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Tamédn kandidaatintutkielman tarkoituksena on tarkastella, millaisena ilmioné tyotylsistyminen kuvataan
tutkimuskirjallisuudessa. Katsauksessa syvennytddn esihenkildiden tyotylsistymisen tarkasteluun, aiheeseen,
jota on tutkittu vasta hyvin vahéan. Ty6tylsistymisen tutkimuskohteina ovat useimmiten tyontekijat.

Tydotylsistymisen (eng. boreout) katsotaan yleisesti johtuvan tyon riittiméattomistd vaatimuksista. Tdma johtaa
tyontekijin tylsistymiseen ja lopulta tyStylsistymiseen. Tylsyys on tavanomainen tunne, jota jokainen kokee
joskus tyossddn. Tyotylsistymisen kohdalla on kuitenkin kyse voimakkaista ja pitkdaikaisista tylsyyden
kokemuksista, jotka vaikuttavat negatiivisesti hyvinvointiin. Ty6tylsistyminen madritellddn usein
negatiivisena pahoinvoinnin tilana, joka saa kokijansa tuntemaan merkityksettomyyttd ja vélinpitimattomyytta
tyotdan kohtaan.

Tydotylsistyminen on késitteellisesti erillinen muista tydpahoinvoinnin muodoista, kuten tyéuupumuksesta
(eng. burnout). Tutkimuksissa niiden vililldi on kuitenkin havaittu olevan positiivista yhteytta.
Tyo6tylsistymisen ja tyduupumuksen katsotaan syntyvén erilaisista 1&htokohdista, mutta niiden seuraukset ovat
hyvin samankaltaisia. Ilmididen vilisen yhteyden luonteeseen ei ole tutkimuskirjallisuudessa saatu taytta
ymmarrysta.

Toimihenkildiden (eng. white collar workers) tutkimuksissa on havaittu, ettd myo6s he kérsivit
tyOtylsistymisestd. Tietotyd, joka on autonomista, luovaa ja vaihtelevaa, tylsistyttdd myos tekijoitdan.
Esihenkiloiden tyotylsistymisen syiden ja seurausten tutkiminen voi lisdtd esihenkildiden tietoisuutta
ongelmasta ja titen edesauttaa tyopaikan ongelmien tunnistamisessa ja tyGympariston kehittdmisessa.

Kirjallisuuskatsauksessa ilmiota tarkastellaan padosin yksilon ndkokulmasta. Tyotylsistymiselld voi kuitenkin
olla voimakkaita vaikutuksia my0s organisaatioihin, joten aihetta on tarkasteltu myos organisaation
nakokulmasta. Tutkielman johtopadtoksend voidaan todeta, ettd tyGtylsistyminen on alitutkittu aihe, jota olisi
tirkedd nostaa esille muiden tydpahoinvoinnin muotojen rinnalle. Tietoisuutta lisddmaélla tyotylsistymisté voi
ennaltaehkdistd ja sen vaikutuksia voi lieventda.

Avainsanat: tyotylsistyminen, tylsyys, esihenkild, boreout
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1 Johdanto

1.1 Tyotylsistyminen mediassa

Tyotylsistyminen on ajankohtainen aihe, jota késitelldin myds paljon mediassa. Léhteitd tutkiessa
huomaa, miten ristiriitainen aiheen suosio on niin sanotun populaarilehdiston ja akateemisten
julkaisujen vélilld. Tyotylsistymisesti kirjoitetaan paljon artikkeleita populaarilehtiin muiden
erilaisten tyOpahoinvoinnin muotojen ohella. Aihe siis selvisti kiinnostaa ja koskettaa ihmisia,
mutta suurta tieteellistd kiinnostusta aiheeseen ei vaikuta olevan. Kuitenkin viime aikoina aiheen
suosio on jdlleen lisddntynyt my0s tutkimuksessa (Gkoreziz & Kastritsi 2017.) Tydtylsistymisesti
on kirjoitettu artikkeleja arvostetuissa kaupallisen alan ammattilehdissé, kuten Harvard Business

Reviewissi sekd Forbesissa.

Harvard Business Reviewissi julkaistu Meisterin ja Stavskayan artikkeli (2023) esittelee tylsyyden
hyvié ja huonoja puolia tydssd. Heiddn mukaansa tylsyydelld on syystdkin negatiivinen maine.
Ty0ssé tylsistyminen ndhdédén usein haitallisena tilana, joka luo epdmukavuutta, halua hakeutua
uuteen rooliin tai toiveen tyOpdivdn nopeasta loppumisesta. Artikkelin mukaan tyStylsistyminen on
yhdistetty riskialttiiseen padtdksentekoon, kalliisiin virheisiin ja keskittymisen puutteen ja
tarkkaamattomuuden aiheuttamiin onnettomuuksiin ja vahinkoihin. Tdmén lisdksi se voi aiheuttaa
uupumusta ja erilaista ongelmallista kiytostd, kuten tydajalla tapahtuvaa tyodtehtiviin liittymétonta
tietokoneen selailua (eng. cyberloafing) seké lapsellisia tunnereaktioita. Pitkddn jatkuva
monotoninen toiminta voi aiheuttaa jopa hallusinaatioita. Artikkelin mukaan erdédssa tutkimuksessa
havaittiin yhteys tyoOtylsistymisen ja tyduupumuksen, tyotyytymittomyyden sekd
irtisanoutumishalun vililld. Meisterin ja Stavskayan mukaan viimeaikainen tutkimus on toisaalta
esittdnyt, ettd rakentavasti késiteltynd tylsyydelld on myds hyviéd puolia. Heiddn mukaansa
tylsyyden hetket voivat tarjota taukoja aivoille ja keholle maailmassa, joka pyrkii jatkuvasti
kiinnittdmaidn huomiota ja hukuttamaan kokijansa drsykkeisiin. Tylsyys voi antaa tilaa haaveilulle
(eng. daydreaming), joka voi lisdtd luovuutta, uusia ideoita ja innovaatioita. Pitkittynyt tylsyys voi

herdttdd tyontekijan pohtimaan, onko hén oikealla polulla tydssédédn ja elamdsséan.

Toisessa Harvard Business Reviewin artikkelissa Moss (2023) esitteli hiljaisen toistd vetdytymisen
tai hiljalleen tapahtuvan irtisanoutumisen (eng. quiet quitting) késitteen. Hinen mukaansa liian
moni on ty0stdén irtaantuneita ja tylsistyneitd. Artikkeli kertoo, ettd aiemman nousujohteisen
trendin jdlkeen ty0hon sitoutuminen (eng. engagement) oli alimmillaan vuosikymmeneen nuorten

tyontekijoiden ja naisten keskuudessa — heidén, jotka ovat myos tydeldmén onnettomimpia ihmisia.



Moss kertoo, ettd 50% maailmanlaajuisesta tydvoimasta on hiljaisesti vetdytymassa toistd ja 18%
ddnekkadsti, eli he jakavat avoimesti olevansa onnettomia tydsséédn. Sosiaalisessa mediassa levidvat
trendit ja hashtagit, kuten #QuietQuitting ja #ActYourWage ovat kerryttdneet yli 1,2 miljardia
klikkausta ja ndyttokertaa. Mossin mukaan nédiden trendien suosio vahvistaa sen, ettd me kaikki

tunnistamme kroonisen stressin ja uupumuksen vaikutukset.

Kolmannessa Harvard Business Reviewin julkaisemassa artikkelissa Sharot ja Sunstein (2024)
kisittelevit tottumisen (eng. habituation) ja vaihtelun (eng. variety) merkitysté tydeldmassd. Heiddn
mukaansa ihmiset, jotka aiemmin olivat onnellisia ja tyytyvaisid tyossdén, mutta jotka nyt kokevat
olevansa tyytyméttomid, voivat olla tottumisen uhreja. Artikkelin mukaan tottuminen tarkoittaa
aivojen taipumusta reagoida vihemman ja véhemmaén asioihin, jotka eivdt muutu. Asiat, jotka toivat
iloa ja merkitystd aiemmin, eivdt ajan kuluessa vélttdmattd tuo sitd endd jatkossa. Sharotin ja
Sunsteinin mukaan tottumiseen on onneksi vastaldédke, vaihtelu. Heiddn mukaansa tyypillisen
tyOpéivan kulun muuttaminen eri tavoilla seké tyOpaikalla, ettd sen ulkopuolella, tuo paiviin
vaihtelua ja tottuminen vdhenee. Uuden harrastuksen aloittaminen, uusiin tydkavereihin
tutustuminen, vastuun ottaminen oman tyypillisen tehtdvikentén ulkopuolelta tai vain erilaisen
tyomatkareitin valitseminen monipuolistaa arkea ja syséd oppimaan, muuttumaan ja kehittymaén.
Sharot ja Sunstein mainitsevat, ettd my0ds organisaatiot voivat helldsti tondistd tyontekijoitdan

monipuolistamaan kokemuksiaan esimerkiksi tyon kierrolla tai monipuolisilla projekteilla.

