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Abstract

The purpose of the thesis was to investigate the experiences of millennial super-
visors regarding burnout in the grocery store. The purpose is to identify unifying
factors behind the experiences and find ways to prevent burnout. The goal is to
increase the ability of millennial supervisors to cope at work and to influence it
so that an even smaller part would experience burnout symptoms at work. The
target company was an anonymous grocery chain.

Millennials refer to the generation born between 1980 and 2000. The research'’s
theoretical framework consisted of the definition of burnout, its symptoms, pre-
disposing factors, prevention, and the burden experienced by supervisors. Burn-
out is a disorder resulting from prolonged stress and an imbalance of work de-
mands and resources. In addition to the definition of millennials, it describes what
kind of employees millennials are and how they are managed.

The research was carried out using a qualitative research method. A written in-
vitation was used as the data collection method, one distributed within the target
company to supervisors and the other to three closed groups on Facebook. The
material was analysed using theory-driven content analysis. Participants were
asked to participate in the study if they were sales-level supervisors belonging
to the millennial generation and had experiences of work burnout.

The study results showed that burnout is a personal story for everyone. The
leading causes of burnout were poor feedback culture and lack of support from
the workplace and the supervisor. According to the results obtained from the
research, factors that prevent burnout were giving feedback and thanks, support
from a supervisor, and a good work atmosphere. The research results support
the findings of previous studies and literature.
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1 JOHDANTO

Tana paivana yha useampi sairastuu tyduupumukseen tai vahintaan tuntee
jonkun, joka on siihen sairastunut. Eikéa ihme, silla vuonna 2011 tehdyn tutki-
muksen mukaan naisista 24 prosentilla ja miehista 23 prosentilla esiintyi lievaa
tyduupumusta. Vakavaa ty6uupumusta esiintyi naisista kolmella ja miehista
kahdella prosentilla. (Suvisaari ym., 2012, s. 96.) Karkeasti voisi siis todeta,
ettd joka neljas kokee uupumusoireita tyossaan. Pandemia-aikana tyouupu-
mus on ollut lievassa kasvussa Suomessa, samaan aikaan myo¢s tyohyvin-
vointi on heikentynyt. Tutkimuksista on kaynyt ilmi tyuupumuksen yleistyneen
kaikenikaisilla tyontekijoilla, mutta erityisesti alle 36-vuotiaat voivat tydssaén

huonommin kuin vanhemmat ihmiset. (Hakanen & Makiniemi, 2022.)

Tybuupumus ei itsessaan ole laaketieteellinen diagnoosi, minka vuoksi Kela
el mybnna siita sairauspaivarahaa. Usein syyksi kirjataan jokin mielentervey-
den hairi6, mihin liittyva tekija tybuupumus on. (Lappi, 2022, s. 34.) Vaikka
tyduupumukseen usein liittyy masennus, ei voida sanoa, etta kaikki tyéuupu-
neet ovat masentuneita. Masennus on Kelan sairauspaivarahaan oikeuttava
diagnoosi ja tyduupumus taas ei, mista johtuen osa masennusdiagnooseista
on todennakoisesti todellisuudessa tybuupumustapauksia. Koska tyduupumus
ei suoranaisesti nay tilastoissa, on haastavaa nahda ilmioén laajuutta ja nain
ollen kehittéaa ja yllapitdaa korjaavia toimenpiteitd. (Hartikainen ym., 2021, s.
89.) Tuki- ja liikuntaelinten sairaudet ovat jo pitkdan olleet suurin sairauspaa-
ryhmé@, josta maksetaan Kelan sairauspéivarahaa. Kuitenkin viime vuosina
mielenterveyden ja kayttaytymisen hairiot ovat nousseet ohi. Edelleen 45-67 —
vuotiaiden joukossa tuki- ja liikuntaelinten sairaudet pitavat karkipaikkaa,
mutta nuoremmilla 16-44 —vuotiailla mielenterveysongelmat ovat kiistatta suu-

rin padryhma, josta sairauspaivarahaa maksetaan. (Kela, 2022, s. 12.)

Vuosittain kaupan alan esimiesten neuvottelujarjesto tekee Palvelualan am-
mattiliton (PAM) ja Kaupan alan esimiesliiton (KEY) jasenina oleville esihen-
kiloille kyselyn, jonka teemoina ovat jaksaminen ja ty6hyvinvointi. Vuonna

2022 toteutetun barometrin tuloksista kay ilmi, etta talla hetkella esihenkiloita



kuormittaa erityisesti ajan puute, liian vahaiset resurssit seka vaikeudet tyovoi-
man saatavuudessa. Kyselyyn vastanneista 34 % koki aarimmaista kuormi-
tusta, jonka seurauksena he pohtivat, kuinka voivat jatkaa nykyisen kaltai-
sessa tilanteessa tai kokivat olevansa jo taysin loppu tilanteeseen. (Kaupan
alan esimiesten neuvottelujarjestd & Kaupan liitto, 2022.) Vuoden 2020 baro-
metrista kay ilmi, ettd koronakriisi on lisannyt esihenkildiden kuormittavuutta.
Puolet vuoden 2020 kyselyyn vastanneista esihenkil6ista kertoi oman jaksa-
misensa olleen koetuksella koronakriisin keskella. (Palvelualojen ammattiliitto,
2021.)

Taman opinnaytetydn kohdeyrityksena on paivittaistavaraketju ja tutkimuksen
kohteena siella tydskentelevat millenniaalisukupolveen kuuluvat myymalata-
son esihenkil6t. Millenniaalisukupolvi on syntynyt keskim&éarin vuosina 1980-
2000 eli he ovat noin 22-42 —vuotiaita vuonna 2022. Ty6uupumusta lahesty-
taan ensisijaisesti tydhyvinvoinnin nakékulmasta, jonka tarkoituksena on aut-
taa kohdeyritysta seka laajemmin my6s muita tydnantajia ja esihenkiloita eh-

kaisemaan tyontekijoiden uupumusta tyossaan ja edistaa tydossajaksamista.

Opinnaytetydssa perehdytdaan millenniaaliesihenkildiden omakohtaisiin koke-
muksiin tyduupumuksesta. Tarkoituksena on tunnistaa yhdistavia tekijéita ko-
kemuksien taustalla ja miten tyohyvinvointia johtamalla naihin tekijéihin voisi
vaikuttaa. Tavoitteena on lisdtd millenniaaliesinenkildiden tyossdjaksamista
seka vaikuttaa siihen, etta yha harvempi kokisi uupumusoireita tydssaan. Tut-
kimuksessa pyritaan loytamaan vastaus kysymykseen: miten voidaan eh-
kaistd millenniaaliesinenkildiden tyduupumusta paivittdistavarakaupassa?
Varsinaisen tutkimuskysymyksen lisdksi apukysymyksina ovat: mitka tekijat ai-
heuttavat millenniaaliesihenkildiden tyduupumusta ja mitka tekijat voisivat li-

satd millenniaaliesihenkil6iden ty6ssajaksamista?

Opinnaytetyon rakenne etenee seuraavasti. Johdannon jalkeen luvussa 2 ka-
sitelladn tydbuupumusta ilmién&, siihen johtaneita syita ja sen seurauksia. Lu-
vussa 3 kerrotaan millenniaalien méaéaritelman lisaksi millenniaalitybntekijan
ominaispiirteistd seka heidan johtamisestaan. Luvussa 4 esitellaan tutkimus-

ja aineistomenetelmat, jonka jalkeen luvussa 5 kaydaan lapi tutkimuksesta



saadut tulokset. Viimeisesséa luvussa 6 pohditaan saatuja tuloksia, niiden hyo-
dynnettavyyttd sekéa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja jatkotutkimus-
mahdollisuuksia. Lopuksi kerrataan tutkielman tekijan omaa oppimista proses-
sin aikana.



2 TYOUUPUMUS

2.1 Tybuupumuksen maaritelma

Tybuupumuksella tarkoitetaan héairidtilaa, joka on kehittynyt pitkittyneen tyo-
stressin seurauksena. Tyduupumukselle kolme tyypillista oiretta ovat uupu-
musasteinen vasymys, kyynisyys tyota kohtaan seka ammatillisen itsetunnon
heikentyminen. Tybuupumuksen pitkittyessa alkaa usein esiintyd myos han-
kaluuksia tunne-elaméan hallinnassa, kognitiivisia haasteita seka yleisia stres-
sioireita. (Uusitalo-Arola ym., 2022.) Tyduupumusta on tutkittu laajasti yli 40
vuoden ajan, mutta taysin yhtenaistd nakemysta tyduupumukselle ei ole 16y-
detty. Kolmen ulottuvuuden malli pohjautuu Christina Maslachin tutkimustyo-
hon ja on yleisesti kaytetty ja laajalti hyvaksytty alan kirjallisuudessa. (Maslach
ym., 2001, s. 402-403; Makikangas ym., 2021.)

Vasymys on yleensa oire, joka kaynnistdd myds muiden oireiden kehittymisen
(Tyoterveyslaitos, n.d.). Uupumusasteista vasymysta kuvataan kokonaisval-
taiseksi, pohjattomalta tuntuvaksi vasymykseksi, joka ei hellitd normaalilla le-
volla. Viikonloppuvapaa tai edes loma ei valttdmatta tuo helpotusta vasymyk-
seen. (Nurmi, 2016, s. 17; MIELI Suomen Mielenterveys ry, 2022.) Kyynistynyt
tyontekija alkaa kyseenalaistaa tyénsa merkityksellisyytta. Mielekkyys tyon te-
osta katoaa ja voi johtaa totaaliseen tyohon tympéaantymiseen. Kyynistyminen
on usein puolustusreaktio mahdottomalta tuntuvassa tyotilanteessa, jossa
omat voimavarat eivat enaa riitéd tekemaan tyota yhta hyvin kuin aikaisemmin.
(Nurmi, 2016, s. 17-18; Uusitalo-Arola ym., 2022; MIELI Suomen Mielenter-
veys ry, 2022.) Ammatillisen itsetunnon heikentyminen saa tyontekijan epaile-
maan omaa osaamistaan ja taitojaan seka pelata virheiden tekemista. Tyon-
tekija ei usko selviytyvansa tyostaan eika tydskentely itsessdan enaa ole nau-
tinnollista. (Nurmi, 2016, s. 18; Uusitalo-Arola ym., 2022.)

Tyb6uupumus ei tapahdu akillisesti vaan on prosessi, jossa vahitellen tyonteki-
jan psyykkiset voimavarat ehtyvat. Tybuupumuksen kehittyminen voi vieda

jopa vuosia. (Lappi, 2022, s. 24-26.) Maailman terveysjarjestd WHO pitaa ylla
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ICD-11 tautiluokitusjarjestelmaa, joka on kaytdssa maailmanlaajuisesti sai-
rauksien diagnosoinnissa. Uusi tautiluokitusjarjestelma on otettu kayttoon
vuonna 2022 ja siina tyduupumusta ei maaritella sairaudeksi vaan oireyhty-
maksi, joka on seurausta kroonistuneesta tyostressista. (Lappi, 2022, s. 24.)
Vaikka tyouupumusta ei luokitella sairaudeksi, liittyy siihen kuitenkin riski sai-
rastua esimerkiksi stressiperdaisiin somaattisiin sairauksiin, masennukseen,
paihde- ja unihairidihin seka tyypin 2 diabetekseen. Tyduupumuksen on myds
tutkittu lisdavan tyokyvyttomyyden, vakavien loukkaantumisien ja sairauspois-

saolojen riskid. (Lappi, 2022, s. 25; Uusitalo-Arola ym., 2022.)

2.2 Stressi

Stressilla kuvataan tilannetta, jossa tyontekijaan kohdistuu niin paljon vaati-
muksia ja odotuksia, etta han tuntee itsensa kyvyttomaksi selviytya niista. Kay-
tettavissa olevat voimavarat voivat olla liilan niukat tai ylittya, mink& seurauk-
sena ihminen tuntee itsensa stressaantuneeksi. Stressi itsessaén ei ole haital-
lista, mikéli se on tilapaista, mutta pitkittyessaan se voi olla monin tavoin vaa-

raksi ihmisten terveydelle. (Mattila, 2022; Ty6terveyslaitos, n.d.)

Niin tyon kuin tydntekijan ominaisuudet vaikuttavat stressin kehittymiseen.
Stressia aiheuttavia tekijoita voivat olla muun muassa ty6ttémyys, sopimaton
ty0, alituinen kiire, perheongelmat tai &killiset elamanmuutokset. Liséksi vaka-
vat, akilliset tapahtumat kuten luonnonkatastrofit, [&heisen kuolema tai trau-
maattiset tapahtumat ovat harvinaisia, mutta voivat aiheuttaa traumaperaisen
stressireaktion tai akuutin stressihairion. Tydelamasséa stressia voi aiheuttaa
muun muassa erilaiset ihmissuhdeongelmat tydpaikalla, kiusaaminen, epa-
reilu kohtelu ja epéoikeudenmukaisuus. Jos omaan ty6hon ei pysty vaikutta-
maan, vaatimukset omaa ty6ta kohtaan ovat kohtuuttomat tai tyénjako on epa-
oikeudenmukainen tai epamaarainen, on mahdollista, ettd ihminen alkaa

stressaantua tilanteesta. (Mattila, 2022.)

Stressikokemus itsessddn on psykologinen, mutta silla voi olla paljon fyysisia

vaikutuksia. Stressi voi aiheuttaa esimerkiksi paansarkyja, pahoinvointia ja
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vatsavaivoja, hikoilua, flunssakierteitéa ja sydamentykytysta. Psyykkisia oireita
sen sijaan voi olla muun muassa ahdistuneisuus, masentuneisuus, artynei-
Syys, aggressiot, muistiongelmat, unihairiot ja vaikeudet paatéksenteossa. Mi-
kali on jokin kuormittava tilanne, ponnistelee tyontekija tavallista enemman ja
taman seurauksena tilanne ratkeaa. Tilanteen ratkeaminen saa aikaan sen,
etta stressikierrokset tasaantuvat ja voimavarat elpyvat. Mikali néin ei kay, voi
pitkittyessaan tyodstressi johtaa tyduupumukseen, jossa tyontekijan voimavarat

ovat ehtyneet. (Mattila, 2022; Nummelin 2008, s. 80; Tyoterveyslaitos, n.d.)

