihen, miten
suorittamista tulisi korostaa ja tehokkuutta ihannoida.

Tama tutkimus kasitteli diskurssien muodostumista tyduupumukseen liittyen
suositussa mediajulkaisussa, Helsingin Sanomissa. Ndita diskursseja verrattiin
tyontekijoiden ja johtajien nakokulmien valilld, ja toisaalta pyrittiin seuraamaan
suhtautumisen muuttumista vuosien varrella. Tutkimuksen aikana selkeytyivat
my0s diskurssien erot yhteison ja yksilon nakokulmien valilla. Tutkimuksessa
saatiin vaihtelevia tuloksia. Erilaiset pdalinjat kuitenkin nayttaytyvat
jatkumoina, joista pystyttiin tekemaan paatelmid. Taman luvun tarkoitus on
tuoda tuloksista esiin paakohtia, koota ne yhteen ja tehda johtopaatoksia niiden
pohjalta. Luvun lopussa kdyddan myos lapi jatkotutkimusehdotuksia, joita
tutkimuksen perusteella voisi tulevaisuudessa tehda.

6.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen perusteella vaikuttaa siltd, ettd johtajien rooliin yhdistetaan
nykyiselldan niin paljon odotuksia, ettd niiden seuraaminen riittdvissa mitoissa
olisi miltei mahdotonta ilman hyvinvointiin vaikuttavia jalkiseuraamuksia. Ei
olekaan usein yllattavaa, ettd johtajat uupuvat tydssddn, ja tdima nayttad olevan
miltei odotettua. Toisaalta johtajien odotetaan ja halutaan olevan kylmapaisia ja
analyyttisid, =~ empaattisen = ja  reaktiivisen  sijaan, vaikka  syvat
vuorovaikutussuhteet olisivat valttamattomia kaikkien johtajan tyohon
liittyvien vaatimusten tdyttamiseksi. Johtaminen ilman vuorovaikutusta
johdettaviin kuulostaa ristiriitaiselta, mutta voidaanko johtajalta odottaa hanen
hyvinvointinsa uhraamista hyvan johtajuuden takaamiseksi?

Toisaalta on valttamatonta, etta tyontekijoiden hyvinvoinnista pidetdan huolta,
eikd uupunut, toimintakyvyltian heikentynyt johtaja kykene sita
kokonaisvaltaisesti tekemddn. Johdon tySduupumus ndhddan vahvasti
yksilollisenda ongelmana, johon uupunut johtaja on eldméassddan reagoinut ja
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mahdollisesti palannut samoihin kadytanteisiin oireiden vdistyttyd tai
sairasloman loputtua. Toisaalta johtajilla ei ndhda olevan suoranaista oikeutta
uupumiseen, vaan johtajan luonteen kuuluisi olla riittdvan vahva kestamé&an
tehtdvan tuomat vastuut ja haasteet. Toisaalta johdon uupuminen on vahvasti
normalisoitunutta, ja se ndhdaan ikdan kuin menestyksen sivutuotteena. Tama
toisaalta uupumisen kieltdiminen ja toisaalta sen normalisoiminen aiheutti
diskursseissa ristiriitoja, joita my0s johtajat omalta osaltaan vahvistivat. Heidan
omat kuvailunsa ja kerrontansa eivat poikkea muiden heille asettamista
odotuksista, vaan pdinvastoin, ovat niitd vahvempia. Johtajien omat
kertomukset ndkevat heidan ja tyontekijoiden tyouupumuksen erillising, ja
johtajien ndhdaan yleisesti olevan kykenemaittomid uupumiseen heiddn
vahvemman luonteensa vuoksi. Silloin, kun tyduupumusta tapahtuu, ndhdaan
se poikkeuksellisena. Kuitenkin Uenin ym. (2009) mukaan johtajien suuren
vastuun ja heidan tehtaviensa monimutkaisuuden voidaan odottaa aiheuttavan
otollisen maaperdn uupumiselle. Vahvasta luonteesta huolimattakin johtajat
eivat ole poikkeus puhuttaessa uupumisesta, vaan se koskettaa my0s heitd,
joissain tapauksissa jopa herkemmin kuin tyontekijoita. (Uen 2009.) Tama nakyi
aineistossa vahvoina ristiriitoina sen valilla, onko johtajalla oikeus uupua ja kun
han uupuu, miten tdima uupuminen nahddan.