Myos Forbesissa on késitelty tylsyyttd. Gouranin (2024) artikkeli kdsittelee tylsyyden pimedd
puolta. Hinen mukaansa tutkimuksissa on havaittu huolestuttavia piirteitd tylsyyden vaikutuksista
thmisten kdyttdytymiseen. Erddssé tutkimuksessa havaittiin, miten suurin osa koehenkildistd antoi
itselleen mieluummin sédhkoiskuja kuin istui toimettomana. Gouranin mukaan tylsyyden aiheuttama
epamukavuus on siis merkittivaa. Tylsyys on myds yhdistetty sadistisen kdyttdytymisen
lisddantymiseen. Artikkelissa Gourani mainitsee erddan 7000 koehenkilon tutkimuksen, jossa
tylsistyneet koehenkil6t vahingoittivat hyonteisid enemmaén kuin ei-tylsistyneet koehenkilot.
Vastaavaa kdytostd on havaittu my0s muissa ryhmisséd, kuten sotilaissa ja vanhemmissa. Tylsyys

voi johtaa haitalliseen kdytokseen, jos sithen ei puututa.

Farsai (2024) kirjoittaa Forbesissa tyontekijoiden motivaation olevan kriisissd. Hanen mukaansa
vain yksi kolmasosa tyontekijoistd Yhdysvalloissa kokee olevansa aidosti motivoituneita
aloittaessaan tyOpdivinsd, eikd motivaation puute rajoitu vain haluttomuuteen kulkea tyomatkoja tai
kirjata itsedén sisdédn toihin. Farsain mukaan tydeldméssi on unohdettu inspiroida, sitouttaa ja

virkistdd ihmisid. Kuten hitauden laki (eng. law of inertia) esittdé, thmisilld on tapana jatkaa sité,



mité jo teemme ja mihin olemme tottuneet. Tarraudumme kiinni tuttuihin kaavoihin ja nautimme
rutiineista. Artikkelissaan Farsai kuvailee, miten tydelaméssa tiimit ovat juuttuneet loputtomiin
tehtdvilistoihin, jddden paitsi hetkisti jotka ruokkivat motivaatiota. Farsain mukaan ongelman
ytimessa on tylsyys. Hinen mukaansa, jos ihmisten haluaa olevan innostuneita, terdvii ja luovia,
pitdd luoda jotain puoleensavetidvad. [hmiset haluavat tyotd, joka innostaa heitd ja vetdd heitd
puoleensa, eivit uutta tehtdvélistaa tdytettdviksi. Menestyvit ja heikosti parjadvat yritykset erottaa
merkityksellisyys ja ihmiset haluavat merkitystd. He haluavat ndhdi, miten heididn panoksensa
vaikuttavat isoon kuvaan ja venyttivét rajojaan. Ei siksi, koska heidin tiytyy, vaan koska he

haluavat.

Kolmannessa Forbesin artikkelissa Kohler (2022) késittelee tyduupumusta ja tyotylsistymista.
Kohler kertoo, etti erddn McKinseyn kyselyn mukaan tyontekijoiden keskuudessa on paljon
tyduupumista ja ahdistusta. 74% henkil6stojohtajista Yhdyvalloissa onkin sitoutunut pitimééan
mielenterveyden tirkeysjérjestyksessa etusijalla. Kohlerin mukaan ty6uupuminen ei ehka olekaan
se ongelma, josta pitdisi ensisijaisesti olla huolissaan, vaan tyduupumisen sijaan sen vastakohtainen
tila, tylsistyminen, voisikin olla se salakavala uhka ty6hyvinvoinnille. Artikkelin mukaan
tyotylsistyminen (eng. boreout) on kroonista tylsistymisti, joka voi tutkimusten mukaan aiheuttaa
masennusta, ahdistusta, stressid, unettomuutta ja lisitd vaihtuvuutta tyopaikoilla. Tylsyyttd Kohler
kuvailee tunnetilana, jota kuvaa virikkeettomyyden (eng. unstimulated), keskittymiskyvyttomyyden
ja levottomuuden tunne, jossa samalla puuttuu halu osallistua (eng. lacking the desire to engage).
Kohlerin mukaan tylsyytté esiintyy, kun olemme henkisesti joutilaana. Vaikka yksiléiden vililld on
eroja siind, kuinka herkasti tylsyyttd koetaan, jokainen on kokenut sité jossain vaiheessa
tyoskentelyn aikana. Artikkelin mukaan tylsyydelld on merkitysté, silld erddn Korn Ferryn tekemin
kyselyn mukaan tylsyys on suurin syy sille miksi ihmiset irtisanoutuvat tydstdén. Kohler lopettaa
artikkelinsa painottamalla, ettd tyOtylsistyminen tdytyy ottaa mukaan tyShyvinvointikeskusteluun

tyOuupumisen, presenteeismin ja tyon ja yksityiseldmin tasapainon rinnalle.
1.2 Johdatus tyotylsistymiseen

Tyotylsistyminen (eng. boreout) on monille vieras termi, vaikkakin moni voi samaistua
kokemukseen tyon ajoittaisesta tylsyydestd. Termin nimesivét ensimmaéisen kerran Philippe Rothlin

ja Peter Werder vuonna 2008 julkaisemassaan kirjassa ”Boreout! Overcoming Workplace
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Demotivation'” (Abubakar ym. 2021). Termina tyStylsistyminen on siis verrattain uusi ja

! Alkuperiisté lihdettd ei ollut saatavilla



itsendisend ilmiond sitd on tutkittu melko vdhan. Siithen verrattuna tutkimusta on tehty enemmaén
tylsyydesté (eng. boredom). Laajentaakseni 1dhdepohjaani, téssé kirjallisuuskatsauksessa tarkastelen
my0s artikkeleja tydssa tylsistymisestd (eng. boredom at work tai job boredom) ja yleisesti
tylsyydestd. Tyotylsistyminen ja tydssa tylsistyminen vaikuttavat samalta ilmidlté, jota on vain
nimetty eri termein ja sanoin eri aikoina. Jatkossa tdssé kirjallisuuskatsauksessa kéytetéén ndihin

molempiin viittaavaa termié tyotylsistyminen.

Johtamiskirjallisuudessa tylsyytté ei tutkita kovin laajasti. Fisherin (1993) mukaan
organisaatiotutkimuksessa tylsyydestd ilmioni on tiedetty vasta vihian. Aiemman tutkimuksen
mukaan sille ei ole ollut sovittua mééritelméé, sen mittaamiseen ei ole kehittyneitd mittareita eika
sen syntysyille ole kattavaa teoriaa. Tylsyys onkin suurilta osin jétetty huomiotta tai sitd on
viahételty ongelmana johtamiskirjallisuudessa, ja sen on katsottu olevan ristiriidassa tehokkaan
johtamisen kanssa (Carroll ym. 2010). Viimeaikaisen tutkimuksen mukaan ty6tylsistyminen
vaikuttaa moniin toimialoihin. Tutkimus toimihenkiléiden (eng. white-collar workers)

tyOtylsistymisestd on niukkaa. (Harju & Hakanen 2016.)