2.3 Tyéuupumuksen kehittyminen ja sille altistavat tekijat

Kun arvioidaan riskia tyduupumukselle, voi apuna kayttaa kysymysta "Kuinka
paljon panostan tyohoni verrattuna siihen, paljonko se antaa minulle?” Tyon-
tekijan panoksena ovat aika ja voimavarat ja vastineeksi toivotaan toimeentu-
lon lisdksi muun muassa palautetta, onnistumisia seka ammatillista kehitty-
mista. Riski tyduupua kasvaa, mikali jatkuvasti tyontekija panostaa enemman
kuin saa vastineeksi. (Tyoterveyslaitos, n.d.) Tyéuupumuksella on tutkimuk-
sien mukaan havaittu olevan yhteytta yksilon persoonallisuuteen. Tyoterveys-
psykologi Tanja Lappi kuvaa tyduupumusta tyOyhteisdjen avaintekijoiden "on-
gelmaksi”. He ovat hyvia tyontekijoita, joita palkitaan lisatydlla. (Erkko, 2022.)
He ottavat paljon vastuuta kantaakseen ja omalla toiminnallaan vievat niin ty6-
paikkaa kuin myo6s koko tydyhteista eteenpdain (Lappi, 2022, s. 26-27). Tyon-
tekijat, jotka vaativat niin itseltd&n kuin tyokavereiltaan paljon, ovat usein suo-
rituskyvyltdan korkealla tasolla ja saavat valtavan paljon aikaan tydssaan.
Riski uupumukselle on kuitenkin ilmeinen, mikali nama henkilét eivat esimer-
kiksi saa tydstaan riittdvasti palautetta esihenkiloiltdan. Vaativa persoonalli-
suustyyppi voi myos joutua tilanteeseen, missé ottaa vastuuta kantaakseen
muidenkin puolesta, jos heidan tapansa tydskennelld on huolettomampi (Erkko
& Lindstrom, 2021, s. 39). Ylikriittisyys ja vaativuus tygssa saavat aikaan pa-
konomaista suorittamista, liiallista tunnollisuutta seka perfektionismia, mika
saa aikaan ilon ja rentouden katoamisen tydnteosta. Koska kunnianhimo ja
korkea vaatimustaso ovat ndille tyontekijoille tyypillisia ominaisuuksia, on

myods mahdollista, ettd heidan sisdinen puheensa ohjaa ndkem&an tydssa
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enemman negatiivista ja kehityskohteita kuin onnistumisia. Psykologiassa tata
iImiota kutsutaan negatiiviseksi vinoumaksi. (Lappi, 2022, s. 30, 44.)

Tybuupumus on tutkimuksissa liitetty ensisijaisesti tydelaman ongelmiin, ei
tyontekijan henkilokohtaisen elaman haasteisiin. Tybuupumusoireiden syven-
tyessa voimavarojen ehtyminen on heijastunut myos yksityiselamaan ja tyo-
uupumus voikin ndkya ensin kotona ja muussa elaméssa kuin tyossa. (Haka-
nen, 2004, s. 14.) Kun pohditaan syita tybuupumuksen taustalla, voidaan har-
voin nimeta vain yksittaista tekijad. Tama johtuu osittain siitd, etta tyduupumus
kehittyy hitaasti ja uupuminen voi tuoda mukanaan myds uusia, oireita syven-
tavia ongelmia. Tybuupumusoireiluun on todettu vaikuttavan esimerkiksi ty6-
roolien epaselvyys, tydn maarallinen kuormittavuus, tydpaikan ilmapiiriongel-
mat, sosiaalisen tuen seka palautteen puute, asiakastyosta seuraava tunne-
kuormitus seka olemattomat mahdollisuudet organisaation paatoksenteossa.
(Hakanen, 2004, s. 23-24.) Tyouupumuksen kehittymista voivat edesauttaa
tyontekijan seka koko tydyhteisdn vahaiset tai haitalliset keinot stressitilantei-
den ratkaisemiseksi. Esimerkkeja tasta ovat tydpaivan venyttaminen jatkuvasti
ja taukojen laiminlyonti. Kun tyontekija on uupunut, saattaa han myés luopua
mielekkaasta tekemisesta, joka edistaisi palautumista, kuten liikunnasta ja har-
rastuksista. Jotta tyontekija selviytyisi tydmaarastaan, han saattaa tinkia myos

riittdvasta younesta. (Uusitalo-Arola ym., 2022.)

Peter Warr on luonut mallin hyvinvoinnin ulottuvuuksista, jossa hyvinvoinnin
tila on maariteltavissa virittyneisyyden ja siihen liittyvan mielihyvdn mukaan
(ks. kuvio 1). Tyontekija kokee tyytyvaisyytta tyotdan kohtaan, kun han on vi-
rittynyt, mutta tuntee samalla mielihyvaa tyéstdan. Han on innostunut ja par-
haimmillaan kokee ty6n imua. Jos tydntekijan virittyneisyyden taso on matala,
mutta kokee mielihyvaa tyostaén, voidaan hanen tuntemuksiaan tyosta kuvata
mukavuudeksi. Mikali tyontekija kokee vahéaista mielihyvaa, mutta virittynei-
syys on korkealla tasolla, on han stressaantunut ja ahdistunut. Stressaantumi-
sen ja ahdistumisen lisaksi tila luonnehtii tydholismia ja alkavaa tyduupumusta.
Matala virittyneisyys ja vahainen mielihyvdn kokeminen saavat aikaan sen,
ettd tyontekija masentuu ja voi sairastua vakavaan tyduupumukseen. (Haka-
nen, 2004, s. 28; Warr, 1999, s. 393-395.)
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Korkea
virittytyneisyys

Tyén ilo
Tyotyytyvaisyys

+
Matala Korkea
mielihyva Tydssé mielihyva
tylsistyminen

Matala
virittdytyneisyys

Kuvio 1. Hyvinvoinnin ulottuvuudet (Hakanen, 2004, s. 28; Warr, 1999, s.
393-395).

2.4 Esihenkilotyon kuormittavuus

Kaupan alan esimiesten neuvottelujarjesto ja Kaupan liitto teettavat vuosittain
jaksamisbarometrin (kyselyn) kaupanalan esihenkildille. Viime vuosien aikana
yha useampi esihenkild on kokenut tydssaan melko tai erittain paljon stressia.
Tyon kuormittavuuden lisddjina ovat erityisesti kiire seka riittdmattomat henki-
|6storesurssit. (Kaupan alan esimiesten neuvottelujarjestd & Kaupan liitto,
2022; Palvelualojen ammattiliitto, 2021.) Tyo- ja elinkeinoministerion tuotta-
masta vuosittaisesta Tydolobarometrista kay ilmi, ettd alemmat ja ylemmét toi-
mihenkilot kokevat tyonsa henkisesti raskaammaksi kuin tyontekijat (Lyly-Yr-
janainen, 2022, s. 70). Tutkimuksissa on siis viitteita siita, ettéa tyon kuormitta-

vuus esihenkililla on kasvanut viime vuosien aikana.
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Kaupan alan esimiesten neuvottelujarjeston ja Kaupan liiton teettdméssa Kau-
pan alan esimiesbarometriin (2022) vastanneista esihenkildista 34 % koki &a-
rimmaista kuormitusta tyéssaéan. Esihenkilotyd on haasteellista tana paivana
eika sen edellytyksiin ole kiinnitetty riittavasti huomiota. Psykososiaaliset kuor-
mitustekijat ovat nousseet esiin, kun on tarkasteltu esihenkil6tyota. Esihenki-
I6lle kohdistettu esihenkilétuen puute, tydajan riittdmattomyys, tehtavakohtai-
nen perehdytyksen puute, suuri tybmaara, tyon sirpaleisuus ja tydajan kaytta-
minen sairauslomien paikkaukseen ovat esimerkkeja naista psykososiaali-
sesta kuormitustekijoistd. Esihenkilotydssa tyon vaatimukset ja tyOtehtavat
ovat nopeasti muuttuvia. Tasta syysta olisi tdrkeaa panostaa esihenkildtyon
edellytyksiin ja panostaa siihen, etta esihenkil® voi hyvin tyéssaan. (Kivinen &
Lindeberg, 2020, s. 30-31.)

2.5 Tybuupumuksen tunnistaminen

Ty6uupumuksen tunnistaminen ei ole aivan yksiselitteista, silla selkeita laéke-
tieteellisid diagnoosikriteereita ei tyduupumukselle ole olemassa. Laakarin
vastaanotolla selvitetddn henkilohaastattelun avulla, minkalaisia oireita poti-
laalla esiintyy, kuinka pitkédan ne ovat kestaneet ja mitka ovat niiden vaikutuk-
set toimintakykyyn. Ensisijaisesti pyritaan selvittamaan kolmen keskeisen
ydinoireen esiintyvyytta, joita ovat uupumusasteinen vasymys, kyynistynyt
asenne tyota kohtaan sek& ammatillisen itsetunnon heikentyminen. (Tuunai-
nen ym., 2011.) Haastattelun avulla pyritddn my6s saamaan selville, onko ty6-
tilanteessa, tyon ulkopuolella tai molemmissa uupumusta selittavia tekijoita ja
mik& vaikutus niilla mahdollisesti on kokonaiskuvaan. Tyduupumuksen esiin-
tymista voidaan liséksi arvioida lisensoiduilla kyselylomakkeilla, jotka on tar-
koitettu terveydenhuollon kayttéon. (Uusitalo-Arola ym., 2022.)

Tybuupumuksen tunnistaminen voi myos tydpaikoilla olla haastavaa, silla tyo-
uupumus voi kehittya pitkdn ajan kuluessa eika oireiden eteneminen valtta-

matté ole lineaarista (Lappi, 2022, s. 26, 31). TyOntekija itse on usein viimei-
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nen, joka havahtuu siihen, ettei enaa pystykéaan hoitamaan tyétaan, silla jokai-
nen haluaa pitaa mahdollisimman pitkdan ylla mielikuvaa siita, etta on pystyva
ja jaksaa tehda tyonsa. Ty6uupumuksen tunnistamisessa hyva esihenkild ja
tyokaverit ovatkin avainasemassa. Halytysmerkkeina tyduupumuksessa voi-
daan pitaa tyontekijan toistuvia sairaslomia, muuttunutta kaytosta ja ylipitkia
tyopaivia. Usein myo6s muutokset tyontekijan tyon laadussa tai suoriutumi-
sessa kiinnittavat esihenkilon huomion. Esihenkilon tulisi silloin ottaa asia pu-
heeksi valittavassa hengessa ja tarvittaessa tehda muutoksia tyontekijan tyo-
oloihin sek& ohjata hanet ottamaan yhteytta tydterveyshuoltoon. (Lappi, 2022,
S. 115-116; Uusitalo-Arola ym., 2022.)

2.6 Tybuupumuksen ehkaisy

Tybuupumusta voidaan parhaiten ehkaista tydpaikalla huolehtimalla, etta ty6-
olosuhteita arvioidaan saannollisesti ja niitd pyritaan kehittamaan jatkuvasti.
Liséksi tulee olla toimiva kaytanto siihen, miten epakohdat otetaan puheeksi.
(Uusitalo-Arola ym., 2022.) Ty6éhyvinvointia tukevia asioita ovat tyon voimava-
ratekijat, jotka suojaavat tyduupumukselta. Voimavaratekijoitd ovat esimer-
kiksi palautteen saaminen, monipuolinen ja mielekas tyd, oikeudenmukainen
ja selkea johtaminen, huomaavaisuus ja arvostus, mahdollisuus palautua
tyodsta, ystavallisyys ja kehittymismahdollisuudet. Jos tydssa on paljon kuormi-
tustekijoitd, on voimavaratekijoitd oltava enemman, jotta ne suojaisivat tydn
kuormittavuudelta. (Erkko & Lindstrém, 2021, s. 51; Kataja ym., 2021, s. 15.)

Tybyhteisdssa haastaviin tilanteisiin on tarkeda pyrkia puuttumaan nopeasti,
jotta turhilta sairauspoissaoloilta, pitkittyneiltd tyokyvyn alenemilta ja tilanteen
laajemmalta eskaloitumiselta tydyhteisdon voidaan valttyd. Keinoja puuttumi-
seen voivat olla esimerkiksi keskustelu ja ratkaisuun pyrkiminen ristiriitatilan-
teissa tai tyon organisointi esihenkilon toimesta silloin, kun tydkuormitus on
haitallista tyontekijalle. Henkiseen hyvinvointiin ja mielenterveyteen liittyvien
asioiden koulutus esihenkiltille on hyddyllista ja voi vahentaa niihin liittyvia
poissaoloja. (Uusitalo-Arola ym., 2022.)
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3 MILLENNIAALIT

3.1 Millenniaalien méaaritelméa

Millenniaalit ovat yksi tydelaman sukupolvista, jolla tarkoitetaan keskimaarin
vuosina 1980-2000 syntyneita henkildita. Millenniaalien lisdksi nykyisin tydela-
massa vaikuttavia sukupolvia ovat sodan jalkeen syntyneet suuret ik&luokat
seka X-sukupolvi, joka asettuu ndiden kahden sukupolven valiin. Eri teorioista
riippuen voidaan sukupolvia nahda olevan enemmankin, mutta yksinkertais-
tettuna jako noudattaa yleensa edella mainittua linjaa. (Jarvensivu ym., 2014,
S. 40; Mellanen & Mellanen, 2020.)