Tutkimus viittaakin vahvasti siihen, ettd johtajat luovat organisaatiokulttuuria,
joka korostaa suorittamista, tehokkuutta ja rajojen rikkomista oman terveytensa
ja tyohyvinvointinsa kustannuksella. Tama suhtautumistapa vahingoittaa myos
johtajia, silla jokahetkisen tehokkuuden ja ylisuoriutumisen ihanteen tavoittelu
on yhta kuormittavaa johtajille kuin se on tyontekijoille. Vaikuttaa myos, ettd
johtajille asetetaan enemman paineita tyohyvinvoinnin suhteen kuin aiemmin.
Jos johtaja haluaa télldin tehdd tyonsa hyvin ja pitda huolta tyohyvinvoinnista
organisaatiossa, voivat paineet, tyomddra ja kuormitus kasvaa liian raskaiksi
kestad. TyoOntekijat tunnistavat tdman ongelman johtajia paremmin, kun taas
johtajat ihannoivat todenndkodisemmin yksilollistd parjaamistd, jokahetkistd
tehokkuutta ja sankarillisia tarinoita uupumisen peittoamisesta.

Talloin voitaisiin todeta, ettd mikdli pyritdan ratkaisemaan yha yleisempaa
uupumusongelmaa, johtajien olisi kannattavaa kyseenalaistaa ne vaatimukset,
joilla he rakentavat organisaatiokulttuuria ja tyoeldman kaytéanteitd. Vallitsevat
toimintatavat ja suhtautuminen johtajien ja tyOyhteisdjen huonovointisuuteen
mahdollistavat sen, ettd johtajien uupuminen normalisoituu, ja toisaalta toimii
esimerkkind tyontekijoiden toiminnalle. Taman voidaan odottaa vaikuttavan
koko organisaatioon negatiivisesti. Mielenkiintoista on, ettd tutkimuksen
perusteella johtajat normalisoivat omaa uupumistaan enemman kuin
tyontekijait myos oman hyvinvointinsa kustannuksella. Tama mukaili Thillin
ym. (2018) kasitystd siitd, etta ilmion normalisoimista voidaan kayttaa
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selvidmiskeinona haastavassa tilanteessa. ~Mielenterveyden ongelmien
lukeminen vain osaksi kovaa tyontekoa auttaa kasittelemaddn negatiivisia
tunteita. (Thill ym. 2018) Tama noudattaa my0s aineistossa esille tullutta ilmicta
siitd, ettd tyontekijit puhuvat herkemmin organisaation rakenteista ja
tyoyhteison vastuusta, kun taas johtajat puhuvat uupumisesta taisteluna tai
elamankokemuksena. Johtajat myos antavat enemman yksilokeskeisid neuvoja
ja kokemuksia uupumisen voittamiseen, kun taas tyontekijat ovat tietoisia
ongelman monimutkaisuudesta ja yhdistavat herkemmin yksilon ja yhteison
vastuun.

6.2 Koronapandemian vaikutusalue

Aineisto kerattiin ajalta, jossa koronapandemia vaikutti tydelaméaan ja muokkasi
sen toimintakenttid. Koronan vaikutusalue nadyttaytyi aineistossa muutosten
alueena, mutta ei muodostanut omia, erillisid diskurssejaan. Oli kuitenkin
selkedd, etta diskurssit muuttuivat ja kasvoivat merkittavasti pandemian
aikana. My0s Kaaviossa 2 nakyy julkaisutiheyden kasvu juuri vuonna 2020.
Tybuupumisen diskurssit olivat selkedssa kasvussa jo ennen pandemian alkua,
mutta voidaan olettaa, ettd 2020 nakyva piikki julkaisutiheyden kasvussa olisi
yhteydessa koronapandemian vaikutukseen tyoelamassa.