Ty6tylsistyminen saa vihemmaén huomiota kuin sen paremmin tunnettu serkku tyduupumus (eng.
burnout). Seppéldn ym. (2024) mukaan tyotylsistymisen katsotaan yleisesti johtuvan tyon
riittimattomistd vaatimuksista. Tdma erottaa sen muusta, perinteisemmastd ty6hon liittyvista
pahoinvoinnista, kuten ty0stressisti ja tyduupumuksesta, jotka johtuvat liiallisista tyon
vaatimuksista. Niiden syntytavat ovat siis erilaisia, mutta molemmat kuitenkin aiheuttavat
uupumusta, tyhjyyden tunnetta, motivaation puutetta, matalaa itsetuntoa, sosiaalisen identiteetin
kriisin, ahdistusta, surullisuutta, masennusta, tuottamattomuutta, vihentynytti luovuutta ja

konfliktia tyon ja eldman vaatimusten vilille (LeCunff 2020, Abubakar ym. 2021, mukaan).

Aihetta olisi tarkedd tutkia enemman. Tiedetdén, ettd erilaiset tydonteon ongelmat, kuten
tylsistyminen, motivaation puute aiheuttavat suuria ongelmia tydeldmassd, mutta aiheesta ei
juurikaan puhuta, eika siitd tehdd paljoa tutkimusta. Herda kysymys, onko ty0ssa tylsistyminen
jonkinlainen tabu yhteiskunnassamme? Onko kenties liiallisesta, hektisesti tyonteosta uupuminen
jollain tapaa hyviksyttivampad, kuin tyosté tylsistyminen? Harjun ja Hakasen (2016) mukaan
nykypéivén tydeldméssa, jossa tehokkuuden ja tuottavuuden vaatimukset ovat kovia, ilmid on
erddnlainen tabu, joka usein jda piiloon ja siten huomaamatta. Tastd huolimatta ilmio on todella
olemassa eiki sitd voi jattdd tutkimuksessa huomiotta. Ty6tylsistyminen on kasvava tydeldmén

ilmid, jonka suhteen seki tyOnantajien ettd tyontekijdiden tulee olla valppaana. Oireilua havaitessa
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tulee toimia nopeasti, silld tyotylsistymiselld voi olla ddrimmaisiéd seurauksia sekd tyOpaikalle ettd

sitd kokevalle tyontekijélle. (Rothlin & Werder 2008.)

Téssi kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan tyGtylsistymistd ilmioné sekd syvennytéédn esihenkilon

tyOtylsistymisen tarkasteluun. Tutkimuskysymykseni tdssd kirjallisuuskatsauksessa ovat:
Millaisena ilmidnd tyotylsistyminen kuvataan tutkimuskirjallisuudessa?
Millaisena ilmiond esihenkilon tyotylsistyminen kuvataan tutkimuskirjallisuudessa?

Paildhteindni olen kéyttinyt tieteellisié, vertaisarvioituja artikkeleita tieteellisisté
aikakausjulkaisuista. Tédmaén lisdksi olen kdyttdnyt muutamia ei-tieteellisié Idhteitd, joiden
kirjoittajat tai julkaisukanavat ovat luotettavia ja tutkimuksen aiheeseen laheisesti liittyvid.
Tyotylsistymisestd (eng. boreout) tein hakuja Business Source Completen (EBSCO) seki
ABI/INFORMin (ProQuest) kautta. Hakusanoina kiytin boreout OR bore-out OR "bore out" OR
boreout-syndrome OR "boreout syndrome" OR "bore-out syndrome" OR "bore out syndrome".
Hakusanoja oli useita termin moninaisten kirjoitustapojen takia. Ty0ssé tylsistymisestd (eng. job
boredom) tein hakuja Human Relations -aikakausjulkaisusta hakusanalla ”boredom”. Taman lisdksi
lisdd 14hteitd 10ytyi ndiden hakujen kautta 16ytyneiden artikkelien viittauksista ja l1dhdeluetteloista.
Esitelldkseni aiheen ajankohtaisuutta mediassa, hain muutamia ei-tieteellisid artikkeleita
arvostetuista alan ammattilehdistd, Forbesista ja Harvard Business Reviewistd, hakusanoilla

”bored” ja ’boredom”.

Kaiken kaikkiaan vertaisarvioituja artikkeleja tyOtylsistymisesti ja tydssi tylsistymisestd 10ytyi noin
50 kappaletta. Niistd vain muutamat olivat osuvia ja merkityksellisid tdmén kirjallisuuskatsauksen
kannalta. Varsin alhaisen artikkelimidran vuoksi katsauksen 1&hdepohjaa on laajennettu koskemaan
myo0s yleisesti tylsyytté ja tyOssa tylsistymistd. Erityisesti esihenkilon tyotylsistymiseen liittyvid
tieteellisid artikkeleita oli hyvin véhin saatavilla. Kadytinkin yhtend paaldhteistdni Demirin (2024)
harvinaista tutkimusta esihenkildiden tyotylsistymisestd. Tydtylsistymisen tutkimuskohteina
ovatkin yleisimmin tyontekijat (Demir 2024). Miksi tutkimus on ndin voimakkaasti painottunut
tyontekijéihin? Onko esihenkildn tyotylsistymisestd vaikeampi saada tutkimustietoa? Myontévéatko

esihenkilot ja johtajat olevansa tylsistyneitéd ty0ssdian?

Taman kirjallisuuskatsauksen keskeisin késite on tyotylsistyminen. Sitd on méadritelty monin eri
tavoin, eikd selkeitd yhtendisid maéritelmid ole. Olemassa olevia mééritelmid yhdistda kuitenkin

negatiivisena nihty pahoinvoinnin tila, joka saa tyontekijédn kokemaan merkityksettomyytta ja



vélinpitimattomyyttd tyotadn kohtaan. Tyotylsistymisen ndhdddn kehittyvén puutteellisista tai

vajavaisista tyon vaatimuksista.

Toinen térked késite on tylsyys, jota on médritelty esimerkiksi epamiellyttivdné, ohimenevina
mielentilana, jossa esiintyy kokonaisvaltaista kiinnostuksen puutetta ja vaikeutta keskittya

nykyiseen toimintaan (Fisher, 1993).

Kolmas kisite on tyduupuminen. Vaikka tdssa tutkielmassa ei tarkastella tyGuupumisen késitetté
itsendisesti, se on tirkedd madritelld, jotta se voidaan erottaa késitteellisesti erillisestd
tyOtylsistymisen ilmidsti. Tyduupuminen on d4drimméisen uupumuksen tila, jolle on ominaista
irrottautuminen (eng. disengagement) ja kognitiivinen ja emotionaalinen heikkeneminen (eng.
impairment) (Harju ym. 2023). Tyduupumisen katsotaan syntyvan liiallisista tyon vaatimuksista,

kun taas tyOtylsistymisen katsotaan syntyvén puutteellisista tyon vaatimuksista.

Tassa kirjallisuuskatsauksessa ei ole kdytetty tekodlyd misséén kirjoitusprosessin vaiheessa.
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2 Tyotylsistyminen

Tydtylsistyminen tarkoittaa negatiivista psykologista tilaa, jossa ty6hon liittyvén aktivaation taso
(eng. state of low work-related arousal) on matala. Tyotylsistyminen ilmenee kolmessa muodossa:
tyon merkityksen kriisind, tydssé tylsistymisend ja kasvun ja kehityksen kriisind. (Stock 2015.) Sen
on esitetty olevan my0s motivaatioon liittyvi tyGpahoinvoinnin tila (eng. a motivational state of ill-
being in the work domain), joka levida yleisesti koko mielenterveyteen vihentdmalla tyytyvaisyytta
eldmiin ja vahentdmaélla henkilon positiivista toimintaa (eng. positive functioning) seké lisiamalla
ahdistuksen ja masennuksen oireita (Li ym. 2024). Harju ja Hakanen (2016) puolestaan esittavit,
ettd tyopsykologian alalla ty6tylsistyminen mééritelldén psykologiseksi pahoinvoinnin tilaksi, johon
liittyy tunnepitoisia (eng. affective) ja kognitiivisia komponentteja, jotka ilmenevit
kayttdytymisessd. Tunnepitoinen komponentti viittaa kokemuksen epamiellyttdvyyteen, kun taas
kognitiivinen komponentti viittaa tilanteisiin, joissa tydtehtévit eivét tuota tarpeeksi haastetta ja

arsykkeitd, jotta ne herdttdisivit mielenkiintoa.