Tybelaman sukupolvilla kuvataan tiettya joukkoa yksiloita, jotka ovat keske-
naan suunnilleen saman ikaisia ja jakavat samanlaisia historiallisia tai sosiaa-
lisia kokemuksia seké asenteita, ideologioita ja ongelmia. Sukupolvet sosiolo-
gisessa merkityksessa eivat siis ole yhteydessa sukuun tai sukulaisuuteen.
Kyse on enemmin "hengenheimolaisuudesta”, joka tietylla joukolla on syntynyt
samankaltaisten, nuoruusvuosina koettujen tapahtumien vuoksi. (Jarvensivu
ym., 2014, s. 28; Mellanen & Mellanen, 2020.) Sukupolvia kuvataan usein ai-
kajanalla, jossa tietty ajanjakso kuvaa yhta sukupolvea (ks. kuvio 2). Ei voida
kuitenkaan maaritella tarkasti juuri tiettya vuosilukua, joka erottaisi esimerkiksi
X-sukupolven ja millenniaalit toisistaan. Vuosiluvut ovatkin siis suuntaa anta-
via ja helpottavat eri sukupolvien tunnistamista, mutta ne eivat itsessaan rajaa

sukupolvia. (Mellanen & Mellanen, 2020.)

1945-1959 1960-1979 1980-2000
[ | \
— >
Suuret ikaluokat X-sukupolvi Millenniaalit

Kuvio 2. Sukupolvien aikajana. (Mukaillen Mellanen & Mellanen, 2020.)

Tutkijat ovat melko yksimielisia siita, ettd suuret ikaluokat ovat syntyneet vuo-
sina 1945-1959 sotien jalkeen, jolloin alkoi jalleenrakennuksen kausi. Suo-

messa suuret ikdluokat ovat todellisuudessa syntyneet vuosina 1946-1949,
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jolloin syntyvyys oli yli 100 000 lasta vuodessa. X-sukupolvi koostuu paaasi-
assa suurten ikaluokkien jalkelaisista. X-sukupolven profiili on ollut hankalasti
maariteltavissa ja X:lla viitataankin tuntemattomaan sukupolveen. X-sukupolvi
on koettu epakiinnostavaksi, mika voi johtua siitd, etta se on jaanyt kahden
suuren sukupolven, suurten ikaluokkien ja millenniaalien, valiin. (Jarvensivu
ym., 2014, s. 38-39; Mellanen & Mellanen, 2020.)

Millenniaalien maaritelma vaihtelee eri lahteiden mukaan jonkin verran, silla
tutkijoilla ei ole syntynyt yhdenmukaista ajatusta siita, milla aikavalilla millen-
niaalit ovat syntyneet (Mellanen & Mellanen, 2020). Amerikkalainen internet-
sukupolvea kasitteleva kirjallisuus on tehnyt sukupolvijaottelua yleisesti tunne-
tuksi. Eri tutkijoiden valilla on eroja, miten he maarittelevat kunkin ajanjakson
alun ja lopun. On huomioitava, etta sukupolvien méaarittelyyn vaikuttavat histo-
rialliset tapahtumat seka yhteiskunnalliset asiat. On selvaa, etta tietyt tapahtu-
mat yhdistavat samaa sukupolvea globaalisti, kuten esimerkiksi World Trade
Centerin terrori-isku, mutta samaa ei voida sanoa kaikista yhdysvaltalaisille
merkittavista tapahtumista. (Jarvensivu ym., 2014, s. 35-37; Tapscott 2009, s.
16-15.)

3.2 Millenniaalitydntekijan erityispiirteet

Millenniaalit ovat keskimaarin korkeasti koulutettuja, joilla on hyvin kunnianhi-
moiset tavoitteet niin itselleen kuin tyduralleen. Ty6n tulee olla heidan mieles-
taan merkityksellistd ensimmaisesta paivasta alkaen ja tarjota riittavasti haas-
teita. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku "Millenniaalit’; Suleman & Nelson,
2011, s. 39-40.) Millenniaalitydntekijoita on kritisoitu siitd, etté he janoavat pa-
lautetta ja kehuja tyostaan. Millenniaaliopiskelijoille tehdyssa tutkimuksessa
72 % vastaajista kertoo toivovansa lahiesihenkil6ltédéan tyon lomassa jatkuvasti
palautetta. Millenniaalit kokevat myos kiitoksen positiivisena palautteena. Halu
saada palautetta ei ole vain millenniaalien piirre, mutta he uskaltavat sanoa
sen &aneen. (Piha & Poussa, 2012, luku 3, kohta "Kiitos on uusi musta”; Sule-
man & Nelson, 2011, s. 39-40.) Tutkimuksien mukaan millenniaalit eivat vaadi

ihmeitd motivoituakseen, mutta he haluavat, ettd heidat otetaan mukaan heita
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koskevaan paatoksentekoon, ollaan kiinnostuneita heidan ajatuksistaan ja tar-
jotaan mahdollisuuksia oppia ja kehittyd. (Suleman & Nelson, 2011, s. 41.)

Vaikka millenniaalit ovat hyvin kunnianhimoisia, heidan motivaatiotekijoissaan
palkka ei kuitenkaan ole ensimmaisella sijalla. Studentworkin teettdmassa tut-
kimuksessa nuorille tydnhakijoille k&vi ilmi, ettd 88 % arvottaa tydn merkityk-
sellisyyden korkeammalle kuin korkeat ansiot tydsta. Millenniaaleille vapaus ja
tyon joustavuus on tarkedd. Vaikka suurin osa haluaa sdanndéllisen tydajan,
tulisi tyon kuitenkin olla joustavaa ja hyvassd tasapainossa vapaa-ajan
kanssa. (2017, s. 2-3.) Tyoskentelyn tulisi mielellaan olla hauskaa eiké vain
keino rahoittaa vapaa-aikaa ja muuta elamaa. Millenniaaliopiskelijoille teh-
dysséa tutkimuksessa tyon merkityksellisyyden osatekijoitéd ovat onnistumisen
kokemukset, ongelmanratkaisu, uuden kehittaminen, konkreettiset tulokset, it-
sensé toteuttaminen ja yrityksen tulokseen vaikuttaminen. Millenniaalit ovat
sukupolvi, jotka haluavat tehda asioita paremmin ja paremmiksi. (Piha &
Poussa, 2012, luku 4, kohta "Tee ty6ta, jolla on merkitysta” ja "Tyd voi ja saa
olla kivaa”.) Millenniaaleille perhe ja vapaa-aika ovat tarkedmpid kuin aikai-
semmille sukupolville. Suhde ty6hon ei ole tutkimuksien mukaan muuttunut,
vaikka kansanmediassa on levinnyt laajasti vaitteita siitd, ettei millenniaaleja

kiinnosta tyonteko. (Py6ria ym., 2017.)

Millenniaaliopiskelijoille tehdyn tutkimuksen mukaan he haluavat useita vuosia
kestavan, vakituisen tydsuhteen, mutta ovat valmiita aanestamaan jaloillaan,
mikali tyopaikka ei tarjoa kehittymismahdollisuuksia, kohtelu on epéareilua ja
tyopaikalla on huono ilmapiiri. Oman itsensa ja osaamisen kehittaminen on
uudessa tydssa kaiken ydin. Millenniaalit ovat sitoutuneita seuraamaan omia
arvojaan ja mielenkiinnonkohteitaan. Mikali tydnantaja pystyy tarjoamaan kiin-
nostavia tyotehtavia ja mahdollisuuden kasvaa ja kehittya, voivat millenniaalit
nahda itsensd samassa tyopaikassa vuosien ajan, mutta osa pitaa eparealis-
tisena vaihtoehtona jatkaa niin pitkddn saman tyonantajan palveluksessa.
(Piha & Poussa, 2012, luku 4, kohta "paakohdat”, luku 5.) Ennen kaikkea mil-
lenniaalit ajattelevat, ettd heidan tydpanoksensa on arvokasta ja sille pitdd an-
taa arvoa. Mikali he eivat koe néin, ovat he valmiita vaihtamaan toisaalle,

missa heidan ty6taan arvostetaan. (Piha & Poussa, 2012, luku 5.)
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Koska millenniaalit ovat elaneet digitalisaation ja teknologian nousun aikaa,
ovat suurelle osalle sukupolven edustajista pikaviestimet, kuten Facebook, In-
stagram, Snapchat ja TikTok, vahvasti osa jokapaivaista elamaa. Millenniaalit
ovat tottuneet saamaan ja kasittelemaan valtavaa informaatiotulvaa lyhyessa
ajassa. Lisaksi sosiaalisen median myoéta kulttuuri on muuttunut niin, etta ela-
massa tulisi saada tehtya ja koettua aina vain enemman ja enemman. Sosiaa-
lisen median my6ta myos vertailu on helpottunut ja arkipaivaistynyt, silla suo-
sio on mitattavissa kommenttien, tykkayksien ja julkaisuiden saamien jakojen
perusteella. Pelko siitd, ettd jaa jostain paitsi, on arkipaivaa. Taman voidaan
nahda kytkeytyvan myos ura-ajatuksiin, silla millenniaalit haluavat kokea ete-
nevansa urallaan. Uralla eteneminen ei valttdmatta tarkoita ylennyksia, vaan
vastuun saamista, uuden oppimista ja kehittymista. (Mellanen & Mellanen,
2020, luku "Uudet teknologiat, instant-maailma ja globalisaatio”; Sorjanen &
Vainio, 2020, s. 57-58.)

Ty6uupumus on millenniaaleihin vahvasti liitetty termi. BuzzFeed-sivusto on
jopa nimennyt millenniaalit burn out —sukupolveksi. Sorjasen & Vainion kirjaan
haastatelluista millenniaaleista useat olivat joko kokeneet uupumuksen henki-
l6kohtaisesti tai nahneet uupumusta lahipiirissaan. On heitetty ilmaan valistu-
neita arvauksia siitd, mista ilmié millenniaalien ymparilla voisi johtua. Kelan
tutkimuspaallikké Jenni Blomgren epailee taustalla vaatimusten kasvua, joka
saa millenniaalit kokemaan suorituspaineita monella elaméanalueella. Moni asi-
antuntija uskoo ilmidn selittyvan silla, ettd mielenterveyshéirididen ei koeta
enaa aiheuttavan niin suurta stigmaa, mista johtuen uskalletaan hakea apua.
Tybelamatutkija Charlotta Niemiston mukaan millenniaalit ovat tutkimusvas-
tauksissaan kertoneet, ettéd tyduupumus on hoidatettu yksityisessa terveyden-
huollossa ja tyypillistd on toipumisen jalkeen vaihtaa tyopaikkaa tai jopa koko-
naan alaa. Tyonantajien ei uskota ajattelevan tyourista enda samoin kuin en-
nen. Tyontekij6itd uskotaan odottavan ovella nalkaisen&, mikali edellinen uu-

puu eika palaa enda tyéhonsa. (2020, s. 39, 49.)
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3.3 Millenniaalien johtaminen

Millenniaaliopiskelijoiden mukaan hyva esihenkild6 on kannustava, reilu ja oi-
keudenmukainen, rento, antaa palautetta ja on luotettava. Hyvalle esihenkildlle
on ominaista olla ennen kaikkea mahdollistaja eika rajoittaja. Hyvalta esihen-
kilolta uskalletaan pyytdd apua, kertoa asioistaan ja jutella ylipddnsa asioista.
Tarkeimpana tekijana koettiin palautteen anto. (Piha & Poussa, 2012, luku 10.)
Mellasen & Mellasen mukaan millenniaalitytntekijoille kolme tarkeinta asiaa
tyontekijakokemuksessa ovat luottamus ja yhteenkuuluvuus, tyon ja vapaa-
ajan tasapaino seka henkilokohtainen kasvu. Hyvan organisaatiokulttuurin il-
mentymia ovat luottamus seka yhteenkuuluvuuden tunne. Tyon ja vapaa-ajan
tasapaino taas on tulos, kun huolehditaan hyvinvoinnista ja henkilékohtaista
kasvua saavutetaan oppimisen mahdollistamisella. Onnistunut tyontekijakoke-
mus luodaan yksil6llisella johtamisella ja sen eri tyokaluilla ja menetelmilla.
Menetelmia on useita, kuten esimerkiksi palautteen ja arvostuksen antaminen,
tavoitteiden selked kommunikointi ja toimeenpano, motivaation mahdollistami-
nen, tuettu vapauden ja vastuun anto seka osallistaminen, esimerkilla johtami-
nen, empatia ja tunnejohtaminen seka valmentaminen. Myés ulkoisilla mene-
telmilla voidaan vaikuttaa tyontekijakokemukseen. Ulkoisia menetelmia ovat
esimerkiksi tydymparistoon panostaminen ja palkitseminen. (2020, luku "Mil-

lenniaalijohtamisen talo”.)

Millenniaalit odottavat esihenkiloltdan, ettd heille viestitddn selkeasti, mita
heiltd odotetaan. He arvostavat hyvaa perehdytysta tyohon ja jo silloin tulisi
keskustella, mitka ovat tyontekijan vahvuudet, odotukset ja tavoitteet tyossa.
Esihenkilon odotetaan olevan aktiivisesti mukana perehdytysmatkalla, vaikka
perehdytys itsessddn tapahtuisi jonkun toisen henkilon toimesta. (Student-
work, 2019, s. 16-17.) Ennen kaikkea millenniaalit kaipaavat yksil6llista johta-
mista. Yksilollisella johtamisella tarkoitetaan tydntekijan persoonan, motivaa-
tion lahteiden, vahvuuksien, tarpeiden, elaméantilanteen sekd kommunikointi-
ja tydskentelytyylin huomioimista ja johtamistyylin muokkaamista tilanteeseen

sopivalla tavalla. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 5.)
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Brave New Talent —yhtion toimitusjohtaja Lucian Tarnowski kuuluu myds itse
millenniaalien sukupolveen ja on kaynyt luennoimassa Suomessakin yritysjoh-
tajille, miten millenniaaleja tulisi johtaa. Valittdman palkitsemin ja merkityksel-
lisen tyon tarjoamisen lisaksi millenniaalien kanssa tulisi arvostaa erilaisuutta
eika pyrkid tasapaistamaan heita. Millenniaaleille tyypillistd on kyseenalaistaa
jatkuvasti kaikkea. Samaan aikaan on tarkeda saada olla mukana vaikutta-
massa asioihin, erityisesti heité itseaan koskeviin. Millenniaalien mielesta hyva
johtaja innostaa, valittaa, kunnioittaa, kuuntelee ja kehittaa tyontekijoita. (Joh-

tamistaidon opisto ym., 2011, s. 123-125.)
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4 TUTKIMUS- JA AINEISTONKERUUMENETELMAT

4.1 Tutkimuksen tavoite

Taman tutkimuksen tavoitteena on kerata paivittaistavarakaupassa tyoskente-
levien millenniaaliesihenkiléiden omakohtaisia kokemuksia tyéuupumuksesta
ja tunnistaa niista yhdistavia tekijoitd kokemuksien taustalla. Saadun aineiston
avulla on tarkoitus I6ytaa keinoja, joiden avulla tyéhyvinvointia voisi johtaa sii-
hen suuntaan, ettd yha harvempi kokisi uupumusoireita tydssaan. Keratyn ai-
neiston avulla on tarkoitus vastata kysymykseen: miten voidaan ehkaista mil-

lenniaaliesihenkildiden tybuupumusta paivittaistavarakaupassa?