Esimerkiksi korona-ajan jattama etdtyOaalto ja pinnalle nousseet ongelmat
uupumisen parissa ovat aineistossa selkeind nakyvissa vuosina 2020 ja 2021.
Uupuminen vaikutti joihinkin aloihin voimakkaammin kuin toisiin
koronapandemian aikana. Esimerkiksi opettajien etatyovaatimukset aiheuttivat
erityisen paljon kuormitusta asiantuntijatydssd, jossa tyontekija oli kokenut.
(Fynn & Van der Walt 2023.) Myos Chirico & Leiter huomasivat
tutkimuksessaan, ettd etdty0 ja uupumus olivat vahvasti yhteydessa toisiinsa
(2022). Tama mukaili aineistossa nahtavia diskursseja etatyosta ja sen tuomasta
kuormituksesta. Etaty0 on pandemian aikana selkedsti muuttanut keskustelua
tyon joustavuudesta ja siitd, millaista tyon johtamisen tulisi olla.

Pandemia aiheutti my6s muita tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia
tekijoitd, jotka herattavat keskustelua tydelamassa. Esimerkiksi Andel, Shen &
Arval (2021) huomioivat, ettd vaikka etdtyd mahdollistaa vapaamman
ajankdyton, helpottaa tyomatkoja ja tarjoaa joustovaraa, ndmd samat tekijat
voivat muodostua my06s kuormitustekijoiksi. Se on monille tarkoittanut lisaksi
eroa tyOyhteisostd, yksinoloa, vaikeuksia ja turhautumista. Juuri eristyneisyys

68



tyOyhteisOstd ja tdsta seuraava yksindisyys on ollut merkittava, tyohyvinvointia
alentava tekiji. Se on vahvistanut merkittavasti riskia sairastua
tyouupumukseen ja horjuttanut etenkin niiden tyohyvinvointia, joilla on muita
tunne-elamaan liittyvia kuormitustekijoitd. (Andel, Shen & Arval 2021.)
Koronapandemia toi ndin esille erilaisia uhkatekijoitd tyohyvinvoinnille ja
painosti huomaamaan ongelmakohtia tydelamassa, jotka olivat aiemmin jaaneet
ratkaisematta. Tyouupumus on yksi tadllaisista uhkatekijoistd, jonka ymparilla
tarvitaan lisdd tutkimuksia sekd toimenpiteitd, jotta sen tuomiin ongelmiin
pystytaan vastaamaan.

6.3 Mahdollisuudet jatkotutkimuksille

Tassa tutkimuksessa kaytetty aineisto oli laaja ja monimuotoinen, ja siihen jai
huomattava mdara merkityksellistd dataa. Talloin tutkimus jattda tilaa monille
jatkotutkimuksille, joista esitellddan esimerkkejd tdssa alaluvussa. Etenkin
valtadiskurssi nahtiin merkityksellisend jatkotutkimusaiheena, silldi on
merkityksellistd tietdd, kenellda on valta muokata diskursseja ja luoda niita.
Valtadiskurssin tarkastelu toisi merkityksellista lisdtietoa tutkimuksen
tuloksiin, mutta muodostaa myds oman tutkimuksensa siitd, kenen aani
uupumisen diskursseissa kuuluu ja millaisin prosessein niitd muokataan.

6.3.1 Valtadiskurssi

Tassa tutkimuksessa on kasitelty monia erilaisia diskursseja seka seurattu
niiden muodostumista seka kehittymista. Yksi tarkeda ndakokulma on kuitenkin
vaikuttaa merkittavasti se, kuka niissa padsee daneen ja kuinka paljon valtaa
hénelld on muuttaa diskurssia. Aineiston julkaisuissa saattoi olla hyvinkin
hallitsevia puheenvuoroja, mutta niiden lukijat kuulivat heiddn danensa aina
julkaisun kirjoittajan tulkintojen kautta. Tdma antaa kirjoittajalle paljon valtaa
muokata diskurssia. Se, minkadlaisia asioita han korostaa tai toisaalta jattaa
sanomatta vaikuttaa merkittavasti lukijan vastaanottamaan sanomaan.