Tyotylsistymiselle ei siis vaikuta olevan yhté tarkasti rajattua médritelméé, vaan mééaritelmait
eroavat hieman toisistaan tutkimuksen nédkokulmasta riippuen. Ty0tylsistymistd voidaan tarkastella
vaikkapa motivaation kautta, kuten Li ym. 2024 esittivit, tai tyon merkityksen kriisind, kuten Stock
2015 esittdd. Kaikkia mééritelmid yhdistdé jossain méérin havainto pahoinvoinnin tilasta, jossa

tyohon liitettdvd merkityksellisyys tai mielenkiinto on véhentynyt.

Rothlin ja Werder (2008) esittévit, ettd tyotylsistyminen ilmaantuu, kun tydstién etdantyneet
tyontekijit tulevat entistd vélinpitdmattomiksi tyotadn kohtaan ja lopulta kokevat olevansa tdysin
irtaantuneita yrityksestd ja sen intresseistd. Heiddn mukaansa tydtylsistymisen oireita voi olla
jatkuva vdsymys, liiallinen drtymys, vélinpitiméttémyys ja aiempaa selvempi
sisddnpdinkddntyneisyys. Rothlinin ja Werderin esitys ei paljasta sitd, miksi tyontekijét alkavat
alkujaan etddntya tyostddn. Mika saa tyontekijidt menettdimdan mielenkiintonsa siind méérin, ettd

tulevat tyotylsistyneiksi ja irtaantuvat tdysin tyostdan?

Ty6honsi tyytyvéinen tyontekija nékee tyonsd merkityksellisend. Tahén verrattuna tyontekijd, joka
kérsii tydtylsistymisesti, Rothlinin ja Werderin vuonna 2008 julkaiseman kirjan? kuvauksen
mukaan “ei nde merkitysti tyotehtivissdén ja tietdd hyvin, kuinka merkityksettdmina ty6tehtavat
niyttiytyvit hiinelle”. (Stock 2015.) Myds Ozsungurin (2020) mukaan tydtylsistyminen saa

tyontekijit ndkemain tyonsi merkityksettoménad ja uskomaan, ettd heilld ei ole uramahdollisuuksia.

2 Boreout! Overcoming Workplace Demotivation (2008)
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Naéiden esitysten mukaan tyon merkityksellisyys vaikuttaa tyotylsistymisen syntyyn. Tyytyvdinen

tyontekiji nikee ja kokee merkityksellisyyttd, tyotylsistynyt ei.

Harjun ym. (2023) mukaan ty6tylsistyminen voi kehittyd uupumisesta. Tdémé voi kuvastaa
prosessia, jossa uupuneet tyontekijit menettdvat merkityksen tunteen ja tarkoituksen tydssédén, joka
on hedelméllistd maata tylsyydelle kasvaa. Tamai kuvaus selittdd mahdollisia taustasyita
tyOtylsistymisen taustalla. Kenties uupuminen on se ilmid, jonka kautta merkityksen tunne tydssa
menetetddn ja se titen johtaa tyGtylsistymiseen. Toisaalta tyOtylsistyminen ja tyduupuminen ovat
toisistaan erillisid 1lmidité, joskin ne ovat jollain tapaa toisiinsa kietoutuneita. Harjun ym. (2023)
mukaan tyGtylsistyminen on vastenmielinen kokemus, joka jo sellaisenaan on kuluttavaa ja
stressaavaa (Danna & Griffin 1999, 362). On siis vaikea ja kenties mahdotonta sanoa, millainen

yhteys uupumuksella ja tylsyydelld on suhteessa toisiinsa.

Miti oikeastaan on tylsyys? Tylsyyttd voidaan pitdd ldhes vastakohtana Csikszentmihalyin
nimedmalle flow-tilalle, joka on tiydellisesti ja vaivattomasti keskittynyt tarkkaavaisuuden tila,
jossa tehtdvéddn uppoudutaan tdysin ja mahdolliset héiridtekijat jadvat tietoisuuden ulkopuolelle
(Fisher 1998). Tylsyyttd vaikuttaa aiheuttavan siis erilaiset hairiotekijat tarkkaavaisuutta vaativien

tehtdvien aikana.

Fisherin (1998) mukaan on esitetty, ettd tylsyyden kokemuksen keskidssd on keskittymiskyvyn
vaikeudet (eng. attentional difficulties). Myds Ozsungurin (2020) mukaan tydtylsistyminen saa
tyontekijat uskomaan, ettd heilld on huomattavia ongelmia keskittymisessa tyohon. Fisherin (1998)
mukaan asiat, jotka hédiritsevit keskittymista tehtdvin aikana, saattavat lisété tylsyyden kokemusta
tehtévidn liittyen. Fisher késittelee kahdenlaisia héirion aiheuttajia: ulkoisia keskeytyksid fyysisesté
ympéristostd sekd siséisid keskeytyksid eli tehtdvédn liittyméttomid ajatuksia timénhetkisistd
huolenaiheista. Tyotylsistymistd voi siis aiheuttaa tyotehtavat katkaisevat ulkoiset keskeytykset,
kuten kdnnykkddn saapuva ilmoitusten ja viestien tulva, tai sisdiset keskeytykset, kuten haaveilu.
Kenties tyotylsistymistéd voisi ehkéistd luomalla ty0ympariston, jossa olisi mahdollisimman vdhan
hiiriota aiheuttavia tekijoitd. Toisaalta esimerkiksi sisdisid keskeytyksid on vaikea estid, jos

keskittymiskyvyssd on vaikeuksia.

2.1 Tausta ja kehitys

Cummingsin ym. (2016) mukaan jo 1800-luvulla, teollisen vallankumouksen kynnyksella,

Nietzsche antoi varoituksen, jonka mukaan konekulttuuri tulisi aiheuttamaan tylsyytta
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tyontekijoille. Nyt, yli 130 vuotta myShemmin uutiset ovat pullollaan esimerkkeja juuri tasta.
Merkittdva osa aiemmista tyOtylsistymisen tutkimuksista ja katsauksista on keskittynyt pddosin
ympéristoihin, joithin kuuluu toistuvia ja yksitoikkoisia fyysisid toimia, kuten tyoskennellessa
kokoonpanolinjalla. Tama ei ole ylléttdvéa ottaen huomioon teollisen massatuotannon nousun 1900-
luvun alkupuolella. My6s Fisherin (1993) mukaan suuri osa tylsyyden tutkimuksesta on keskittynyt

erittdin vdhdisen stimulaation tehtéviin, jotka ovat toistuvia ja/tai koneen tahdissa tehtdvia.

Uudempi tutkimus on osoittanut, ettd tylsyyttd esiintyy henkisesti vaativissa olosuhteissa, joissa
tarvitaan jatkuvaa tarkkaavaisuutta. Tylsistymisti esiintyy laaja-alaisesti myds
toimistotydympadristoissd. (Cummings ym. 2016.) On siis mielenkiintoista, miten tylsistymisti voi
esiintyd sekd matalan stimulaation tehtévissa ettd korkean stimulaation tehtdvissi, joissa vaaditaan
jatkuvaa tarkkaavaisuutta. Kenties véhdistd stimulaatiota tuottaviin tehtdviin liittyva
tyotylsistyminen syntyy liian véhdisen haasteen ja kevyen tyotaakan kautta, kun taas voimakasta
stimulaatiota tuottaviin tehtiviin tyotylsistyminen syntyy uupumuksen kautta, johon voisi ajautua

tyOtehtivéssd, jossa vaaditaan jatkuvaa tarkkaavaisuutta.
2.2 Vaikutukset organisaatioon

Miten tydtylsistyminen kehittyy organisaatiossa? Demirin (2024) mukaan tyotylsistymisen
kehittymistd organisaatiossa voi aiheuttaa tyontekijan koulutus- ja taitotasoa alempien tyotehtdvien
jakaminen tyontekijélle, kehittdvian koulutuksen puute, suljettu johtamistyyli (eng. closed

management style) seké aloitteellisuuden ja desentralisaation (eng. devolution) paheksuminen.