Varsinaisen tutkimuskysymyksen liséksi ilmion selvittdmisen tukena ovat apu-
kysymykset, jotka ovat: mitka tekijat aiheuttavat millenniaaliesihenkiléiden tyo-
uupumusta ja mitka tekijat voisivat lisata millenniaaliesihenkil6iden ty6ssajak-

samista?

4.2 Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Tutkimuskysymykseen pyritaan ldytamaan vastaus kvalitatiivisen eli laadulli-
sen tutkimuksen avulla. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on pyrkia ym-
martamaan ja selittamaan tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta, joka tassa tut-
kimuksessa on tyduupumus. Jotta ilmidsta voidaan saada lisaa tietoa ja sen
kautta ymmartaa sita, on tarkasteltava tutkimuksen kohteena olevia henkiloita.
Naiden henkildiden ajatukset, kokemukset, tunteet seka merkitykset, jotka he
antavat tutkittavalle asialle, ovat kiinnostavia tutkimuksen kannalta ja niiden
avulla ilmi6ta voidaan pyrkia ymmartdmaan. (Puusa ym., 2020, johdantoluku.)
Tutkimuksen kohteena ovat millenniaaliesihenkilot paivittaistavarakaupassa.
Laadullisen tutkimuksen lahtékohtana on kuvata todellista elam&a ja tutkia
kohteena olevaa ilmiéta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi ym.,
2009, s. 161). Tarkoituksena on saavuttaa laajempi ja syvéllisempi ymmarrys

tutkittavasta aiheesta seké loytaa tai paljastaa uusia asioita ennemmin kuin
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todentaa jo tiedossa olevia totuuksia tai tehda yleistyksia (Hirsjarvi ym., 2009,
s. 161; Pitkaranta, 2014, s. 22).

Jotta tutkimuskysymykseen voidaan saada vastaus, on saatava selville, mita
ihmiset ajattelevat, kokevat, tuntevat tai uskovat. Naiden selvittdmiseen Hirs-
jarven ym. (2009, s. 185) mukaan on kannattavaa kayttaa haastattelua, kyse-
lylomakkeita ja paivakirjatekniikoita. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan
kayttaa naita menetelmia aineiston keruussa, minka vuoksi se oli luonteva va-
linta tah&n tutkimukseen. Tutkimusmenetelmaksi valittiin tdssa tutkimuksessa
kirjoituskutsu, jonka avulla ker&atd&dn omakohtaisia kokemuksia kirjoituskut-

suun vastanneelta.

4.3 Tutkimusmenetelma

Tassa tutkimuksessa aineiston kerddminen toteutettiin kirjoituskutsulla. Kirjoi-
tuskutsussa tutkittava kirjoittaa omakohtaisista kokemuksistaan itse. Paapaino
kirjoituksessa on tutkittavan omalla suhteella tapahtuneeseen, nahtyyn ja ko-
ettuun, mutta se voi pitaa sisallaan myds toisilta henkildilta kuultua. Kirjoitus-
kutsuun vastaaminen perustuu vapaaehtoisuuteen. (Poysa, n.d.) Kirjoituskut-
sussa esitettiin kirjoituspyynto, jossa kohdeyrityksessa tydskentelevia millen-
niaaliesihenkilditd pyydettiin kertomaan omakohtaisista kokemuksistaan ty6-
uupumukseen liittyen (ks. liite 1). Vastaus oli mahdollista koostaa taysin va-
paamuotoisesti, mutta kirjoituksen tueksi oli listattu myds apukysymyksia.
Avoimen vastauksen lisdksi kysyttiin myos taustatietoina ikaa, esihenkilbase-
maa seka kuinka pitk&d&an on tyéskennelty kohdeyrityksessa. Taustatietojen tar-
koituksena oli lahinna selvittaa, ovatko kaikki kirjoituskutsuun vastaajat kohde-
ryhmé&éan kuuluvia. Taustatietojen perusteella ei kuitenkaan ole mahdollista

tunnistaa vastaajia.

Kirjoituskutsun tavoitteena on saada laajempia, narratiivisia vastauksia ai-
heesta. Narratiiveilla kuvataan tarinallista kerrontatapaa, jonka suosio on

noussut koko ajan tieteellisissa tutkimuksissa ja kehittamishankkeissa, jotka
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ovat tutkimusperustaisia (Vilkka, 2021, luku 5, kohta "Kuvat ja tekstit havain-
nointiaineistona). Tutkimusmenetelma valikoitui siita syystéd, etta talla tavalla
oli mahdollista saada kerattya aineistoa, joka selittda ja kuvailee ilmiéta, mutta
mahdollistaa vastaajalle sen, ettd han voi pysya anonyymina ja valita itse, mita
haluaa aiheesta kertoa. Kokemukset omasta tyduupumuksesta ovat hyvin
sensitiivisid, minka vuoksi tutkimuksessa haluttiin taata anonyymiyden tuoma
turva. Tutkija itse kuuluu tutkittavaan kohderyhmaan, miké osaltaan olisi voinut

vaikuttaa vastauksiin, mikali ei olisi ollut mahdollisuutta pysya anonyymina.

Vaihtoehtoja kirjoituskutsulle olisi ollut esimerkiksi haastattelu tai avoin kysely.
Avoimessa kyselyssa vastaaja olisi voinut avoimesti vastata kysymyksiin ilman
annettuja vastausvaihtoehtoja. Tassa vaihtoehdossa olisi kuitenkin mahdolli-
sesti ohjattu enemman vastaajaa ja vastaukset olisivat saattaneet olla liian ly-
hyita, mik& olisi hankaloittanut tutkimuskysymykseen vastaamista. Haastatte-
lut olisivat hyva vaihtoehto kirjoituskutsulle, mutta epéailen haastateltavien 16y-
tamisen olevan haastavaa kohdeyrityksen siséltad ja aiheen sensitiivisyyden
vuoksi oli pelko, ettei haastateltavat tohtisi olla yhta avoimia haastatteluissa
kuin mita he voivat olla kirjoittaessaan anonyymisti kokemuksistaan. Uskon,
etta kirjoituskutsulla saatiin lahes yhta arvokasta aineistoa tutkimuksen kan-
nalta, kun mitd olisi saatu haastatteluista. Tutkimuksen aikataulu oli melko
tiukka, minka vuoksi kirjoituskutsu oli my6s sen puolesta toimiva tapa. Yhtena
vaihtoehtona olisi voinut olla myds maaréllisen ja laadullisen tutkimuksen yh-
distaminen. Tassa tapauksessa olisi voitu tehda strukturoiduilla kysymyksilla
kysely, johon olisi ollut nopea vastata ja liséksi kirjoituskutsu, mikéli olisi ha-
lunnut kertoa aiheesta enemman. Ongelmaksi olisi kuitenkin yhta lailla saatta-

nut muodostua se, ettei olisi saatu riittavasti aineistoa, joka selittaisi ilmioita.

4 .4 Tutkimusaineiston hankinta

Tutkimuksen aineisto kerattiin kirjoituskutsun avulla, joka toteutettiin Google
Forms -sovelluksella. Linkki kirjoituskutsuun jaettiin kohdeyrityksessa myyma-
l&esihenkildille heidan hallinnollisten esihenkildiden toimesta. Kohdeyrityksen
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sisalta saatiin yhteensa seitseman vastausta, joista viisi oli tutkimuksen kan-
nalta relevantteja vastauksia. Kahdesta muusta vastauksesta toinen ei kuulu-
nut kohderyhméaan ja toinen oli avoimen vastauksen osalta tyhja. Jo kirjoitus-
kutsua jaettaessa herasi epavarmuus siita, tullaanko vastauksia saamaan riit-
tavasti kohdeyrityksesta. Tasta johtuen aineistoa paatettiin kerata myos koh-
deyrityksen ulkopuolelta. Kohdeyrityksen lisdksi hieman muokattu kirjoitus-
kutsu jaettiin Facebookin suljettuihin ryhmiin, joita olivat Naistenhuone, Nais-
tenhuone Sensuroimaton seka Tyéuupumus — Burn out: Tie toipumiseen (ks.
lite 2). Ajatuksena oli, ettd sosiaalisesta mediasta saatua aineistoa voisi pei-
lata kohdeyrityksesta saatuun aineistoon, mikali se yksindan vaikuttaisi riitta-
mattomalta. Naistenhuoneilta tuli yhteensa kaksi vastausta, jotka olivat tutki-
muksen kannalta relevantteja. Yhteensa aineistoa saatiin kahdeksan A4-sivun

verran.

Kirjoituskutsun taustakysymyksina tiedusteltiin vastaajan ikaa, esihenkilbase-
maa seka kuinka pitkdan he ovat tydskennelleet kohdeyrityksessa. Kaikki vas-
taajat kuuluivat tutkimuksen kohderyhmaan eli millenniaaleihin. Vastauksia ei
saatu kaikista esihenkilbasemista, mik&d mahdollisesti johtui tutkimuksen teki-
jan omasta esihenkilbasemasta. Tyoskentelyaika kohdeyrityksessa vaihteli
alle viidestéa vuodesta yli 15 vuoteen, suurin osa oli tyéskennellyt yrityksen pal-
veluksessa yli viisi vuotta. Facebookin ryhmiin julkaistu kirjoituskutsu oli taus-
takysymyksien osalta hieman muokattu versio kohdeyrityksen kirjoituskut-

susta. Kirjoituskutsut l16ytyvat liitteista 1 ja 2.

Tutkimusetiikka on huomioitu tutkimuksessa kertomalla vastaajille, mihin tar-
koitukseen heidan vastauksiaan kaytetdan ja mita vastauksilla pyritaan saa-
maan aikaan. Kirjoituskutsussa on kerrottu opinnaytetyén aihe, tutkijan oma
tausta, aineiston kasittely tutkimuksen aikana seké sen jalkeen. Vastaajille on
selvennetty, ettei heidan antamiaan vastauksia tulla kayttdmé&an tutkimuk-
sessa suorina lainauksina eiké aineistoon paase kasiksi tutkijan lisédksi muut
henkilot. Tutkimukseen osallistuneiden vastauksia ei kayteta sellaisessa muo-
dossa, etta niiden perusteella voisi lukija tunnistaa, kenesta on kyse. Tausta-
kysymykset oli valittu siten, ettéa tunnistaminen on mahdotonta niiden perus-

teella. Tutkimuksen aineisto pyritddn tuomaan esiin siina valossa, kun se on
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kerrottu ja sita oleellisesti muuttamatta, mutta kuitenkin yksityiskohtaisesti ra-
portoiden.

4.5 Teoriaohjaava sisaltbanalyysi

Tutkimuksessa kaytettiin teoriaohjaavaa siséaltdanalyysia. Teoriaohjaavassa
sisaltbanalyysissa edetaan aineiston ehdoilla, mutta aikaisempi tieto, eli teoria,
ohjaa analyysia. Analyysiyksikot valitaan edelleen aineistosta, mutta sen ana-
lysoinnissa kaytetaan apuna jo aikaisemmin kerattya tietoa aiheesta ja sen
vaikutus on tunnistettavissa analyysista. Aineiston ei kuitenkaan ole tarkoitus
olla teoriaa testaavaa. Loppupdatelmissd tuodaan aineistoa yhteen teorian
kanssa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.2.)

L&ahdin toteuttamaan teoriaohjaavaa siséltbanalyysia kokoamalla kaiken ma-
teriaalin yhteen. Taman jalkeen aloin erotella aineistosta ilmaisuja, jotka olivat
tutkimuksen kannalta kiinnostavia. Kiinnostavuuden méaaritelma oli se, etta il-
maisussa oli mainittu seikkoja uupumuksen taustalla tai mainittiin, mitka seikat
tyossa lisasivat jaksamista tai toteutuessaan olisivat odotettavasti lisdnneet.
Tutkimuskysymyksena tassa opinnaytetydssa oli: miten millenniaaliesihenki-
I6iden tybuupumusta voidaan ehkaista paivittaistavarakaupassa? limaisujen
kokoamisen jalkeen aloin pelkistaa ilmaisuja ja samalla pohtia, mika yhdistava

alaluokka kuvaisi ilmaisuja.

Alaluokittelusta siirryin pohtimaan, mitka olisivat ylaluokat, jotka pitaisivat si-
sallaan irrallisia alaluokkia. Alaluokista muodostui mm. tyon liiallinen kuormit-
tavuus ja vaativuus, jotka voitiin ylaluokittelussa kuvata resursseihin liittyvina
tekijoind. Yhdessa ylaluokat muodostivat tybuupumukseen vaikuttaneet ja silta
ennaltaehkéisevat tekijat. Teoriaohjaavassa sisaltdanalyysissa luokittelu muo-
dostuu aineistosta nousseiden ilmaisujen avulla, vaikka tiedossa onkin, mita

aikaisemmin tutkittu tieto kertoo aiheesta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.4.5).
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Kirjoituskutsussa oli maininta, ettei aineistosta tehda suoria lainauksia itse tut-
kimusraporttiin. Tasta syysta analysoinnin apuna kaytettyja taulukoita ei sellai-
senaan tulla esittdmaan tydssa liitteend, vaan aineistoa kaydaan lapi sanalli-

sesti.