My06s arvot, normit ja kulttuuriset oletukset vaikuttavat merkittavasti
valtadiskurssin syntyyn. Se, kenelld on eniten yhteiskunnallista uskottavuutta ja
vaikutusvaltaa vaikuttaa my0s eniten diskurssien muokkautumiseen. Tdma on
myo6s nahtédvilla tutkimuksen aineistossa. Johtajien vahaisestd lukumaarasta
huolimatta heiddn danensd kuuluu miltei kaikissa diskursseissa. Heidan
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vastuunsa, vaikutusvaltansa ja vaatimuksensa mainitaan joko suoraan tai
valillisesti kautta aineiston. Taman johtajien muusta keskustelusta jdljessa
kdytavien diskurssien vaikutus nykyisiin diskursseihin on laaja, ja vaikuttaa
niiden kehittymiseen. Nama ndakokulmat huomioiden valtadiskurssi on yksi
merkittdvimmista jatkotutkimusmahdollisuuksista, jonka avulla voitaisiin
saada tarkeaa tietoa uupumisen diskurssien kehittymisesta.

6.3.2 Muut jatkotutkimusaiheet

Aineistosta 10ytyneissa diskursseissa tuodaan usein esille se, ettd tietyissa
ammateissa ei voi uupua. Esimerkiksi tubettajan uupumista ei oteta vakavasti
samalla tavalla kuin perinteisissi ammateissa toimivien. Siihen saatetaan
suhtautua vihamielisesti ja vaheksyen, siind missa perinteisissi ammateissa
uupumiseen halutaan suhtautua empaattisesti. Tama tuli suuresti esille, silla
suuressa osassa aineistoa kasiteltiin taidealoilla ja moderneissa ammateissa
toimivien uupumista ja sitd, miten ndilld aloilla ei suhtauduta uupumiseen
vakavasti. Jatkotutkimuksissa voitaisiin ndihin nakokulmiin nojautuen
keskittyd aineiston eri aloihin ja niiden valilld oleviin eroihin, ja tutkia niissa
vallitsevaa suhtautumista uupumiseen.

Lisdksi jatkotutkimuksessa voitaisiin tutkia kansainvélisid uupumisdiskursseja
verraten niitd suomalaisiin diskursseihin. Barker, Volk & Peters (2021)
huomaavat tutkimuksessaan, ettd uupumukseen suhtaudutaan eri tavalla eri
kulttuureissa. Maiden vaélilld voi olla eroja arvoissa, normeissa ja niissa
odotuksissa, mitkd ovat tyOeldamadssa hyvadksyttyjd ja normalisoituja.
Kansainvaliset diskurssit voivat tdlloin poiketa niista diskursseista, joita
Suomessa rakentuu. (Barker, Volk & Peters 2021.) Tassa tutkimuksessa
diskurssit rajautuvat ainoastaan kansallisen keskustelun tasolle, ja aineiston
vertaaminen laajempaan, kansainvidliseen keskusteluun ja erojen ja
yhtéldisyyksien havainnoiminen suomalaisten diskurssien ja muiden
kulttuurien diskurssien valilla voisi tuoda arvokasta tietoa diskurssien
rakentumisesta eri kulttuurien valilla. Talloin voitaisiin analysoida tulevissa
tutkimuksissa esimerkiksi sitd, miten timdn tutkimuksen aineisto heijastaa ja
mukailee kansainvalistd keskustelua, ja millaisia ainutlaatuisia piirteita silla on.
Tyonteon kulttuuri on erilainen eri valtioissa, ja tdma saattaa vaikuttaa my0s
sithen, miten uupumisen ndhddan vaikuttavan arkeen ja tyOympéristoon
(Barker ym. 2021). Taman vuoksi erilaiset uupumukseen liittyvat ilmiot
saattavat nakya eri tavoilla kansainvélisissa diskursseissa.
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https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006199354.html

https://www.hs.fi/kotimaa/art-2000006177574.html

https://www.hs.fi/elama/art-2000006147594.html

https://www.hs.fi/ura/art-2000006099437.html

https://www.hs.fi/ura/art-2000006057860.html

https://www.hs.fi/elama/art-2000006057802.htm]

https://www.hs.fi/elama/art-2000005984768.html

https://www.hs.fi/ura/art-2000005994382.html

2020:

https://www.hs.fi/talous/art-2000007660430.htm]

https://www.hs.fi/ulkomaat/art-2000006603111.html

https://www.hs.fi/ura/art-2000006523103.html

https://www.hs.fi/ura/art-2000006391660.html

https://www.hs.fi/kotimaa/art-2000006371775.html

https://www.hs.fi/kaupunki/vantaa/art-2000007691197.html

https://www.hs.fi/kuukausiliite/art-2000007660655.htm1

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000007003601.html

https://www.hs.fi/sunnuntai/art-2000006704972.html

https://www.hs.fi/koti/art-2000006669194.html

https://www.hs.fi/sunnuntai/art-2000006664592.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006643305.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006592560.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006570047.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006559340.html