Tyétylsistyminen voi aiheuttaa negatiivisia asenteita ja kiytdsti tydpaikalla (Ozsungur, 2020).
Organisaation ilmapiiri ja hyvinvointi voi joutua vaakalaudalle, mikéli tyOyhteisossé esiintyy
tyopahoinvointia. Terve ja hyvinvoiva tydyhteiso on edellytys tehokkaalle tyon tekemiselle.
Toimistotydymparistdissé tylsyyden negatiiviset seuraukset ovat esimerkiksi toistuvia poissaoloja ja

huonoa pysyvyytta (eng. retention) tyossd (Cummings ym. 2016).

Tydtylsistyminen voi aiheuttaa taloudellisia seurauksia. Dannan ja Griffinin (1999) mukaan
tyontekijéiden terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavilla tekijoilld voi olla merkittidva vaikutus
organisaation taloudelliseen tilanteeseen ja kannattavuuteen. Vaikutus voi syntyé suorista tai

epasuorista taloudellisista kustannuksista, kuten myds tyontekijoiden haitallisesta kdytoksesta.

tavalla. Tydpahoinvoivat tydntekijit voivat olla vihemman tuottavia, tehdd huonompia valintoja,
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olla todenndkdisemmin poissa toistd, ja heiddn tekeminséd panokset organisaatioon pienentyvit.
(Danna & Griffin 1999, 358.) Pahoinvoinnin seuraukset ja niiden hinta voivat olla vakavia niin
tyontekijoille, organisaatioille kuin koko yhteiskunnalle. Sairaspoissaolot, irtisanoutumiset ja

tyontekijéiden valinpitdmattdmyys yrityksen intressejd kohtaan aiheuttavat kuluja yritykselle ja

heikentivét sen toimintakykya.

Liian yksinkertaiset tai rutiininomaiset tyotehtdvat suhteessa omaan pitevyyteen voivat aiheuttaa
tyotylsistymistd. Tyontekijé voi siis olla ylipdteva tyohonsi. Bochoridoun ja Gkorezisin (2024)
mukaan yksi ylipdtevyyden (eng. overqualification) tutkimuksen voimakkaimmista lopputuloksista
on tyontekijoiden aikomus jattda organisaatio (eng. intention to leave the organisation) eli ITL.
Yksiloiden kasitykset ylipatevyydesté johtavat todennédkoisesti korkeampaan tyGtylsistymisen
tasoon ja siten korkeampaan ITL:n. Tutkijat ovat havainneet ITL:n olevan ratkaisevassa asemassa
arvioidessa tyontekijoiden lahtohalukkuutta tydstd. Taloudellisesta ndkokulmasta tydntekijoiden
vaihtuvuus aiheuttaa suuria kustannuksia organisaatiolle uusien tyontekijoiden rekrytoinnin ja
perehdytyksen kautta. Lisdksi ylipdtevien tyontekijoiden menettdminen heikentid organisaation
kyvykkyyttd (eng. bench strenght) ja kykyjen monimuotoisuutta (eng. talent depth). (Bochoridou &
Gkorezis 2024.)

Jotta niiti taloudellisia vaikutuksia voitaisiin vdhentdi ja tyontekijoiden terveyttd ja hyvinvointia
parantaa, organisaatio voi lievittdd tyopaikan stressitekijoitd. Yksi keino voi olla liian korkean
tyokuorman keventdminen tai liian kevyen tydkuorman lisddminen. (Danna & Griffin 1999.)
Yrityksessa tulisi tarkastella tyontekijoiden patevyyttd ja voimavaroja suhteessa tyokuorman

médrdin ja tehda tarvittavia muutoksia tilanteen parantamiseksi.
2.3 Tyotylsistymiseen liittyva laheinen keskustelu

Tydtylsistymisen vaikutuksista terveyteen on kdyty keskustelua tutkimuskirjallisuudessa. Seppélén
ym. (2024) artikkelin mukaan tylsyyden on esitetty olevan epéaktiivinen, matalan aktivaation
kokemus (eng. a deactivated, low-arousal experience) (Daniels 2000, 276), joten sen ei pitdisi olla
kuluttavaa tai rasittavaa. On jopa esitetty, ettd tylsyyden tunteella voi olla positiivisia seurauksia,
kuten luovuutta ja prososiaalista kiyttdytymistd. Toisaalta jotkin tutkimukset ovat liittédneet
tylsyyden turhautumiseen, ahdistukseen, vihaan, drtymykseen ja levottomuuteen. Tamaé viittaa
sithen, ettd tylsyys voi olla my0s negatiivinen, korkean aktivaation kokemus, joka voi aiheuttaa

riskejé terveydelle ja hyvinvoinnille (Danna & Griffin 1999).
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Copkovan (2021) mukaan Rothlin ja Werder esittivit, etti tyotylsistyminen on tyduupumuksen
vastakohta. Muut tutkijat ovat 10yténeet useita yhteisié tekijoitd ndiden kahden syndrooman vililta.
Tydtylsistyminen on kisitteellisesti erillinen tyduupumuksesta (Harju & Hakanen 2016). Se

kuitenkin liitetddn myds muihin psykologisen hyvinvoinnin kisitteisiin (Harju ym. 2023).

Seppéldn ym. (2024) mukaan satunnainen tydssa tylsistyminen on tavallista ja yleensé tiysin
harmiton kokemus. Kuitenkin mitd useammin tyStylsistymistd koetaan, sitd haitallisempaa se
todennikoisesti on (Daniels 2000). Tutkimuksissa on saatu tdtd tukevia tuloksia, joiden mukaan
tyOtylsistyminen on positiivisesti yhteydesséd tyouupumukseen sekéd negatiivisesti yhteydessa itse
arvioituun tyokykyyn ja terveyteen. Myos Harjun ym. (2023) mukaan aiemmat tutkimukset ovat
erityisesti esittdneet tyotylsistymisen olevan positiivisesti yhteydessd tyduupumukseen ja
negatiivisesti tyohon sitoutumiseen. Ozsungurin (2020) mukaan tydtylsistymisen ja masennuksen,

ahdistuksen ja stressin vililld on todettu positiivinen yhteys.

Tyotylsistymiseen liittyvéssid ldheisessd keskustelussa késitelldén siis erityisesti tyduupumusta ja
sen yhteyttd tyotylsistymiseen. Liséksi keskusteluun liitetdén yleisemmin terveyteen ja
hyvinvointiin liittyvié aiheita ja ilmiditd. Voidaan siis sanoa, ettd tyotylsistyminen on selkedsti
jollain tavalla kietoutunut tyduupumukseen ja muihin tydpahoinvoinnin muotoihin. Vaikka ilmi6 on
muista ty0pahoinvoinnin muodoista erillinen, niisté ei kuitenkaan voida keskustella tiysin toisistaan

irrallisina 1lmidina.

Danielsin (2000) mukaan viisi affektiivisen hyvinvoinnin muotoa suhteessa tyokontekstiin (eng.
affective well-being in relation to the work context) ovat ahdistus-mukavuus (eng. anxiety-comfort),
masennus-mielihyva (eng. depression-pleasure), tylsyys-innostus (eng. bored-enthusiastic),
viasymys-virkeys (eng. tiredness-vigour) ja viha-tyyneys (eng. angry-placid). Viiden affektiivisen
hyvinvoinnin muodon malli saa tukea Danielsin tekemissé analyysissd. Tylsyyden on siis havaittu
olevan hyvinvointiin vaikuttava tekija tydkontekstissa. Jatkuva tylsyyden tai visymyksen

kokeminen voi muuttua epamiellyttdvéksi (Daniels 2000), ja titen vaikuttaa hyvinvointiin.
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3 Esihenkilon tyotylsistyminen

Tydtylsyyden kokemus ei vaikuta olevan rajoittunut ainoastaan toistuvaa ja rutiininomaista tyota
luvulla tieteelliset aikakausjulkaisut julkaisivat artikkeleja johdon huonovointisuudesta (eng.

managerial malaise) ja tylsyyden kokemuksista johdossa. (Fisher 1993.)
3.1 Tietotyo ja tylsistyminen

On erikoista, ettéd tylsyyden kokemuksia raportoidaan myd0s tietotyOssd, joka oletettavasti poikkeaa
taysin teollisista tai byrokraattisista tydympéristdistd. Tietotyon usein ajatellaan antavan tekijdilleen
mahdollisuuden luovuuteen, ongelmanratkaisuun ja titen itsensa toteuttamiseen. Tyotehtivit ovat
usein monitahoisia ja vaihtelevia, jolloin tyon kidytdnnot eivét voi noudattaa tiettyjd rutiineja.
Voidaan siis olettaa, ettd tietotyota tekevét patevit ja ammattitaitoiset yksilot, joille annetaan
huomattavasti autonomiaa ja itsendisyyttd jokapédivaisessd tydssddn. Miksi silti tietotyota tekevit

tylsistyvét? (Costas & Karreman 2016.)