Huomioitavaa on, etta tutkija itse kuuluu kohderyhmaan ja nain ollen silla on
vaikutuksia analyysiin. Paaasiassa tutkijalla on kohderyhmé&an kuuluvana
hyva ymmarrys siitd, minkalaista vastaajien arki on ollut, vaikka ei itse sita ole
ollut havainnoimassa. On kuitenkin mahdollista, etta aineistosta jad huomioi-

matta joitain nyansseja, jotka ulkopuolinen tarkkailija voisi huomata.
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5 TULOKSET

5.1 Tutkimustulokset

Tutkimusaineistosta nousi esiin tydbuupumukseen vaikuttaneita tekijoita seka
silté suojaavia niin sanottuja voimavaratekijoita. Tuloksissa nama kaikki yhdis-
tettiin yhden nimittgjan alle, koska vastauksia kasiteltdessa voitiin huomata,
ettd esimerkiksi negatiivinen palaute koetaan tyduupumusta aiheuttavana te-
kijand, mutta positiivinen palaute taas on yksi keino, jonka koettiin ehkaisevan
uupumusoireita. Osa aineistosta nousseista asioista voitiinkin nahda asettu-
van janalle, jonka toisessa paassa asia koettiin uuvuttavana, mutta toisessa

silla oli positiivinen vaikutus tydhyvinvointiin.

Aineistosta voitiin muodostaa ylaluokkia, jotka olivat resursseihin liittyvat teki-
jat, jatkuva muutos, puutteelliseen esihenkilotyohon liittyvat tekijat, organisaa-
tiokulttuuri, yksiloon liittyvat tekijat sekd voimavaratekijat. Taulukossa 1 ha-
vainnollistettu aineiston analyysia. Taulukko on jaettu neljaan sarakkeeseen,
joista ensimmaiseen pystysarakkeeseen vasemmalta on koottu aineistosta
pelkistettyja ilmaisuja. Pelkistetyille ilmaisuille on toisessa sarakkeessa an-
nettu alaluokitus. Kolmannessa sarakkeessa nakyy ylaluokka, joihin alaluokat
yhdistyvat ja viimeisena kaiken kokoava yhteinen nimittaja. Taulukkoon on

koostettu vain osa aineistoanalyysista havainnollistamistarkoituksessa.

Taulukko 1. Ote aineiston analysoinnista.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
Liika tyota suhteessa Tyon liiallinen
henkilokunnan méaéaraan kuormittavuus o
Resursseihin liit-
_ _ tyvat tekijat
Tyotehtavat kasaantuivat Epéatasa-arvoinen
yhdelle kohtelu
Useita koulutettavia sa- Koulutus Jatkuva muutos

maan aikaan




29

Koulutukset jatkuivat
useita kuukausia kerral- Koulutus
laan

Esihenkil6t vaihtuneet ti-
heasti myymalotiden va-
lilla

Esihenkildiden
vaihtuvuus

Puutteelliseen

Rittamaton wki | 0 Lilstyahon

Varhaisen tuen puute

esihenkilolta ittyvat tekijat
Palaute paaosin negatii- Huono
vista palautekulttuuri
Tyota ei saa Kiitosta Huono _ Organlsaa.tlokult-
palautekulttuuri tuuri

Arvostus tyosta jaa vain

ylemmille esihenkilgille | AArvostuksen puute

Traumat henkilokohtai- Yksityiselaman

sessa elamassa ristiriidat _ .

Yksiloon liittyvat
tekijat

Sitoutunut, kaikkensa an-

oy o Persoonallisuus
tava asenne ty6hon

1eliya1 reneelons gyjis el 19auennyrea usasynwndnnoA |

Positiivinen palaute pal-

Kitsee Positiivinen palaute

Voimavaratekijat

Hyva tyGilmapiiri, huumori

ia tyskaverit Hyva tydilmapiiri

5.1.1 Resursseihin liittyvat tekijat

Resursseihin liittyvia tekijoitd ovat tyon liiallinen kuormittavuus ja vaativuus
sekd epatasa-arvoinen kohtelu. Viidessé vastauksessa kuudesta kerrottiin
tyon kuormittavuuden ja vaatimusten olleen usein liialliset suhteessa siihen,
kuinka paljon tyontekij6illa oli kAytdssédan resursseja saada tyo tehdyksi. Kuor-
mittavuutta lisdsi sairauslomat ja sijaisten etsiminen, maarallisesti riittAméatén

henkilostd sekad tydtehtavien jakautuminen epatasaisesti vuoroissa. Viime
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vuodet on eletty pandemia-aikaa, miké& osaltaan on vaikuttanut siihen, etta sai-
rauslomia on ajoittain paljon. Sijaisten etsimiseen kuluu paljon aikaa ja esihen-
kilot voivat joutua itse paikkaamaan poissaoloja, mikéli sijaisia ei ole saatavilla.

Tasta johtuen palautumiselle ei valttamatta jaa riittavasti aikaa.

Myos lahes kaikki kokivat, etta vastuuta oli usein lilan paljon yhden ihmisen
kannettavaksi. Tama nakyi arjessa siten, ettéd esimerkiksi aamuvuorossa ei
saatu tehtya kaikkia sinne kuuluvia ty6tehtavia, vaan ne jatettiin iltavuoron hoi-
dettavaksi. Saattoi kuitenkin olla, etta iltavuorosta puuttui henkilokuntaa ja siita
syysta piti jo muutenkin tehd& useamman kuin yhden ihmisen ty6tehtavat. Li-
saksi muutama vastaajista mainitsi, etta vastuuta kasaantui juuri heidan kan-
nettavakseen erityisen paljon, mika lisdsi kokemusta siitd, ettei tydtehtavia ja-

ettu tasapuolisesti.

5.1.2 Jatkuva muutos

Jatkuvan muutoksen alle luokiteltiin myymaléissa tapahtuva koulutus seka esi-
henkil6iden vaihtuvuus. Muutamien vastaajien mukaan myymalassa tapahtu-
vat koulutukset toivat paljon haasteita jaksamiseen. Vastauksista kay ilmi, etta
myymaloissa on koulutettu henkildkuntaa pahimmillaan useita kuukausia pe-
rakkain niin omaan kuin muidenkin myymaléiden tarpeisiin. Kouluttaminen on
vastaajien mukaan nayttaytynyt erityisen raskaana silloin, kun omassa myy-
malassa on ollut myos vaihtuvuutta esihenkildiden osalta. Vastaajien mukaan

niin sanottu koulutusvasymys on nakynyt koko henkildkunnassa.

Naiden kokemuksien taustalla oli mahdollisesti tunne jatkuvan muutoksen kes-
kella elamisestd. Kouluttaminen kuuluu myymalan arkeen, mutta pitkaan jat-
kuessaan se voi luoda tyontekij6ille tunteen, etta eletdan jatkuvassa muutok-
sessa eika tavallista arkea ehdi olla ollenkaan. Yksi vastaajista kertoi uupu-
musta edistdneeksi tekijaksi esihenkildiden suuren vaihtuvuuden myymaloi-

den valilla. Vastaaja koki tilanteen kuormittavana, koska kunkin vaihdoksen
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myota koko myymalan ja esihenkildtiimin dynamiikka muuttui. Uuden esihen-
kilon kanssa oli I0ydettava yhteinen tapa toimia seka pyrkia nakemaan puolin

ja toisin ne vahvuudet ja heikkoudet, joita tiimin jasenilla oli.

5.1.3 Puutteellinen esihenkil6tyd

Puutteellisen esihenkilotyon alle luokiteltiin riittaméaton tuki omalta esihenki-
I6lta. Suurin osa vastaajista kertoi kokeneensa, ettei tilanne heidan kohdallaan
olisi kehittynyt niin pahaksi, mikali he olisivat saaneet omilta esihenkildiltaan
enemman tukea. Vastaajat kokivat, etta arjesta puuttui ystavalliset ja neutraalit
kuulumisten kyselyt, jotka olisivat mahdollisesti voineet tuoda esiin alkavia uu-
pumuksen merkkeja. Yksi vastaajista kertoo kuulleensa, etta esihenkil6lla ol
herannyt hanesta huoli ja siita oli keskusteltu toisen esihenkilon kanssa, mutta
tilanteeseen oli jatetty puuttumatta. Esihenkildiden koettiin my6s sysénneen
valittamisen vastuuta muille, mik& oli johtanut siihen, ettei kukaan tehnyt mi-
taan. Vastaajista kaksi koki, ettd heidan alakuloisuus ja kognitiiviset haasteet
nakyivat tydssa, mutta siihen ei mahdollisesti uskallettu puuttua kollegoiden tai
muiden esihenkildiden toimesta. Vastaajista yksi mainitsi, etta olisi kaivannut
puuttumista jo silloin, kun tyésuoritus ei vastannut odotuksia sen sijaan, etta

tasta sai kuulla arviointitilanteissa.

Yksi vastaajista koki oma koulutuksensa esihenkil6tehtaviin olleen puutteel-
lista. Epavarmuus vuorossa selviytymisesta heijastui suoraan jaksamiseen
eika vastaaja kokenut pyynndistddn huolimatta saaneensa tukea omalta esi-
henkildltaan. Sen sijaan ohjeistettiin selviytymaan itsenaisesti ja ottamaan siita
opiksi. Tutkimusaineistosta saattoi rivien valista tulkita, etta yhtena haasteena
saattoi olla myods esihenkildiden vaihtuvuudesta seuranneet ongelmat luotta-
muksen kanssa. Uusien esihenkildiden kanssa luottamussuhdetta ei valtta-
matta synny heti ja mikali vaihtuvuutta on paljon, on haastavaa myos yrittaa

luoda sellaista.
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5.1.4 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin alle luokiteltiin arvostuksen puute, huono palautekult-
tuuri ja negatiivinen ilmapiiri. Vastauksista tdhén ylaluokkaan kuuluvat asiat
nousivat yhdeksi suurimmista teemoista koko aineistossa. Jokaisella vastaa-
jalla oli kertomuksessaan mainintoja siita, ettei kokenut ty6taan arvostettavan
tai sai siita aina vain negatiivista palautetta. Kirjoituskutsuun vastanneet koki-
vat olevansa uutteria tyontekijoita, jotka tekivat valtavasti myymalan eteen ja
ottivat paljon vastuuta kantaakseen. Vastaajat kokivat usein ristiriitaisia tun-
teita, silla he tekivat omasta mielestaan paljon t6itd, mutta eivat kokeneet saa-
vansa odottamaansa arvostusta tai edes kiitosta. Viidessa kuudesta vastauk-
sesta korostui, kuinka uuvuttavien tydrupeamien jalkeen vastaajat kokivat saa-
neensa vain kuulla tiedusteluja tekematta jaéneista yksittaisista tehtavista eika
suinkaan kannustusta, kuinka oli selvitty haastavista tilanteista. Vastaajat ko-
Kivat, etta erityisesti ylemmalta taholta tuli jatkuvasti huomautuksia puutteista,
mutta ei kuitenkaan saatu kiitosta hyvin tehdysta tydsta. Osa vastaajista koki,
etta arvostava palaute ei niin sanotusti valunut riittavasti alaspain esihenkil6-

tiimiss&, vaan sita saivat osakseen vain ylemmat esihenkil6t.

Arvostuksen puutteen ja huonon palautekulttuurin lisdksi yleisen negatiivisen
ilmapiirin tyopaikalla koettiin saavan aikaan sen, etté ty6 soi entisestddn véahiin
kayneitd voimavaroja. Yksi vastaajista kertoi saaneensa paivittdin omalta esi-
henkiloltaan palautetta, jota han kuvasi "lyttdavaksi”. Vastaajat kokivat, ettei
palaute kannustanut kehittymaan, vaikka se mahdollisesti oli palautteen tar-
koitus. Vastaajat kertovat saaneensa jatkuvasti palautetta, kuinka tehtavat olisi
pitdnyt suorittaa paremmin ja tekematta jaaneista tehtévista tivattiin ohi men-
nen ikavalla aanensavylla. Vastaajista yksi kertoi, ettéd negatiivista palautetta
oikein korostettiin tydssa, mika piti jatkuvasti mielessa sen, kuinka vahan tyo-

panosta arvostettiin.

Negatiivista keh&d myymaldissa saattoi vastaajien kokemuksen mukaan vah-
vistaa erilaiset ryhmaviestimet, joita henkilokunnalla oli kaytosséa. Tiedottami-
sen ja vuoronvaihtotoiveiden sijaan saattoi esihenkiléiden oma ryhma tayttya

negatiivisesta palautteesta, mika vastaajien kokemuksen mukaan aiheutti sita,
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ettei edes kotona pystynyt unohtamaan ty6asioita. Negatiivisuus ruokki nega-
tiivisuutta entisestaan, mika sai aikaan sen, etta palautetta annettiin yha ene-

nevissa maarin epaasiallisesti viestimien kautta.

5.1.5 Yksiloon liittyvat tekijat

Yksiloon liittyviin tekijoihin liitettiin persoonallisuus seké yksityiselaman ristirii-
dat. Vastauksista kay ilmi, ettd moni kuvailee itseaan tyoteliaaksi ja tyolle pal-
jon itsestaan antavaksi. Tyon koettiin olevan vahva osa omaa identiteettia ja
oli luonteenomaista tehda tyot hyvin, kun niita kerran tehtiin. Vastauksista va-
littyy myos ehka tietynlainen tarve hakea hyvéksyntaé ja arvostusta. Ennen
uupumusta vastaajat uupumusta vastaajat ovat kuvanneet, etta heilla oli vahva
halu tehda asiat loppuun asti ja vastuuta otettiin enemman, kun jaksettiin kan-
taa. Muutama vastaajista myds mainitsee, etta heilla oli vahva halu edeta ural-
laan ja menestyd, mik& sai myods osaltaan sytytettya palon nayttaa, mista hei-

dat on tehty.

Vastauksista kday myos ilmi, ettd vasta uupumuksen jalkeen on ymmarretty ra-
jata omaa tyOtaakkaa. Luvussa 5.1.1. kasiteltiin liian suurta henkildkohtaista
taakkaa, joka mahdollisesti on voinut lahtea kasaantumaan siita syysta, ettei
ole tunnistettu oman jaksamisen rajoja. Vastuun ottaminen ei vastauksien mu-
kaan liittynyt aina fyysiseen tyéhon vaan ajoittain myos henkiseen taakkaan.
Yksi vastaajista kuvailee, kuinka otti myds muihin kohdistuvan palautteen ras-
kaasti ja huolehti heidan jaksamisestaan, mista johtuen oma jaksaminen saat-

toi jaada toissijaiseksi.