https://www.hs.fi/urheilu/art-2000006530265.html

https://www.hs.fi/kaupunki/helsinki/art-2000006482174.html

https://www.hs.fi/urheilu/art-2000006470645.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006446855.html

https://www.hs.fi/kotimaa/art-2000006435590.html

https://www.hs.fi/elama/art-2000006427968.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006363787.html
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https://www.hs.fi/kotimaa/art-2000006266779.html

https://www.hs.fi/ura/art-2000006178246.html

https://www.hs.fi/talous/art-2000006152260.html

https://www.hs.fi/urheilu/art-2000006076042.html

https://www.hs.fi/kotimaa/art-2000006054857.html

https://www.hs.fi/urheilu/art-2000006305674.html

https://www.hs.fi/elama/art-2000006241867.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006192605.html

https://www .hs.fi/hyvinvointi/art-2000006153527.html

https://www.hs.fi/elama/art-2000006142192.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006093498.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006060401.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006051141.html

https://www.hs.fi/ura/art-2000006017842.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000005986086.html

https://www.hs.fi/ura/art-2000007631098.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000006556312.html

https://www.hs.fi/ura/art-2000006461859.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006379740.html

https://www.hs.fi/ura/art-2000006362443.html

https://www.hs.fi/kotimaa/art-2000007689883.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000007646738.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000006880034.html

https://www.hs.fi/tiede/art-2000006673064.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006667202.html

https://www.hs.fi/elama/art-2000006655167.html

https://www .hs.fi/urheilu/art-2000006627957.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006590221.html

https://www.hs.fi/kaupunki/helsinki/art-2000006566376.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000006549939.html

https://www hs.fi/sunnuntai/art-2000006500349.html

https://www.hs.fi/nyt/art-2000006473978.html

https://www .hs.fi/urheilu/art-2000006470645.html

https://www.hs.fi/urheilu/art-2000006438897.html

https://www.hs.fi/kotimaa/art-2000006433669.html

https://www.hs.fi/kaupunki/art-2000006391992.html




2021:

https://www.hs.fi/urheilu/art-2000008407589.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008203154.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008162007.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008104830.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000007792550.html

https://www.hs.fi/kotimaa/art-2000008016894.html

https://www.hs.fi/kaupunki/art-2000007891906.html

https://www.hs.fi/visio/art-2000008365726.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008375635.html

https://www.hs.fi/ruoka/art-2000008260439.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008170697.html

https://www.hs.fi/mielipide/art-2000008210784.htm]
https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008082512.html

https://www.hs.fi/kaupunki/espoo/art-2000008119795.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008017522.html

https://www.hs.fi/visio/art-2000007945649.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000007924009.html

https://www.hs.fi/ulkomaat/art-2000007887344.html

https://www.hs.fi/elama/art-2000007862748.html

https://www.hs.fi/talous/art-2000007805748.html
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https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008284141.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008185996.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008104830.html

https://www.hs.fi/visio/art-2000008157570.htm]

https://www.hs.fi/kotimaa/art-2000008041141.htm]

https://www.hs.fi/sunnuntai/art-2000007970876.html

https://www.hs.fi/kaupunki/vantaa/art-2000007747203.html

https://www.hs.fi/visio/art-2000008357021.htm]

https://www.hs.fi/visio/art-2000008331225.html

https://www.hs.fi/hyvinvointi/art-2000008260273.html

https://www .hs.fi/hyvinvointi/art-2000008162017.html

https://www.hs.fi/nyt/art-2000008153454.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000008134987.html

https://www.hs.fi/kulttuuri/art-2000008085007.html

https://www.hs.fi/visio/art-2000007962051.htm]

https://www.hs.fi/visio/art-2000007916465.html

https://www.hs.fi/mielipide/art-2000007914770.html

https://www.hs.fi/visio/art-2000007875060.html

https://www .hs.fi/hyvinvointi/art-2000007828796.html

https://www.hs.fi/elama/art-2000007756502.html