Tylsistymisen kokemukset Costasin ja Kdrremanin (2016) mukaan johtuvat viéristyneisté
odotuksista (eng. misaligned expectations). Virheelliset, kenties eparealistiset mielikuvat tietotyOsté
ja tyontekijin identiteetistd suhteessa tyoeldmain realiteetteihin voivat aiheuttaa pettymyksié ja ndin
pahoinvointia. Kun vastavalmistunut opiskelija saa ensimmaisen tydpaikkansa asiantuntijana, hdn
kuvittelee astuvansa rooliin, jossa hinen odotetaan olevan erittdin ammattitaitoinen ja tehokas
tyontekijé ja jonka tyOpdivit ovat tiynna luovaa, itsendisté ja palkitsevaa tyotd. Kun kuvitelmat

eivit vastaakaan odotuksia, alun innostus voi muuttua tylsistymiseksi.

Vaikuttaa siltd, ettd tyontekijoilld voi olla vddristynyt ja epirealistinen kuva ammattinsa
keskivertotekijédstd sekd tyon luonteesta. Tyotylsistymistd voisi siis ennaltachkéistd madaltamalla

ennakko-odotuksia ja lisddmaélla tietoa tyypillisestd, arkipdivdisestd tydskentelysté.

Costasin ja Kérremanin (2016) mukaan tietotydssé kohdattu tylsyys voi syntyd identiteetin
sadtelystd (eng. identity regulation), jota yrityksen luomat diskurssit ammattitaidosta, luovuudesta,
oppimisesta, autonomiasta ja eliitistd edistdvat. Nama diskurssit luovat yrityksen tyontekijoille
erottuvan, houkuttelevan ja viehittdvian konsultti-identiteetin, jota kohti he pyrkivét, mutta joutuvat
ponnistelemaan, jotta voisivat soveltaa titd omaksuttua identiteettid kdytdnnon tydssd. Tadmén

seurauksena he tylsistyvit.
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Identiteetin sdétely oleellisesti muovaa tyontekijoiden mielikuvia itsestdén suhteessa tyohon ja
organisaatioon. Johtamisen diskurssit ovat tdynnd merkityksid, joiden tarkoituksena on vakuuttaa
tyontekijét siitd, ettd he ovat tietotalouden suunnannéytté;id ja edelldkavijoita. Tata
thannemielikuvaa vahvistetaan my0s ulkoisesti, esimerkiksi yrityslehdistossé esiintyvien kuvien
avulla. Ndma ennakko-odotukset eivit tiyty yrityksiin tullessa. Niihin liittyy liiallisia toiveita
tietotyon luonteesta mutta myos sellaisen ihanneminén toteuttamisesta, jotka eivét tayty

jokapdivéisessd tyossd. Tylsdn tyon tekeminen johtaa tylsistymiseen. (Costas & Kérreman 2016.)

Tastd herdd kysymys, onko yritysten edun mukaista, ettd yksiloitd houkutellaan tiettyihin
ammatteihin liioiteltujen tai kaunisteltujen mielikuvien avulla? Lopputulemana voi olla tydhonsa
pettynyt ja tylsistynyt tyOntekijé, joka ei ole hyvinvoiva eika téten tehokas. Kenties mielikuvien

avulla saa hyvin tyontekijoitd, mutta tyytyviistd, pysyvad tyovoimaa voi olla vaikea saavuttaa.
3.2 Syita

Demir (2024) tutki esihenkildiden tyotylsistymisen syitd ja seurauksia. Hinen mukaansa
esihenkildiden tyGtylsistymisen syitd (eng. antecedents) on useita. Tutkimuksessa havaittuja syitd

olivat

e oman tydskentelykapasiteetin alittaminen tydssd, kuten kevyt tyokuorma, helppo tyo ja

tyotehtivien liian nopea valmistuminen tydaikaan ndhden

Esihenkilot ovat kylldstyneitd tyoskentelemiidn riittiméttomalla tyomaarélld ja alhaisella
vastuulla. He ovat tylsistyneité, koska pystyvét tekeméén tyonsd ilman vaikeuksia ja ilman
henkisié arsykkeitd (eng. mental stimuli). Helpon tyon ja riittdméttomén tyomaérin takia he
saavat tyotehtdviansd valmiiksi ennenaikaisesti ja tylsistyvit jiljelld olevana aikana. (Demir

2024.)
e rutiinityd, kuten pitkdén jatkuvat toistuvat tyotehtdvit ja innovaation esteet

Esihenkil6t ovat tylsistyneitd, koska ovat olleet samassa ammatissa ja samassa roolissa useiden
vuosien ajan ja tehneet samoja tydtehtavid pitkdén. He ovat kyllastyneitd kyvyttomyyteen saada
uutta ja ajan tasalla olevaa tietoa, ja kyvyttdmyyteen synnyttdé uusia ja ajankohtaisia ideoita

jatkuvan rutiinityon vuoksi. (Demir 2024.)

e tyOssd tylsistyminen, kuten sisétiloissa tylsistyminen, toimistoty6hon tylsistyminen,

tyokavereihin tylsistyminen
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Esihenkil6t ovat tylsistyneet jatkuvaan sisdtiloissa, poydén ddressd tapahtuvaan tydskentelyyn.
He ovat kylldstyneitd samojen henkildiden jatkuvaan nikemiseen, olemaan tekemisissa lilan
monien henkildiden kanssa sekd ammattitaidottomien henkildiden kanssa tydskentelyyn. (Demir

2024.)
e tekniset ongelmat, kuten tyon monimutkaisuus ja pitkittyminen, tydvilineiden puute

Esihenkil6t ovat tylsistyneet tyon tarpeettomaan monimutkaisuuteen ja pitkittymiseen seké

odotteluun tyovélineiden puuttumisen takia (Demir 2024).

e cettiset ongelmat, kuten kritiikki ja arvostelu, poliitikkojen véliintulot,

tyopaikkakiusaaminen

Esihenkilot ovat kylldstyneitd ymparillddn olevilta tulevaan kritiikkiin ja arvosteluun. He ovat
kyllastyneitd poliitikkojen tekemiin véliintuloihin sekd heidén omilta esihenkildiltdnsa

kohtaamaansa kiusaamiseen (eng. mobbing). (Demir 2024.)
e sosialisoitumisen ongelmat, kuten virtuaalinen tyoskentely ja yksin tydskentely

Esihenkil6t ovat tylsistyneitd, koska ne seminaarit, tydpajat ja koulutukset joihin he osallistuvat,
jérjestetddn virtuaalisesti. He ovat tylsistyneitd, koska he tydskentelevét yksin toimistossa ja

joskus jopa koko osastolla. (Demir 2024.)
3.3 Seurauksia
Demirin (2024) mukaan tyotylsistymisen seurauksia esihenkildilld on

e tydn ongelmat, kuten alhainen motivaatio ja suorituskyky, eristdytyminen ja

etddnnyttdminen, turtuminen, unelmointi ja haaveilu sekd huono itsetunto

Esihenkil6t eivét ole motivoituneita tydssdédn ja heiddn suorituskykynsé on heikko. He
etadnnyttivat itsensd uratavoitteistaan ja tyokavereistaan. He uskovat ndivettyvinsi
ammatissaan ja harkitsevat aseman tai roolin vaihtamista tydpaikalla tai jopa ammatin vaihtoa.
Esihenkil6t turtuvat, eli eivit endd vélitd tyohon liittyvistd asioista. Esihenkilot ajattelevat
yksityisasioitaan ja tulevaisuudensuunnitelmiaan tydajalla. He myos nékevit itsensi
tarpeettomina, koska he ovat joutilaana toissd. He eivit usko ansaitsevansa palkkaansa ja

kokevat syyllisyyttd. (Demir 2024.)
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e negatiiviset tunteet, kuten masennus, levottomuus, sisddnpdinkddntyneisyys seké tylsyyden
hyviaksyminen

Esihenkil6t tuntevat olonsa kiredksi, ahdistuneeksi, liiallisen tylsistyneeksi, masentuneeksi ja
joskus tuntevat tarvetta hengittidd. He ovat onnettomia, kykenemittomid nauttimaan eldmisti,
katkeroituneita, herkkii ja haavoittuvia. Esihenkil6t ovat levottomia, huolestuneita,
aggressiivisia ja hermostuneita. He hiljenevit ja lopettavat kommunikoimisen toisten ihmisten
kanssa. He ovat aluksi tyytyméttomid alhaiseen tyomééraan, mutta hyviaksyvét sen ajan kanssa.