Muutama vastaajista kokee oman yksityiselamansa tapahtumien olleen osit-
tain syyna siihen, ettd he uupuivat tydssadan. Henkilokohtaisessa elamassa
koetut haasteet esimerkiksi perhe-eldaméassa ovat osaltaan heijastuneet ty6-
hon. Myds aikaisemmat traumaattiset tapahtumat ovat voineet olla osasyyna

tyduupumuksen kehittymiselle.
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5.1.6 Voimavaratekijat

Voimavaratekijat pitdd sisalladn positiivisen palautteen, arvostuksen koke-
muksen seka hyvan tydilmapiirin. Vastauksissa korostui suurelta osin seikat,
mitk& olivat vaikuttaneet uupumiseen, mutta naiden lisaksi vastaajat kertoivat
myds voimavaratekijoista. Jokaisessa vastauksessa korostettiin, kuinka tarke-
aksi vastaajat kokivat positiivisen palautteen saamisen seka kiitoksen kuule-
misen tyostaan. Useampi vastaaja mainitsee, kuinka raskaan tyoarjen keskella
ajatteli pian oman esihenkildn huomaavan juuri hanen tydpanoksensa ja vih-
doin saisi kokea ansaitsemaansa arvostusta. Vastauksista huokui, kuinka hy-
vinkin yksinkertaisella tavalla olisi voitu saada tyd tuntumaan merkitykselliselta
ja se olisi ollut kiitoksen lausuminen. Kiitoksen ja positiivisen palautteen lisaksi
kannustuksella olisi ollut jaksamista edistava vaikutus. Aina ei tarvitse olla jo-
tain kehuttavaa, mutta yksinkertaiset "Ensi kerralla varmasti onnistut siin@” —
tyyppiset kannustukset olisivat vastaajien mukaan antaneet paremmat evaat
kuin negatiivinen, "lyttdava” palaute tydsuorituksesta. Vastauksista kdy myds
ilmi, ettd kannustavaa palautetta odotettiin myds myymalaesihenkiloita ylem-
milta tahoilta, silla negatiivinen palaute sai usein tuntemaan, ettei mik&an ole

ikina riittavan hyvin.

Jokaisessa vastauksessa suurimmaksi voimavaraksi nostettiin ihmiset, huu-
mori ja hyva tyoilmapiiri. Kohdeyrityksessa vallitsee vahva me —henki ja se on
ollut syy, miksi t6ihin on haluttu tulla ja jatkaa vuodesta toiseen yrityksen pal-
veluksessa. Tyodyhteista sitovalla huumorilla koettiin olevan merkittava rooli
arkisen aherruksen keskella. Hyva ty6ilmapiiri nimettiin tarkeaksi tekijaksi ja
vastaajat kokivat, ettd tAman saavuttamiseksi esihenkildiden ryhméadynamii-
kan tulisi toimia. Vastaajat kertovat, etta vaikkei ty6 aina itsesséén ole niin
houkuttelevaa, saavat oma tydyhteiso ja hyva yhteishenki jatkamaan.

Osa vastaajista kertoo, kuinka tybyhteisdsta on muodostunut niin laheinen,

ettd osaa tyOkavereista voi kutsua jopa ystaviksi.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Tutkimusloydosten pohdinta

Tassa alaluvussa syvennytaan tutkimusloydoksiin ja verrataan niité luvuissa
kaksi ja kolme esitettyyn teoreettiseen viitekehykseen. Aikaisempi tutkimus-
nayttd puhuu pitkalti samaa kielta taméan tutkimuksen tuloksien kanssa. Tyo-
uupumuksen sanotaan olevan seurausta pitkittyneestéa stressista, joka johtuu
tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen epasuhdasta. Stressitekijoita tyossa
ovat esimerkiksi alituinen kiire, epareilu kohtelu, ihmissuhdeongelmat ty6pai-
kalla, seka epaoikeudenmukaisuus. Lisaksi erilaiset henkilokohtaisen elaman
tapahtumat voivat heijastua myds tyohon ja altistaa uupumukselle. (Mattila,
2022; Uusitalo-Arola, 2022.) Taman tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta vas-
taajat kokivat tyota olevan liikaa suhteessa kaytettavissa oleviin resursseihin,
tyonjako oli epdoikeudenmukainen, odotukset epamaaraisia ja tuki omalta esi-
henkilolta riittamatonta. Tyon voimavaratekijoitd ovat muun muassa toimiva
palaute, monipuolinen ja mielekas tyd, arvostus ja hyva johtaminen (Erkko &
Lindstrém, 2021, s. 51). Tuloksista kay ilmi, ettd vastaajat pitivat erityisen tar-
kedna positiivisen ja kannustavan palautteen seka arvostuksen saamista te-
keméastaan tyosta. Edell& mainittujen asioiden puute edesauttaa tyduupumuk-
sen kehittymista tutkimusten valossa ja nain voidaan todeta myoés taman tutki-

muksen tulosten perusteella.

Aikaisemmin tehtyjen tutkimuksien mukaan tyduupumuksen oireita ovat uupu-
musasteinen vasymys, kyynistynyt asenne ty6ta kohtaan seka ammatillisen
itsetunnon heikentyminen. Pidemmalle edetessaan tyduupumuksen oireku-
vaan liittyy usein myos kognitiivisia haasteita seka tunne-elaman hallintaan liit-
tyvid ongelmia. (Uusitalo-Arola ym., 2022.) Osa tahan tutkimukseen osallistu-
neet kertoivat havainneensa jonkin olevan vinossa, kun alkoivat unohdella asi-
oita ja kokivat haasteita toiminnanohjauksessa. Lisdksi useampi vastaajista
kertoi tunne-elaméan hallinnan olleen haastavaa, mika nékyi itkuisuutena niin

tyopaikalla kuin kotonakin. Tyduupumus ei etene lineaarisesti ja se on jokaisen
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kohdalla omanlaisensa tarina. Osalle vastaajista uupumus iskostui omaan ta-
juntaan vasta siina kohtaa, kun he olivat palaamassa pidemmaéan vapaajakson
jalkeen t6ihin ja tunsivat silloin suurta ahdistusta tyétaan kohtaan. Kyynistymi-
nen nakyy yleensa tydsta etddntymisena ja tympaantymisend, mita ei ollut ha-
vaittavissa vastaajien kertomuksissa. Sen sijaan vastaajat vaikuttivat olevan
hyvinkin sitoutuneita ty6honsa aina siihen asti, kunnes joutuivat jadmaan uu-
pumuksen vuoksi pois tdista. Ammatillisen itsetunnon heikentymista ei myos-
kaan juuri sanoitettu tutkimusaineistossa, mutta heraa ajatus, olisiko arvotto-
muuden kokemus ollut yhteydessa tahan. Uupuessaan tyontekijat saattoivat
kokea negatiivista vinoumaa, mik& aiheutti sen, etta he keskittyvat nakemaan
tydssaan vain kehittamisen kohteita ja kritiikkia sen sijaan, ettd huomaisivat
myo6s onnistumisen hetket. Tama nakoékulma kytkeytyy myoés siihen, etta tyo-
uupuneet ovat tutkimuksien mukaan yleensé hyvin ahkeria ja kunnianhimoisia
tyontekijoita, jotka vaativat itseltddn paljon. Heidan oma vaatimustasonsa on
korkea ja kun he eivat padse asettamiinsa tavoitteisiin joko olosuhteiden
vuoksi tai esimerkiksi uupumuksesta johtuneista syista, ohjaa sisdainen puhe
ajatukset negatiiviseen suuntaan. Tahan tutkimukseen osallistuneet kokivat
tyduupumuksen ymparilla erilaisia oireita, mutta yleisimmin toistuivat vasymys,

muistihairiot, itkuisuus toissa ja vapaa-ajalla seka voimakas ahdistuneisuus.

Aikaisemmat tutkimustulokset persoonallisuuden vaikutuksesta tyéuupumuk-
seen saivat taman tutkimuksen perusteella vahvistusta (Erkko, 2022). Vastaa-
jien kertoman mukaan he olivat ottaneet tai heille oli annettu paljon vastuuta
kannettavaksi. Kirjallisuudessa on kuvattu naita henkildita tydyhteisoiden
avaintekijoiksi, jotka omalla toiminnallaan vievat koko tydyhteis6d eteenpaéin.
Hyvia tyontekijoita myos usein ikaan kuin palkitaan lisatyolla, vaikka heidan
tydmaaransa on jo suuri entuudestaan. (Lappi, 2022, s.26-27.) Mikali tydn voi-
mavaratekijat ovat kunnossa, ei suurikaan tydmaara valttdmatta uuvuta tyon-
tekijda. Tassa tullaankin millenniaalisukupolveen kuuluvien tyontekijéiden eri-
tyispiirteisiin. Jokainen meista haluaa saada palautetta tydstaan, mutta millen-
niaalien on todettu tutkimuksien mukaan olevan erityisen persoja sille. Millen-
niaalit haluavat saada positiivista palautetta ja kokea arvostusta paivittain. Ai-

kaisemmat sukupolvet ovat varmasti myos sita kaivanneet, mutta millenniaalit
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kehtaavat sanoa sen &éaneen. (Suleman & Nelson, 2011, s. 39-40.) Tassa tut-
kimuksessa vastauksissa eniten huomiota sai palautteen ja arvostuksen saa-
minen tehdysta tyosta tai oikeastaan sen saamattomuus. Tutkimuksien mu-
kaan millenniaalit arvostavat jo aidosti sanottua ja kohdistettua kiitosta (Piha &
Poussa, 2012, luku 3, kohta "Kiitos on uusi musta). Taman tutkimuksen aineis-
tosta valittyi sama viesti, silla vastaajat kertoivat kaipaavansa edes joskus kii-
tosta tydstddn. Kun puhutaan tyon voimavaratekijoistd, on arvostus ja palaute
siella vahvasti edustettuna. Millenniaalit kaipaavat palautetta paivittain tyon lo-

massa eika esimerkiksi vain vuosikeskusteluiden yhteydessa.

Millenniaaleille tydn merkityksellisyys on tarkeaa ja he haluavat pystya vaikut-
tamaan tyéhoénsa (Mellanen & Mellanen, 2020, kohta "Millenniaalit”; Suleman
& Nelson, 2011, s. 39-40). Merkityksellisyydella voidaan katsoa olevan monta
puolta, silla se voi tarkoittaa suurempaa merkitysta esimerkiksi yrityksen talou-
dellisesta nakoékulmasta tai vaikutuksia, joita tehdylla ty6lla on laajemmin ym-
paristoon. Kohdeyrityksessa tyon merkityksellisyyden kokemuksen voisi kat-
soa tarkoittavan tyontekijalle sita, onko hanen tyopanoksellaan arvoa koh-
deyritykselle ja tyOyhteisdlle. Vastaajista osa kertoi kokeneensa tyonsa ja
myos itsensa merkityksettomaksi tydyhteisotlle. Yksi vastaaja kertoi koke-
neensa, etta yleinen asenneilmapiiri vaikutti olevan se, ettéa kuka tahansa voi-
tiin korvata milloin vain. Millenniaaleille tama ajatus voi nykyaikana olla totista
totta, silla aikaisemmissa tutkimuksissa millenniaalisukupolven edustajat ker-
tovat kokeneensa, etta tydnantajat eivat jaa harmittelemaan uupuneiden tyon-
tekijoiden peraan, silla uusia tekijoitéa on ovella jonoksi asti valmiina tarttumaan
tydhon. (Sorjanen & Vainio, 2020, s. 49.)

Millenniaalit kuvataan yleisesti levottomiksi ja sitoutumattomiksi tyéntekijoiksi,
jotka kylmasti vaihtavat tyopaikkaa, mikali edellinen ei tarjoa heille riittavasti
haasteita. He ndkevat tydpanoksensa arvokkaana ja mikali tybnantaja ei anna
sille arvoa, he ovat valmiita etsimdan arvonantoa muualta. (Piha & Poussa,
2012, luku 4, kohta "paakohdat”, luku 5.) Tahan tutkimukseen vastanneet an-
toivat vastauksissaan ymmartaa tyon kohdeyrityksessa kaikesta huolimatta

tarjoavan jotakin, josta halutaan pitaa kiinni ja sitoutua. Millenniaaleille tyon
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tarjoamat kehitysmahdollisuudet seka mielenkiintoiset ty6tehtavat ovat tar-
keita tekijoita sitoutumisen kannalta. Tyduupumus yleisesti heikent&aé sitoutu-
mista tydnantajaan, mutta tdma viesti ei vality tutkimusaineistosta. Vaikka tyo-
yhteisdssa on ollut haasteita muun muassa ilmapiirin, arvonannon seka tasa-
arvoisen kohtelun kanssa, ovat vastaajat kaikesta huolimatta sitoutuneita koh-
deyritykseen tyonantajana. Kohdeyrityksessa vallitsee vahva me-henki, joka
valittyy vastauksista haasteista huolimatta. Toisaalta vastaajien joukossa ei
ole niita, jotka mahdollisesti ovat uupumuksen vuoksi irtisanoutuneet tyostaan,

minka vuoksi nakékulma on osittain spekulaatiota.

Tassa tutkimuksessa tutkittiin millenniaaleja, jotka tytskentelevéat esihenki-
l6ina paivittaistavarakaupassa. Esihenkilotydssa kuormitustekijoitéa ovat tutki-
muksien mukaan suuri tydmaara, tydajan riittdmattomyys erityisesti esihenki-
|6ty6hdn ndhden, esihenkilétuen puute, tyon sirpaleisuus seka tydajan kaytta-
minen sairauslomien paikkaukseen. (Kivinen & Lindeberg, 2020, s. 30-31.)
Esihenkilotyd on jatkuvasti muuttuvaa ja paivittaistavarakaupassa myos hek-
tistA muun muassa sesonkivaihteluiden vuoksi. Tutkimukseen osallistuneet
esihenkilot ovat arjessa esihenkil6ita, mutta myds yhté lailla alaisia. Esihenki-
|6n rooli on pysyva, mutta tyon luonteen vuoksi tyd on suurelta osin vaihtelevaa
ja muuttuvaa. Millenniaaleille tarke&a on tyén oikeudenmukaisuus ja reiluuden
kokemus, mik& nousi esiin myds tdhan tutkimukseen osallistuneiden vastauk-
sista. Ty6tehtavien ja vastuun jakautuminen epatasaisesti kuormitti jokaista
vastaajaa. Lisaksi esimerkiksi sairauslomien paikkaus lisasi tydtaakkaa niin
fyysisesti lisatydn muodossa kuin myds henkisesti sijaisten metsastamisen tii-
moilta. TAma lisasi myos kokemusta tyon sirpaleisuudesta, silla tyotehtavia
saattoi joutua keskeyttdm&an usein tai joustamaan omista tyotehtavistaan,

jotta kokonaisuus saatiin toimimaan.

Tutkimuksessa pyrittiin  10ytdmaan vastaus kysymykseen, miten millenni-
aaliesihenkildiden tybuupumusta voisi ehkaista paivittaistavarakaupassa? Yk-
siselitteista ja varmasti toimivia keinoja on varmasti edelleen mahdotonta an-
taa, mutta tutkimuksen tulokset ovat yhtenevia aikaisemmin tehtyjen tutkimuk-
sien kanssa. Yksi vastaajista kertoi, ettei hanen kohdallaan uupumusta olisi

varmaankaan voitu mitenkaan valttad, vaan se oli sattumien summa, mutta
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mahdollisesti uupumusoireita olisi voitu lieventdd. Aikaisemmin tehtyjen tutki-
muksien mukaan tyduupumukselta suojaavia tekijoité ovat tydén voimavarate-
kijat. Voimavaratekijoita ovat hyva johtaminen, toimiva palaute, arvostuksen
antaminen, monipuolinen ja mielekas tyo, riittdva palautuminen seka mahdol-
lisuus kehittya ja oppia uutta. Vaikka ndmé voimavaratekijat kuvaavat yleisesti
tyduupumukselta suojaavia tekijoita, sopivat ne myos erinomaisesti millenni-
aalityontekijan voimavaratekijoiksi. Perussdanténa voidaan ajatella, etta tyén
kuormittavuuden ja tydn voimavarojen suhde tulee ratketa tyon voimavarojen
eduksi eli niitéd tulee tydssa olla enemman, jotta ne suojaavat tyén kuormitta-

vuudelta.

6.2 Tutkimusloydésten hyddyntaminen tyoelaméssa

Tassé luvussa pohditaan, miten tutkimusléydoksia voidaan hyddyntdd koh-
deyrityksessa. Tulosten hyddynnettavyyttad kasitelladn tyéhyvinvoinnin johta-
misen ja yksilon nakodkulmista. Nakokulmissa tullaan paneutumaan erityisesti
kehitysideoihin sekd millenniaaliesihenkildiden tyéuupumuksen ennaltaeh-

kaisyyn saatujen tutkimustuloksien valossa.

6.2.1 Tybhyvinvoinnin johtamisen nakdkulma

Kuten aikaisemmin on jo kaynyt ilmi, ovat tunnolliset ja hyvat tyontekijat ty6-
uupumuksen riskiryhma. Naille tiimin huippupelaajille on haastavaa myontaa,
ettd he tarvitsevat apua tai eivat enaa jaksa. Hyvalla esihenkil6lla onkin tarkea
rooli tybuupumuksen ehkaisyssa. Esihenkilon on erityisen tarkeda tuntea oma
tiiminsa ja heidan tapansa tytskennelld, jotta han voi puuttua havaitsemiinsa
riskitekijoihin ajoissa. Tybuupumuksen kehittymisen merkkeja tydpaikalla voi-
vat olla tydsuorituksien heikentyminen, lisaantynyt tunneherkkyys, joka nakyy
esimerkiksi itkuisuutena, kiukkuisuutena tai vihana, lisdéntyneet sairauspois-
saolot, konfliktit tydyhteisdssa ja yli- tai alityon lisdantyminen. Mikali joku tyo-
yhteiststéa ilmaisee huolensa itsestdan tai jostakin toisesta tyOyhteisén jase-

nestd, on esihenkilo velvollinen siihen puuttumaan.



40

Varhaisen tuen merkitys korostui vastauksissa. Vastaajat olisivat kaivanneet
esihenkiloltaan sita, etta aidosti olisi kysytty kuulumisia ja otettu tydkyky tai —
kyvyttomyys puheeksi. Osa vastaajista koki epéoikeudenmukaisena, ettei
alentunutta tyosuoritusta tuotu suoraan esiin vaan se tuli ilmi kehityskeskuste-
lun yhteydessa eika tyontekija itse ollut ymmartanyt tydsuorituksensa huonon-
tuneen. Mitd aikaisemmin tilanteeseen puututaan, sitd todennakodisemmin pie-
net toimenpiteet riittdvat vaikuttamaan siihen, etta tyontekija ei koe tyotaan
enda yhta kuormittavaksi. Jotta tama olisi mahdollista, on esihenkilén ja hanen

alaistensa valista luottamusta tarkeaa kehittaa ja rakentaa.

Vaikka varhaisen tuen malli olisi kohdeyrityksessa kaytossa, olisi tarkeda ko-
rostaa sen tarkeytta esihenkildille ja rohkaista sen kayttamiseen. Varhainen
tuki saa helposti negatiivisen maineen, vaikka sen tarkoituksena on tyontekijan
hyvinvoinnista huolehtiminen. Aiheen tarkeyden voisi ajoittain nostaa keskioon
esimerkiksi teemakuukauden muodossa, jossa aiheeseen liittyisi tietoiskuja
esihenkiléille ja kannustettaisiin ndkemaan tyohyvinvointikeskustelu osana ar-
kea. Yksi mahdollisuus lisata tietoisuutta mielenterveysasioissa olisi jarjestaa
esihenkil6ille koulutusta aiheesta. Esimerkiksi MIELI ry tarjoaa erilaisia koulu-
tuksia, joiden avulla esihenkil6t voivat vahvistaa mielenterveysosaamistaan.
Osittain ongelma voi olla se, ettei tietoa ole tarpeeksi, minka vuoksi on hankala

nahdéa tyduupumuksen piirteitd omassa henkilokunnassa.

Mielenterveyteen liittyvia koulutuksia voisi esihenkiléiden lisaksi olla koko hen-
kilokunnalle. Esihenkil6ille koulutus olisi laajempi, silla se voisi pitda sisallaan
tyéhyvinvoinnin johtamiseen liittyvid nakokulmia. Tydntekijdille suunnattu kou-
lutus voisi olla tiiviimpi paketti, joka toistuisi silloin talloin. Sen tarkoitus voisi
olla ennemminkin heratteleva ja tietoisuutta lisdava, silla monella ongelmana
voi olla se, ettei tunnista uupumuksen merkkeja. Koulutuksen voisi toteuttaa
itseopiskeluna ja sen avulla tydntekija voisi pohtia omaa rooliaan kohdeyrityk-
sessd, tyohyvinvointinsa tilaa seka loytaa keinoja, miten itse voisi vaikuttaa

omaan jaksamiseensa.
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6.2.2 Yksilon nakokulma

Tybuupumuksen ennaltaehkaisyssa ei voida unohtaa yksilon vastuuta, silla jo-
kainen on itse vastuussa siitd, ettéa on tyokuntoinen ja -kykyinen. Kukaan muu
kuin ihminen itse ei voi tietaa, milta hanesta tuntuu ja mik& maara tyota ja vas-
tuuta ylittad hanen kantokykynsa. Tyouupumuksen lapikdyneet kertoivat,
kuinka uupumuksen myo6ta oppivat paremmin ymmartdmaan omia voimavaro-
jaan ja kiinnittamaan huomiota jaksamiseensa. Hyvan tytkyvyn perusta on ter-
veys ja elintavat. Vastaajat kertoivat huomanneensa, etta on tarkeaé panostaa
siihen, ettd saa riittdvasti lepoa. Tybhyvinvoinnin kannalta tarkeaa on myos
luottaa tyOyhteison ja tassa tapauksessa erityisesti esihenkilotiimin muihin ja-
seniin. Rehellinen ja avoin keskustelu nousi vastauksissa esiin voimavarateki-
join&. Avoin keskustelu on avain luottamuksen syntymiseen ja silloin on toden-
nakoisesti uskallusta kertoa, mikali oma jaksaminen on koetuksella. Mikali
tyontekija itse ei uskalla suoraan ja rehellisesti kertoa tuntemuksistaan, on esi-
henkilon kadet tietylla tavalla sidotut. Jos jaksamisen haasteet otetaan pu-
heeksi jo aikaisessa vaiheessa, on muiden tiimilaisten helpompi puuttua tilan-
teeseen eika tilanne paése eskaloitumaan. Yksilon kannalta tarkeimpia keinoja
tyduupumuksen ehkéisyyn on tunnistaa avun tarve jo alkuvaiheessa, tunnistaa

oma jaksamattomuus ja kertoa niista aaneen.

Yksilon apuna ja tukena tyduupumuksen merkkien tunnistamisessa voisi olla
edellisessa kappaleessa mainittu itsenaisesti suoritettava koulutus. Koulutuk-
sen avulla voisi lisata tietoisuutta tydhyvinvoinnista ja saada tyontekija ajatte-
lemaan omaa jaksamistaan. Vastaajista yksi kertoi havahtuneensa omaan uu-
pumukseensa silloin, kun luki aiheesta artikkelin ja pohti oireiden soveltuvuutta
my0s itseensa. Tasta syysta voisi olla nostaa esiin niita piirteita ja oireita, joita

tyduupumukseen liittyy.

6.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimusta arvioidaan yleensa sen reliabiliteetin eli toistettavuuden ja validiu-

den eli patevyyden perusteella (Hirsjarvi ym., 2009, s. 231). Tutkimuksen tois-
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tettavuutta, eli reliabiliteettia, arvioidessa tarkoitetaan sitéd, saadaanko tutki-
muksesta sama tulos, mikali se toistetaan eri tutkimuskerralla samalle henki-
I6lle. Toinen menetelma reliabiliteetin selvittamiseen on toistaa tutkimus eri ar-
vioijan tekemana ja katsoa, paatyvatkd he samaan tulokseen. Kolmas tapa
reliaabeliuksen ymmartdmiseen on, saadaanko kahdella rinnakkaisella tutki-
musmenetelmalld aikaan sama tulos. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 8.2.1.)
Tutkimuksen validiudella arvioidaan, mittaako tutkimus sita, mitd sen on tar-
koitus mitata (Hirsjarvi ym., 2009, s. 231-232). Tutkimuksen luotettavuutta voi-
daan liséksi parantaa silla, etté raportoidaan mahdollisimman tarkasti, mita on
tehty ja miten.

Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelma on ollut sopiva tutkimuskysymyksiin
nahden. Tarkoituksena oli ymmartaa ilmiota ja kirjoituskutsulla saadut vastauk-
set selittivat tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota. Tutkimuksen toistettavuutta
arvioidessa voidaan todeta, etta eri tutkimusmenetelmien kayttaminen rinnak-
kain olisi todennakoisesti tuottanut samanlaisia tuloksia, mutta esimerkiksi
haastatteluiden avulla saatu tieto olisi ollut syvallisemp&é kuin mita saatiin ke-
rattya kirjoituskutsun avulla. Mikali tutkimus toistettaisiin uudestaan, vastaisi-
vat tutkimukseen osallistujat todennakdisesti hyvin samalla tavalla. Tutkimuk-
sen reliabiliteettia kuitenkin horjuttaa tutkijan oma asema kohdeyrityksessa.
Mikali tutkimuksen toistaisi eri henkild, voisi vastaukset olla erilaisia. Tahan
tutkimukseen ei saatu vastauksia yhdesta esihenkilbasemasta, mihin saattoi
vaikuttaa tutkijan oma asema kohdeyrityksessa. Tutkimuksen luotettavuuden
puolesta puhuu kuitenkin se, etté tutkimustulokset olivat hyvin linjassa aikai-
sempiin tutkimuksiin sek& kirjallisuuteen. Voi kuitenkin olla, etta tutkimukseen
olisi tullut vahintdan vivahde-eroja, mikali kaikista esihenkildasemista olisi
saatu vastauksia. Toisaalta voi olla, etteivat vastaukset olisi merkittavasti poi-

kenneet niista, joita tutkimukseen saatiin.
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6.4 Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa tutkittiin millenniaaliesihenkildiden kokemuksia tyduupu-
muksesta paivittdistavarakaupassa. Kokemuksistaan kertoi yhteensa seitse-
man henkiloa, joista kaksi tydskenteli muualla kuin kohdeyrityksessa, mutta
kuitenkin paivittaistavarakaupassa. Mikali kohdeyritys haluaisi saada lisatietoa
aiheesta yrityksen sisalta, olisi mielenkiintoista toteuttaa tutkimus monimene-
telmaisesti esimerkiksi kyselytutkimuksen ja haastatteluiden muodossa. Kyse-
lytutkimukseen olisi nopeampi vastata, jos suurin osa vastauksista olisi struk-
turoituja ja nain vastausprosentti voisi olla korkeampi kuin kirjoituskutsun muo-
dossa. Haastatteluiden avulla voisi syventaa ymmarrysta aiheen ymparilla,
silla vastavuoroisessa keskustelussa voisi kysya tarkentavia kysymyksia toisin
kuin kirjoituskutsussa. Tutkimuksen voisi toteuttaa myos kohdeyrityksen ulko-
puolella ja pyrkia lI6ytdmé&an vastaajiksi myos sellaisia henkiloitéa, jotka ovat

tyduupumuksen vuoksi irtisanoutuneet tyostaan.