(Demir 2024.)
e psykosomaattiset ongelmat, kuten padnsirky, suolisto-ongelmat, visymys ja unihdiriot

Esihenkilot kérsivét ajoittain padnsirysti ja heilld on suolisto-ongelmia. He kérsivét kroonisesta
vasymyksestd, fyysisestd huonovointisuudesta (eng. physical malaise), unettomuudesta,

liiallisesta nukkumisesta tai narskuttavat hampaitaan Gisin.

3.3.1 Malliehdotus esihenkildiden kokeman tyotylsistymisen syista ja seurauksista

Seuraukset (Consequences)

Psykosomaattiset ongelmat >

o= . ; Negatiiviset tunteet
Tyotylsistyminen | >

Syt (Antecedents)

| Sosialisoitumisen ongelmat >

Tyotylsistyminen
| Eettiset ongelmat

Tyotylsistyminen

| Tekniset ongelmat

Tyotylsistyminen

| Ty6ssa tylsistyminen

| Rutiinity® TyétylSiStyminen | Tydn ongelmat >
/ ) - : 6n ongelma

| Oman kapasiteetin aiitta}ninj;>Ty0tylS IStym I n e n

Kuvio 1 Demir (2024) Malliehdotus esihenkildiden kokeman ty6tylsistymisen syista ja seurauksista

Kuviossa 1 oleva kolmio kuvastaa tyotylsistymistd. Kolmion leved pohja on alue, jolla
tyOtylsistymistd koetaan voimakkaasti. Tatd on havainnollistettu kirjainten suurella koolla. Kun
kolmiossa siirrytddn ylospdin, kirjainten koko pienenee ja alue kapenee, eli tyOtylsistymisen

kokemus vihenee. Demirin (2024) haastattelututkimuksessa esiintyvien vastausten teemoja on
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merkitty kuvioon 1. Vasemmalla olevat nuolet kuvaavat tyotylsistymiseen johtavia syiti ja oikealla
olevat nuolet kuvaavat tyotylsistymisen seurauksia. Kolmion alaosassa sijaitsevat teemat esiintyvét
vastauksissa eniten, ja méérd vihenee, mitd ylemmas kolmiossa edetddn. Mallin mukaan eniten
tyOtylsistymistd aiheuttivat oman tyoskentelykapasiteetin alittaminen ja rutiinityd. Tyontekija
tylsistyy liian véhén haastetta ja vastuuta antavassa rutiinitydssi, jota on tehty pitkddn ja joka ei
kehity ja uudistu. Voimakkaimpia seurauksia ovat ongelmat tydssé, kuten motivaation puute,
heikko suorituskyky ja tyostd ja tydkavereista etddntyminen. Demirin (2024) mukaan tima malli

auttaa tutkijoita ymmartimain ja antaa selityksen tyotylsistymisen syille ja seurauksille.
3.4 Ratkaisuja ja toimintamalleja

Tyotylsistymisen syiden ja seurausten tutkiminen voi lisdtd esihenkildiden tietoisuutta ongelmasta.
Tieto oireista, kuten tyon méaarasté, kiinnostuksen puutteesta ja matalasta motivaatiosta voi auttaa
esihenkil6itd ymmartdmain sekd tyontekijoiden ettd itsensé tilannetta ja luomaan keinoja
negatiivisten vaikutusten vahentdmiseksi. Lisdksi tunnistamalla tydtylsistymisen ensioireita, johto
voi luoda ennaltaechkdisevid ja aikaisen puuttumisen strategioita tyopaikalle. Néin tyOtylsistymisen
eteneminen voidaan estda tai sen vaikutuksia voidaan minimoida. Ty0tylsistymisen syiden ja
seurauksien ymmaértdminen voi auttaa tekeméén tarvittavia muutoksia tuottavuuteen ja
tehokkuuteen, ja titen edesauttaa tydpaikan ongelmien tunnistamisessa ja tyOympariston

kehittdmisessd. (Demir, 2024.)

Demirin (2024) tutkimuksessa haastateltavilta esihenkil6iltd kysyttiin ”Mitd ovat
ratkaisuehdotuksesi vahentddksesi tylsyyttd tdissd?”. Haastateltavilta saatiin erilaisia suosituksia,
jotka voisivat estdd sekd esihenkildiden ettd tyontekijoiden tylsistymisté toissd. Esihenkildiden
osalta tyotylsistymisen eli boreout-ilmion sédétely jééd esihenkiloiden tai tyonantajien omiin kédsiin.
Tyotylsistymisti ei esihenkilond helposti paljasteta tai siitd karsimisté ei ilmaista, miké vaikeuttaa
sen havaitsemista. TyOnantajien tulisi olla tietoisia ilmidsté, esihenkildiden tulisi lisdté tietoisuutta
asiasta ja tarvittaviin toimenpiteisiin pitdisi ryhtyé ajoissa niin henkilokohtaisesti kuin

hallinnollisestikin.
Demirin (2024) tutkimuksessa esihenkildiden osalta esitettiin seuraavanlaisia ratkaisuehdotuksia:

Haasteita ja autonomiaa: Esihenkil6ille tulisi antaa enemmaén kontrollia tydtehtavistdén ja
projekteistaan. Autonomia ja haastavat projektit pitdvit heidét sitoutuneina ja kiinnostuneina

tyOstaén.
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Tyokiertoa: Heitd tulisi kannustaa ottamaan vastaan uusia vastuita tai osallistumaan tyokiertoon

saannollisesti. Tdma ehkéisee yksitoikkoisuutta ja antaa mahdollisuuden oppia uutta.

Ammatillista kehittdmisté: On panostettava koulutus- ja kehitysohjelmiin, jotka auttavat
esihenkil6itd laajentamaan tietojaan ja taitojaan. Kasvu- ja kehitysmahdollisuuksien antaminen voi

tehda tyostd kannustavampaa ja jannittivampaa.

Tue innovaatioita ja luovuutta: Organisaatioon tulisi luoda innovaatioita tukeva kulttuuri, jossa
arvostetaan ja palkitaan innovatiivista ajattelua. Esihenkild6iden kannustaminen keksimiin uusia
ideoita ja toteuttamaan niité voi pitdd heidét motivoituneina ja kiinnostuneina tehtivistién. Heille
tulisi antaa aikaa pitéé aivoriihid (eng. brainstorming) ja tutkailla uusia ideoita. Ajan varaaminen

innovoinnille voi inspiroida uutta ajattelua ja intoa tyohon.

Tunnusta ja arvosta: Esihenkildiden ponnisteluja ja saavutuksia tulisi tunnustaa ja arvostaa.
Huomiointi voi parantaa “’taisteluhenked” (eng. morale) ja saada heidét tuntemaan itsensd

arvostetuiksi, mikd vahentdd tylsistymisen todenndkdisyytta.

Poikkitoiminnallista yhteisty6td: Yhteistyotd toisten tiimien tai osastojen kanssa tulisi jérjestia.
Vuorovaikutus eri kollegoiden kanssa ja erilaisten projektien parissa voi katkaista rutiinit ja tuoda

vaihtelua tyohon.

Joustava tydymparistd: Tyoaikoihin tai etitydmahdollisuuksiin tulisi mahdollisuuksien mukaan
tarjota joustavuutta. Joustavampi tyOymparistd voi auttaa esihenkiloitd hallitsemaan tyon ja vapaa-

ajan tasapainoa ja ndin vahentiméén tyotylsistymista.

Tue tyOn ja vapaa-ajan tasapainoa: Esihenkil6itd tulee myos tukea tyon ja vapaa-ajan tasapainon
hallinnassa. On tarkedd pitdd huolta, ettd esihenkilot eivét kuormitu liiallisella tyomaaralla.
Tasapaino antaa heille mahdollisuuden viettdd aikaa henkilokohtaisten kiinnostuksen kohteidensa

parissa tyon ulkopuolella, miké voi ehkiisté tyotylsistymistd.

Edistd avointa kommunikaatiota: Organisaatiossa tulisi kannustaa avoimeen ja rehelliseen
kommunikaatioon. Esihenkil6iden tulisi tuntea olonsa turvalliseksi keskustellessaan haasteistaan ja

kiinnostuksen kohteistaan, joka johtaa mahdollisiin muutoksiin heiddn rooleissaan.

Ryhmaiyti: TyOyhteisossi tulisi jarjestdd ryhmayttamisaktiviteetteja ryhmihengen kasvattamiseksi
ja positiivisen tydympériston luomiseksi. Vahvan tiimidynamiikan rakentaminen voi tehda tyosta

nautinnollisempaa ja tyydyttdvimpaa.
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Sadnnollistd palautetta ja arviointia: Esihenkil6ille tulisi antaa sddnndllistd palautetta
suorituksestaan. Rakentava palaute auttaa heitd pysyméaan keskittyneend ja parantamaan jatkuvasti

taitojaan.
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4 Johtopaatokset ja yhteenveto

Ty6tylsistymisen tutkimus on ollut vdhéistd ja johtamiskirjallisuudessa se on jadnyt paljolti vaille
huomiota ja sitd on vdhitelty ongelmana (Carroll ym. 2010). Tyo6tylsistyminen voidaan ndhda
tabuna, joka jai piiloon ja siten huomaamatta. Erityisesti toimihenkildiden tydtylsistymisen
tutkiminen on ollut niukkaa. (Harju & Hakanen 2016.) Tylsistyminen on kuitenkin merkittdva
tyopahoinvoinnin muoto, joka on jossain maarin tuttu ldhes jokaiselle tyontekijille. Se vaikuttaa
useisiin eri toimialoihin ja pahoinvoinnin seuraukset ja niiden hinta voivat olla vakavia niin
tyontekijoille, organisaatioille kuin koko yhteiskunnalle. Tastd syystd tyOtylsistyminen pitéisi
nostaa muiden tydpahoinvoinnin muotojen rinnalle keskusteluissa ja erityisesti tutkimuksessa, jotta

ilmid tunnettaisiin paremmin.

Aihe ei siis saa yhtd paljon huomiota kuin muut tyépahoinvoinnin muodot, joista tunnetuin on
tyouupumus. Seppélidn ym. (2024) mukaan tyotylsistymisen ja tydbuupumuksen syntytavat ovat
erilaisia. Tyotylsistymisen katsotaan yleisesti johtuvan tyon riittdmattomisté vaatimuksista.
Ty6uupumus taas johtuu liiallisista tyon vaatimuksista. Niiden seuraukset on kuitenkin
samankaltaisia. Tyotylsistyminen on késitteellisesti erillinen tyéuupumuksesta (Harju & Hakanen
2016). Joidenkin tutkijoiden mielestd tyotylsistyminen on tyduupumuksen vastakohta, mutta
eridvidkin mielipiteitd on. Tutkimuksissa on 16ydetty useita yhteisié tekijoitd tyduupumuksen ja
tyGtylsistymisen vililld. (Copkova 2021.) Aiemmat tutkimukset ovat erityisesti esittineet

tyOtylsistymisen olevan positiivisesti yhteydessd tyduupumukseen (Harju ym. 2023).

Tutkimuskysymykseni ovat Millaisena ilmiond tyotylsistyminen kuvataan tutkimuskirjallisuudessa?

sekd Millaisena ilmiond esihenkilon tyétylsistyminen kuvataan tutkimuskirjallisuudessa?

Tutkimuskirjallisuudessa tyotylsistyminen kuvataan negatiivisena psykologisena tilana, jossa
tyohon liittyvéan aktivaation taso on matala (Stock 2015). Sitd kuvataan my6s motivaatioon
liittyvdna tyopahoinvoinnin tilana, joka vahentdd yleistd tyytyvédisyyttd elamdin ja lisdd ahdistuksen
ja masennuksen oireita (Li ym. 2024). Tydpsykologian alalla tyGtylsistyminen kuvataan
psykologisen pahoinvoinnin tilana, johon liittyy tunnepitoisia ja kognitiivisia komponentteja, eli
tunne kokemuksen epamiellyttdvyydestd sekd kognitiivisten haasteiden ja drsykkeiden puutetta.
(Harju & Hakanen 2016). Kuvaukset eroavat jonkin verran toisistaan ndkdkulmasta riippuen, mutta

niitd yhdistdd ndkemys negatiivisesta pahoinvoinnin tilasta.
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Tyotylsistymisen seurauksina on havaittu esimerkiksi jatkuvaa visymysté, liiallista drtymysti,
vélinpitimattomyyttd, aiempaa selvempda sisddnpdinkddntyneisyyttd (Rothlin & Werder 2008) seki
uupumusta, tyhjyyden tunnetta, motivaation puutetta, ahdistusta ja masennusta (Abubakar ym.
2021). Tyotylsistymisen seurauksien kuvauksia yhdistdd siis ndkemys uupumisesta ja visymisesti
sekd tyhjyyden tai vélinpitimattdmyyden tunteesta suhteessa tyohon. Tyotylsistymisestd karsiva
thminen on vélinpitdméton tyotddn kohtaan, eikd nde merkitystd tyossddn (Stock 2015). TyOstddn
etddntyneet tyontekijét tulevat entistd vélinpitdmattomiksi ja lopulta kokevat olevansa tdysin

irtaantuneita yrityksesté ja sen intresseistd (Rothlin & Werder 2008).

Tutkimuskirjallisuudessa esihenkilon tydtylsistymistd on tutkittu hyvin véhin. Saatavilla olevan
tutkimustiedon mukaan ty6tylsistymisti esiintyy myds tietoty6td ja esihenkilotyotéd tekevien
keskuudessa. Mielenkiintoista on, ettd tyotylsistymistd havaitaan myds vaativissa ja monipuolisissa
tietotyOtehtivissé, eikd ainoastaan monotonisten ja yksinkertaisten tyotehtdvien yhteydessi, kuten

ailemmin on perinteisesti ajateltu.

Costasin ja Kidrremanin (2016) mukaan tietoty0ssa tyotehtdavit ovat usein monipuolisia ja
vaihtelevia, ne antavat mahdollisuuden luovuuteen ja ongelmanratkaisuun ja sen tekijoille annetaan
yleensd huomattavasti autonomiaa tyon tekemiseen. Miksi silti tietotydldisetkin tylsistyvét? Costas
ja Kérreman (2016) esittavit, ettd tyotylsistyminen voi johtua vééristyneistd odotuksista.
Virheelliset ja epérealistiset mielikuvat ja odotukset tietotyon luonteesta suhteessa tyoelamin
realiteetteihin voivat aiheuttaa pettymyksié ja pahoinvointia. Tyotylsistyminen voi syntya
identiteetin sditelystd, joka muovaa tyontekijoiden mielikuvia itsestdén suhteessa tyohon. Kun
liialliset toiveet tyon luonteesta ja thanneminin toteuttamisesta eivét jokapéiviisessd tyOssa tiyty,

voi se johtaa tylsistymiseen.

Demirin (2024) tutkimuksessa havaittiin, ettd esihenkilot kokevat tyotylsistymistd, ja siind eriteltiin
useita erilaisia syité ja seurauksia esihenkilon tyotylsistymiselle. Tutkimuksen mukaan oman
tyoskentelykapasiteetin alittaminen seka rutiinity6 aiheuttivat voimakkaimmin tyotylsistymista.
Voimakkaimpia seurauksia oli erilaiset tyon ongelmat ja negatiiviset tunteet. Demirin (2024)
mukaan tyotylsistymisen syiden ja seurausten tutkiminen voi lisétd esihenkildiden tietoisuutta

ongelmasta ja auttaa heitd luomaan keinoja negatiivisten vaikutusten vahentdmiseksi.
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