Mielenkiintoista olisi my6s paneutua ty6paikan, tyontekijan ja tyéterveyden yh-
teistydhon ja sen sujuvuuteen. Tutkimuksen vastauksista kavi ilmi, etta tyoter-
veyden kohtaamisessa ja toiminnassa vaikutti olevan jonkin verran eroa vas-
taajien valilla. Lisaksi haastavaksi koettiin paluu tydpaikalla sairausloman jal-
keen ja miten tyduupumusta kasiteltiin jatkossa. Tutkimuksien mukaan vaka-
van tyouupumuksen jalkeen tyontekija ei valttamatta pysty palaamaan van-
haan tydhonsa ja pahimmillaan voi joutua tyokyvyttdmyyselakkeelle. Tyonan-
tajan nakdkulmasta kyse on yleensa kustannuksista, mutta tarkein asia tassa-

kin on itse tyontekija ja hanen tulevaisuutensa.

6.5 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessi on ollut oman oppimisen kannalta hyvin kehittava pro-
sessi. Olen saanut huomata, kuinka merkittavasti opinnaytetyd vie aikaa ja
kuinka hyvalla suunnitelmalla voisi ohittaa monet haasteet. Tama olikin ensim-
mainen haasteeni, silla tyon edetessé huomasin, kuinka hyva suunnittelu olisi
tehnyt tyon tekemisesta sujuvampaa. Kirjoittaessa oli tietynlainen paine saada
selvasti nakyvaa aikaiseksi, mutta kirjoitus olisi sujunut tehokkaammin, jos olisi
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tehnyt itselleen esimerkiksi hahmotelman ranskalaisten viivojen muodossa
siitd, mitd jokaiseen lukuun on ajatus tulla. Suunnitelmaan kuului mygs tyon
aikataulutus, joka oli omalla kohdallani hyvin optimistinen. Olisi ollut jarkevam-
paa suunnitella reilusti likkumavaraa suunnitelmaan ja ottaa huomioon, kuinka

paljon pelkkéa ajatustyd eri vaiheiden vélilla vie aikaa.

Teorian Kirjoittamisessa oli alkuun paljon haasteita siind, mista kohtaa rajaan
sitd. Olin alkuun kirjoittamassa aivan liilan syvéllisesti aiheesta, mika oli opin-
naytetyon kannalta turhaa. T&h&n kului myds paljon aikaa ja joutui tekemaan
monta kertaa samaa tyota uudelleen, mutta toisaalta koin sen myos opetta-
neen paljon. Laadukkaan lahdemateriaalin |I6ytaminen ei ollut haastavaa tyo-
uupumuksen osalta, mutta millenniaalien kohdalla tilanne oli toinen. Mielestani
onnistuin kuitenkin lopulta tassé. Tutkimusmenetelmén valinta loi pient& haas-
tetta myds, silla suurena pelkona oli, ettei vastauksia saada riittavasti. Aika-
taulu oli myds toisaalta niin tiukka, ettei ollut mahdollisuutta lahted muutta-
maan suunnitelmaa taysin ja esimerkiksi paatya enaa siind vaiheessa haas-
tatteluihin tai johonkin muuhun. Olen kuitenkin loppujen lopuksi tyytyvéinen sii-
hen, etta valitsin kirjoituskutsun ja se mielestani palveli tata tutkimusta oikein
hyvin. Tulosten analysointi oli myds alkuun haastavaa, mutta oikeastaan hel-
pottui, mitd enemman siihen syventyi. Tahan olisin kaivannut enemman aikaa,
silla huomasin ajatuksien tarvitsevan myods kypsyttelyaikaa. Prosessi on suju-
nut muuten omalta osaltani melko hyvin ja olen tyytyvainen lopputulokseen,
mutta suurin kehityskohtani on aikataulutus ja sen hallinta. Erityisesti parem-
min tulisi huomioida myds opinnaytety6hon liittyvien sidosryhmien aika eika

vain ajatella omaa suoritustaan.

Tutkimuksen teon lisdksi koen saaneeni valtavasti evaitd myos omaan esihen-
kilotydhoni tamén prosessin myota. Tydskentelen itse esihenkiloné ja tAma tut-
kimus antoi paljon lisatietoa eri nakokulmista. Koska itse kuulun myés millen-
niaaleihin, oli mielenkiintoista aineistoa lapikaydessa reflektoida saatua infor-
maatiota omiin ajatuksiin ja tapaan tyoskennella. Ymmarran nyt paremmin it-
sedni ja omia tarpeitani tydelamassa. Tutkimuksen myo6ta ajatukseni avartui-
vat myos tyduupumuksen riskitekijoiden suhteen ja toivottavasti osaan jat-

kossa viela paremmin kiinnittd& huomiota siihen, ettei omat voimavarani paase
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ehtymaan. Eniten inspiraatiota sain kuitenkin siihen, miten itse voisin kehittya
esihenkilona ja kollegana. Erityisesti aion jatkossa kiinnittdd huomiota siihen,
ettd kyselisin kuulumisia ja pyrkisin nakemaan pintaa syvemmalle, mikali jotain
riskitekijoitd on ilmassa. Tama ajattelu soveltuu myds muuhun kuin uupumus-
merkkien havainnointiin, silla kaikki eivat uskalla tuoda ilmi esimerkiksi tyyty-
mattomyyttaan tyévuorosuunnitteluun tai tyétehtaviinsa. Haluaisin madaltaa
kynnysta tdman suhteen ja toivottavasti lisdtd avointa vuoropuhelua, valitta-
mista ja vaikutusmahdollisuuksia ymparillani. Vaikka omassa tydssani koen

onnistuvani monissa asioissa, on aina varaa parantaa.
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LITE 1

Kirjoituskutsu, joka julkaistiin tutkittaville kohdeyrityksessa.

Esihenkilotyota tekeva millenniaali, onko sinulla kokemuksia tyduupumuk-

sesta?

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja teen opinnayte-
tyota aiheesta Millenniaaliesihenkildiden kokemuksia tyduupumuksesta paivit-
taistavarakaupassa. Tavoitteenani on 16ytad yhdistavia tekijoita kokemuksien
taustalla ja sen kautta keinoja, miten yrityksessamme voidaan ehkaista millen-
niaaliesihenkildiden tybuupumusta seké parantaa heidan tydssa jaksamistaan

ja tyéhyvinvointiaan.

Tybuupumus on seurausta pitkittyneesta tydstressista ja sen oireita ovat vasy-
mys, joka ei mene ohi lepaamalla, kyynisyys/valinpitamattomyys tyota koh-
taan, kognitiiviset hairiot (esim. keskittymis- ja muistihairiot) seka ammatillisen
itsetunnon heikentyminen. Millenniaaleilla tarkoitetaan vuosina 1980-2000

syntyneita henkildita.

Olisin kiinnostunut kuulemaan, mikali sinulla on kokemusta tyduupumuksesta,
ja pyytaisinkin sinua kirjoittamaan niista vapaamuotoisesti alla olevalla lomak-
keella. Voidaksesi osallistua tahan tutkimukseen, sinulla ei tarvitse olla diag-
noosia tyduupumuksesta vaan riittaa, etta jokin tai kaikki ylla mainitut oireet

luonnehtivat arkeasi.

Vastaaminen on vapaaehtoista ja taysin anonyymia. Kirjoituksen lisaksi toivon
sinun vastaavan myos muutamaan taustatietokysymykseen, mutta niihin vas-
taaminen on vapaaehtoista eikd niiden perusteella voida tunnistaa vastaajan
henkil6llisyytta. Huomioithan kuitenkin, ettet vastauksessasi kayta henkildiden

oikeita nimia, myymal&numeroita tai muita tunnistamiseen vaikuttavia tietoja.



Kerattya aineistoa kaytetaan vain ja ainoastaan taman opinnaytetyon tekemi-
seen eika aineistoa lue kukaan muu kuin opinnaytetyon tekija eli allekirjoitta-
nut. Vastauksia ei hyddynneta opinnaytetytssa suoraan sellaisenaan (esimer-
kiksi lainauksina) vaan tietoa koostetaan yleisempaan muotoon vastauksien

pohjalta. OpinnaytetyOprosessin jalkeen aineisto tuhotaan.

Tybuupumus on tilastojen valossa hyvin yleinen, mutta myds vaiettu ongelma

tydelamassa, joten jokainen vastaus on arvokas!

Vastaathan viimeistaan 13.11.2022 mennessa.

Kiitos vastauksestasi jo etukateen.

Ystavallisesti,
Suvi Jaakkola

(oma esihenkilbasemani)

Ikaryhma, johon kuulut?
18-24
25-30
31-35
36-42

Yli 43-vuotias

Esihenkilbasema

(t&ssé vaihtoehdot)

Kuinka pitkdan olet tydoskennellyt kohdeyrityksessa?
Alle 5 vuotta

Yli 5 vuotta

Yli 10 vuotta

Yli 15 vuotta



Kokemuksia tyduupumuksesta

Voit kirjoittaa tyduupumukseen liittyvista kokemuksistasi taysin vapaamuotoi-

sesti, mutta voit halutessasi myds hyodyntaa seuraavia apukysymyksia:

e Miten tybuupumus alkoi ja eteni kohdallasi?

e Jos olet jo toipunut, miten toipuminen alkoi ja eteni?

e Mistd uupuminen mielestasi johtui?
e Voisiko tai olisiko uupumisen voinut mielestasi ehkéaista/estaa jotenkin?
(esim. tyohon liittyvat jarjestelyt, esihenkilén toiminta, tydyhteisd, oma

toimintasi)

e Mitka asiat aiheuttavat (liikaa) stressia tydssasi?

e Mika auttaa jaksamaan tyossa ja/tai tuo merkityksellisyyden ja onnistu-
misen kokemuksia?

e Millaista tukea kaipaat/olisit kaivannut esihenkil6ltdsi? Enta tyoyhtei-

solta?

e Oletko kertonut uupumuksestasi tyOpaikalla (esihenkildlle, tytkave-
reille, jollekulle muulle) ja jos, miten siihen on reagoitu?
e Onko sinulla vielda muita ajatuksia tyduupumukseen liittyen, mita halu-

aisit jakaa?



LIITE 2

Kirjoituskutsu, joka julkaistiin Facebookissa eri ryhmissa.

Esihenkilotyota tekeva millenniaali, onko sinulla kokemuksia tyduupumuk-

sesta?

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja teen opinnayte-
tyota aiheesta Millenniaaliesihenkildiden kokemuksia tyduupumuksesta paivit-
taistavarakaupassa. Tavoitteenani on 16ytad yhdistavia tekijoita kokemuksien
taustalla ja sen kautta keinoja, miten voidaan ehkaista juuri millenniaaliesihen-
kildiden tydbuupumusta seka parantaa heidan tydssa jaksamistaan ja tyohyvin-

vointiaan.

Tybuupumus on seurausta pitkittyneesta tydstressista ja sen oireita ovat vasy-
mys, joka ei mene ohi lepaamalla, kyynisyys/valinpitamattomyys tyota koh-
taan, kognitiiviset hairiot (esim. keskittymis- ja muistihairiot) seka ammatillisen
itsetunnon heikentyminen. Millenniaaleilla tarkoitetaan vuosina 1980-2000

syntyneita henkildita.

Olisin kiinnostunut kuulemaan, mikali sinulla on kokemusta tyduupumuksesta,
ja pyytaisinkin sinua kirjoittamaan niista vapaamuotoisesti alla olevalla lomak-
keella. Voidaksesi osallistua tahan tutkimukseen, sinulla ei tarvitse olla diag-
noosia tyduupumuksesta vaan riittaa, etta jokin tai kaikki ylla mainitut oireet

luonnehtivat arkeasi.

Vastaaminen on vapaaehtoista ja taysin anonyymia. Kirjoituksen liséksi kysyn
sinulta muutamia taustatietoja. Huomioithan kuitenkin, ettet vastauksessasi
kayta henkildiden oikeita nimia tai kerro muita tunnistamiseen vaikuttavia tie-

toja.

Kerattya aineistoa kaytetaan vain ja ainoastaan tdman opinnaytetyon tekemi-

seen eikd aineistoa lue kukaan muu kuin opinnaytetyon tekija eli allekirjoitta-



nut. Vastauksia ei hyddynneta opinnaytety6ssa suoraan sellaisenaan (esimer-
kiksi lainauksina) vaan tietoa koostetaan yleisempaan muotoon vastauksien

pohjalta. Opinnaytetydprosessin jalkeen aineisto tuhotaan.

Tybuupumus on tilastojen valossa hyvin yleinen, mutta myds vaiettu ongelma

tydelamassa, joten jokainen vastaus on arvokas!

Vastaathan viimeistadn 13.11.2022 mennessa.

Kiitos vastauksestasi jo etukateen.

Ystavallisesti,
Suvi Jaakkola,

esihenkilod paivittaistavarakaupassa

Ikaryhma, johon kuulut? *
18-24
25-30
31-35
36-42

Yli 43-vuotias

Tyoskenteletkd paivittdistavarakaupassa? *
Kylla, esihenkilona

Kylla, myyjana

En tydskentele

Jos olet esihenkild, kuinka pitkaan olet tydskennellyt roolissasi?
Alle 5 vuotta

Yli 5 vuotta

Yli 10 vuotta

Yli 15 vuotta



Kokemuksia tyduupumuksesta

Voit kirjoittaa tyduupumukseen liittyvista kokemuksistasi taysin vapaamuotoi-

sesti, mutta voit halutessasi myds hyddyntaa seuraavia apukysymyksia:

¢ Miten tybuupumus alkoi ja eteni kohdallasi?

e Jos olet jo toipunut, miten toipuminen alkoi ja eteni?

e Mistd uupuminen mielestasi johtui?

e Voisiko

e tai olisiko uupumisen voinut mielestasi ehkaistéa/estaa jotenkin? (esim.
e tyohon liittyvat jarjestelyt, esihenkilon toiminta, tydyhteisd, oma

e toimintasi)

e Mitka asiat aiheuttavat (liikaa) stressia tydssasi?

e Mika auttaa jaksamaan tyossa ja/tai tuo merkityksellisyyden ja onnistu-
misen kokemuksia?

e Millaista tukea kaipaat/olisit kaivannut esihenkiloltdsi? Enta tyoyhtei-

solta?

e Oletko kertonut uupumuksestasi tyopaikalla (esihenkildlle, tytkave-
reille, jollekulle muulle) ja jos, miten siihen on reagoitu?
e Onko sinulla viela muita ajatuksia tyduupumukseen liittyen, mita halu-

aisit jakaa?



